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 چکيده

 انتفاع و شده دانش توليد براساس عمل و ارانتش، ايجاد را براي سازمان سازماني قابليت گراييدوجانبه زمينه و هدف:

پژوهشگران برآنند تا الگوي ، در پژوهش حاضر سازماني را دارد. يادگيري توليد ها در عرصه مربيگري برايفعاليت

 هاي دولتي پيشنهاد دهند.انتفاع را براي سازمان، گرا با رويکرد اکتشافمربيگري دوجانبه مشيخط

گردآوري داده ها بر مبناي نمونه گيري و براي  بنياد استنظريه داده ، پژوهش کيفي: در اين پژوهش روش روش

ساختارمند با خبرگان دانشگاهي و اجرايي موضوع انجام گرديد. سپس برمبناي  هدفمند مصاحبه هاي عميق و نيمه 

ها مورد مکس کيو دا( داده) يافزار تحليل کيف محوري و انتخابي و استفاده کارا و اثربخش از نرم، هاي باز کدگذاري

 تجزيه تحليل قرار گرفت.

، «هاي راهبردي مرتبط با مربيگريمولفه»، «اهداف اجرايي برنامه مربيگري دو جانبه گرا»هاي اصلي مقوله ها:يافته

، گرديداستخراج « مربيگري»و نيز مقوله محوري«حوزه هاي اثرگذار داخلي سازمان»، «عوامل تسهيل کننده و بازدارنده»

 شده است. « مربيگري دوجانبه گرا»اين الگوي اکتشافي درقالب مقوله  که منجر به پيامدهاي 

توجه به ، هاي دولتييکي از عوامل مهم و کليدي در مربيگري در سازمان، ها نشان داده است کهنتايج يافته :گيرينتيجه

تواند از مزاياي هر دو مربي در با اين ترفند سازمان مي ي همزمان از مربي داخلي و بيروني سازمان مي باشد.استفاده

رازداري و قضاوت شخصي و ، خودسانسوري، تواند از معايبي همچونسازمان خود بهره بگيرد. با اين کار سازمان مي

و اي تفکر غيرکليشه، تواند از مزاياي مربي بيروني همچوندور باشد و در عين حال مي، ي مربي داخليمتعصبانه

 بهره ببرد.، ذهنيت خنثي مربي بيروني

 اديداده بن هينظر، دوجنبه گرا يگريمرب، ييدوجانبه گرا، انتفاع، اکتشاف، يگريمرب، يخط مش: واژگان کليدي
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 .رانيتهران، ا ،ييدانشگاه علامه طباطبا ،يدولت تيريتمام گروه مد استاد 3
 .رانيتهران، ا ،يي(، دانشگاه علامه طباطبايمنابع انسان شي)گرا يدولت تيريمد يدکتر يدانشجو 4
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 مقدمه

 ناکارآمدي کاهش براي را ييهاروش پژوهشگران 

 طوري اند بهکرده شنهاديپ انتفاع و اکتشاف نيتنش ب و

 فاتيتوص تنوع و فيتعار تکثر در ادنافتريگ به ازيين که

، 1سيس و لويوپولياندر) مينداشته باش خصوص نيا در

111 ،9112.) 

 کي عنوان به هاتفاوت به ستنينگر اول کار راه 

 و اکتشاف نيب ارتباط امکان که نحوي به فرصت است

 يجاد پارادوکسيا موجب هاآن يهمزمان و فراهم انتفاع

 واقع ديمف و يسازمان رييادگي رشد آن جهينت که گردد

 يکي .(2112، 292، 2سوانسون) آورد فراهم را آن شدن

د بر آموزش يتأک، داريپا يت رقابتيکسب مز يهااز راه

واسطه  کارکنان و بالابردن اطلاعات و دانش آنهاست. به

شود که آنها يد ميدار در افراد توليپا يدانشي، ريادگي

سازد  يم ييت هايو فعالها ينوآور يرا قادر به اجرا

ر امروزه يط متغيسازمان در مح يکه ضامن بقا

ها و  روشي، ا منظور اهداف توسعه حرفه خواهندبود. به

ت از يتوان جهت حمايرا م يمختلف يها کيتکن

متنوع  يهاو آموزش بکارگرفت. اگرچه روش يريادگي

اما ، رديگيدر سازمان ها مورداستفاده قرار م يآموزش

 يسنت يهاهنوز روش، رانيا يدولت يهاماندر ساز

به شکل  ين آموزشينو يج است و روش هايرا

ها ن روشيا، توجه قرارنگرفته است ر قابليچشمگ

مطالعات ، 4نقش يفايا، 3يساز هياند از: شب عبارت

، 1392ي، و روشن يبامداد صوف) 1يگريمرب، 5يمورد

از  يکي يگريمرب، ادشدهي يهان روشي(. از ب53

 ين مربيب يتيحما ين روش هاست که رابطه ايؤثرترم

 يهااز مهارت يا است که در سطح گسترده يو مترب

کمک به فرد در  يو فنون و روش ها را برا يرفتار

منظور توسعه  ن شده متقابل بهييکسب اهداف تع

تاً بهبود يو نها يت شخصيرضاي، ا عملکرد حرفه

-يفراهم م يتوافق يو در چارچوب يسازمان ياثربخش

است که  يرابطه تعامل ينوع يگريمرب، قتيکند. در حق

تر  عيت و تحقق سريهدايي، نه شناسايبه افراد در زم

 يهاش مهارتيبه افزا يو شغل ياهداف شخص

 يها يو توانمند يگروهکار، حل مسئلهي، ارتباط

 انجامديم يشغل يهايستگيبه توسعه شا يفرد

شمندان ياند يل نظرهااز خلا (.21 ،1322، ايفرزادن)

به ، شوديان ميفراتر نما يمفهومي، گذاريمشخط

با  يگريدر عرصه مرب ييگراکه دو جانبه ياگونه

 يمشانتفاع در تمام مراحل خط، کرد انکشافيرو

دوجانبه  يحضور و بروز دارد. ارائه مدل خط مش

در  يمورد بررس يرا با توجه به مرحله زمان ييگرا

 م کرد:يسه دسته عمده تقس به يمشچرخه خط

در زمان  ينيشينگر با پندهيآ ييالف( دوجانبه گرا 

ت يآن عقلان يشود و طيانجام م يمشن خطيتدو

-يم يا برنامه بررسي يخط مش يهيل توجيو دلا

 يمنطق يروش کار و الگوي، ابين ارزيشود. در ا

ج يحصول نتا يبرا يخط مش يهاتيانجام فعال

 يمشج خطيزان تحقق نتايو مم شده و زمان يترس

 (. 2115، 22، 2پرجر و فانل) شوديبرآورد م

 ياست که ط ينظارت ين اجرايح ييب( دوجانبه گرا

و به طور مستمر و  يک خط مشي ييعمر اجرا

ع يشود تا با اعلام هشدار سر يانجام م يامرحله

ي، خط مش ين اجرايان اصلاحات لازم حيبه مجر

 رد. يانجام پذ

پس از اتمام ي، نيا پسينگر گذشته ييگراانبهج( دوج 

 يهايشود و خروجيانجام م يخط مش ياجرا

-يم يرا بررس يامدها و اثرات خط مشيپ، بلافصل

در تحقق  يخط مش يکند و در خصوص کارآمد

، کجامي. کان، ليما) دهدياهداف قضاوت انجام م

 (. 2111، 14، 2کيکراو و مال، کواکس

-روش، محورارزش گانهسه البغ کرديرو بر علاوه

 يابيارز يرسد الگوهايم نظر به کاربردمحور و محور

 سهيموردمقا توانيم زين گريد بُعد چند با را يمشخط

 هر يساختار صيخصا يبه برجستگ توجه با و داد قرار

 يبندطبقه را هاآن مزبور يهايژگيو با تيسنخ در الگو

-شفافي، يپاسخگو يکل يهايژگيو، نخست کرد:
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مشترک.  فصل توانيم را بهبود و آموزشي، ساز

 سه آنکه به توجه، کرد. دوم قلمداد يابيارز يکارکردها

 يهافاز به توجه تمرکز يعبارت به ينيپس يزمان بُعد

 يافتگياستقرار و بودنتوسعه درحال يزيربرنامه مختلف

 يفيک اعم از مورداستفاده غالب روش، و سوم يمش خط

 توجه زانيم، چهارم و موردنظر يالگو در يکمّ اي

، 152، 9اوون) بستر و نهيزم به ميرمستقيغ اي ميمستق

اکثر پژوهش ها در ، 11دگاه مارچي(. در د2121

تمرکز خود را بر دو  يسازمان يريادگيخصوص 

اند. اکتشاف  اکتشاف و انتفاع بنانهاده يعنيکرد مجزا يرو

دانش  يهابالاتر از حوزه ي، ريادگيب يشامل تعق

که انتفاع شامل بهبود  يباشد. درحال يمعمول سازمان م

دانش موجود سازمان  يره هايدن به ذخيو عمق بخش

 يعنوان فاکتورها باشد. اگرچه اکتشاف و انتفاع به يم

 يگر با توجه به اثراتيکديکننده  د کامليارزشمند و شا

اند  د کردهيپژوهشگران همواره تأک، باشد يکه دارند م

( باهم ييدوجانبه گرا) آنها يبه همراه داشتن هردو که

و همکاران در مقاله خود به  يدنقويس باشد. يآسان نم

م يکه سازمان ها تصم يکنند هنگاميان مينقل از مارچ ب

ن يک بحران و تنش ب، يرنديگ يص منابع ميبه تخص

معتقد است بهتر است  ياکتشاف و انتفاع وجود دارد. و

ش برود. اگرچه يمتعادل پ يکرديروسازمان به سمت 

توان به يان اکتشاف و انتفاع ميرفع تنش م يبرا

که  ينحو به، ستيک فرصت نگريعنوان  ها بهتفاوت

 يزمان ن اکتشاف و انتفاع فراهم و هميامکان ارتباط ب

 يريادگيرشد ، جه آنيگردد که نت يآنها موج پارادوکس

اما ، آوردشدن آن را فراهم  د واقعيو مف يسازمان

ن يب ايرا از ترک ييگراتوان مفهوم دوجانبهين ميهمچن

ها از سازمان يارياگرچه در بس، دو به دست آورد

در  ييگرادهد که دوجانبهياجازه نم يبر تفکر خط هيتک

امروزه  (.1-2، 1392 ،يدنقويس) ديدآيسازمان پد

رشد  ياند برا افتهيا دريموفق در سراسر دن يهاشرکت

 ياتيح يو نوآور يريادگي، يت در بازار رقابتيو موفق

ن ابزار در جهت يتر عنوان مهم است. آموزش همواره به 

شود.  يعملکرد کارکنان در نظر گرفته م يبهبود کل

، ر در رفتارييجاد تغيمنظور ا به يآموزش يهابرنامه

شوند.  يم يها و دانش افراد طراحمهارت، هانگرش

، که يشيروبه افزا يهابرطرف نمودن چالش يبرا

از  يکي يگريمرب، ر هستنديها با آنها درگسازمان

 يهار در دههييتوسعه و تغ يبرتر برا يهاياستراتژ

، 11ليآندره) مورد استفاده قرار گرفته است، گذشته

2112 ،122 .) 

سرعت ، در حوزه آموزش CPIDطبق گزارشات  

شتر است؛ در يگر بيد يکردهاياز رو يگريرشد مرب

 يگريدرصد آنها از مرب 22ي، سيشرکت انگل 531

ن گزارشات آمده است سرعت يکنند. در اياستفاده م

 شتر استيگر بيد يکردهاياز همه رو يگريرشد مرب

، هااز سازمان ياري(. امروزه بس425، 2111، 12يگر)

ک ابزار يبلکه  يوه درمانيک شيعنوان  را نه به يگريمرب

 داننديم يدار و نوآوريتوسعه پا يدر راستا يرهبر

ن ابزار ين اي(. همچن222، 2113، 13بازر و همکاران)

-تيموقعي، و هم در سطح سازمان يهم در سطح فرد

کند تا به يجاد ميا، سازمان يافراد و برا يرا برا ييها

ک و ياسلو) بردارند يمهم يهات گاميسمت موفق

 (.21، 2119، 14بربر

 يحل برخ يبرا يدولت يهااز سازمان ياريبس 

 ي( روياکتشاف) يان خارجيبه مرب يمشکلات سازمان

تعارضات را حل ، کنند با کمک آنهايم يآورده و سع

ران خود را در جهت توسعه و يکرده و کارمندان و مد

ان خبره در يا استفاده از مربيکمک کنند. اما آ ييشکوفا

توان يا مينه خواهد بود؟ آيبه يبلندمدت راه کار

ان را در کنار سازمان داشت و از آنها يبهرلحظه مر

ست؟ يان چين ميران ارشد در ايکمک گرفت؟ نقش مد

به تنها به  يدولت يهاسازمان يرسد برخيبه نظر م

 يهاشرکت يريا بکارگيو  يان خصوصياستخدام مرب

نه يهمچون هز يآورند. اما مشکلاتيم يرو يگريمرب

ن نامه ها ييآ ،در هر زمان يدر دسترس نبودن مرب، بالا

 يشناخت سطح يو گاه يادار يهاتيو محدود
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را به نحو مطلوب  يگريان از سازمان برنامه مربيمرب

ها سازمان يبرخ، گريد يش نخواهدبرد. از سويپ

توان همواره يمي، ران مربيت مديتوان با تربيمعتقدند م

از  يقيدر سازمان داشت که شناخت عم يانيمرب

دارند در صورت  ينگ سازمانروابط و فره، سازمان

اهداف ، کم يانهيلزوم در دسترس هستند و با هز

 يران مربيت مديبخشند. تربيمشخص شده را تحقق م

نه ها را کاهش يتواند هزي( اگرچه ميانتفاع يگريمرب)

عملکرد  يگريو مرب ين پروريجانش يدهد و در راستا

ک ياند توينم ييبه تنها يرد اما وليمورد استفاده قرارگ

در سازمان را ارائه  يگريبرنامه جامع و کامل از مرب

دارند و ممکن  يتجربه محدودي، ران مربيکند. مد

قرار  يفرد يهاتيها و ذهنر قضاوتياست تحت تاث

 يرو يها با تمرکز انحصاراز سازمان ياريرند. بسيبگ

هردو  ياياز مزا يبردار فرصت بهره، ا انتفاعياکتشاف 

 (. 2، 2115، 15يگالسکيزب) دهند يرا از دست م

در  ييتک جانبه گرا، با توجه به مطالب گفته شده 

، گر مانند آموزشيد يهاهمچون حوزه يگريحوزه مرب

 يهاسازمان يازهاين يپاسخگو ينوآوري، رهبر

ت توسعه و پرورش يست. باتوجه به اهمين يامروز

جهت تحقق  يدولت يشبرد سازمان هايکارمندان در پ

 يگرياز به مدل جامع وکامل مربيني، سازمان اهداف

-يژگيشود. باتوجه به وياحساس م يش از هر زمانيب

 يکردهايک از رويهر يهاتيا و محدوديمزا، ها

( در يداخلي، ر مربيمد) ي( و انتفاعيخارج) ياکتشاف

و  يگريان مربياز هر دو جر يبهرمندي، گريبحث مرب

-يدر سازمان م« دوجانبه گرا يگريبرنامه مرب» ياجرا

ن حوزه باشد. يا و اثربخش در ايپو ييتواند الگو

 يچالش، گرين دو مفهوم در کنار همديا يهمراه

ن ينکه چنين با توجه به ايهمچن، دربرخواهد داشت

، نشده است ران و جهان انجام يحال در ا تابه يپژوهش

 ييت پژوهش را دوچندان کرده است. از سويجذاب

-تواند افقيدوجانبه گرا م يگريمرب يارائه الگو، گريد

 يبرا يريادگيحوزه  يهااز پژوهش يديجد يها

گسترده  ين حوزه باز کند. لذا با بررسيپژوهشگران ا

ن دو يم ايکوشيم ييو دوجانبه گرا يگريم مربيمفاه

را توسعه  يگريب کرده و مفهوم مربيمفهوم را باهم ترک

 م.يبخش

و  يگريحوزه مربدر  يات نظرينکه ادبيباتوجه به ا

 يجداگانه مورد بررس، هادر پژوهش ييگرادوجانبه

ن دو مفهوم در نظر گرفته ين ايب يونديقرارداده و پ

از  يرين با توجه به ضرورت جلوگيهمچن، نشده

 يهادر سازمان يگريمرب يايبرنامه پو يانفعال و اجرا

پژوهشگر درصدد است با ، ن پژوهشيدر اي، دولت

 افته بايمه ساختارين يام مصاحبه هااستفاده از انج

منابع ي، گريد حوزه مربيمتخصصان و خبرگان و اسات

ده و با انجام يم موجود نظم بخشيو... به مفاه يانسان

ي، ط عليشرا) رندهيدربرگ ييالگو، ک مطالعه جامعي 

، ها و تعاملاتکنش، ط مداخله گريشراي، ده محوريپد

ن بار در حوزه يلاو يبرا، امدها(ينه و پيبستر وزم

 ن کند. ييتب يدولت يها گرا در سازماندوجانبه يگريمرب

با توجه به چشم ي، گريف مربيتعار :يگريمرب 

ي، ط سازمانياهداف و شرا، رندگان آموزشيگ، اندازها

را به عنوان  يگريمرب، (2114) لريگردد. ميمتفاوت م

 ييهانهيارائه بازخورد در زم يمدت براک رابطه کوتاهي

، گريد يف کرده است. برخير دارند تعريياز به تغيکه ن

جاد اعتماد يا، ک رابطه که باعثيرا به عنوان  يگريمرب

ي، و رشد حرفه ا يريادگيبا هدف ، به نفس در فرد

، 2121، 11کولازوس، گايزون) اندف نمودهيشود تعريم

جاد ارزش ياست که قادر به ا ين ابزاريو همچن، (31

را بهبود  يه انسانيسرما يهاتيجه قابلينتباشد و در يم

کرد يک روي(. 21، 2119، 12ک و بربرياسلو) بخشديم

است که در سطح  يتوسعه منابع انسان يبرا، قدرتمند

ان يمرب(. 2111، 12ينگر وهمليال) شودياجرا م يسازمان

ي، جاد آگاهيا، گوشدادن فعال، مثبت ياز روانشناس

استفاده ، جاد هدفيو ا يزيربرنامه، اقدامات يطراح

، ني(. همچن2، 2119، 19کيکامرون و دروو) کننديم

 يش خودآگاهيافزاي، ريادگيش يمنجر به افزا يگريمرب
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(. 2121، 151، 21کاپر و همکاران) شوديو توسعه م

خود درمورد  يهادر پژوهش، (2112) لسونيو

ي، ريپذتيمسئولي، مانند آگاه ياصولي، گريمرب

عمل ، هامتمرکزشدن بر راه حل، ادآزادانتقي، خودباور

، 1391ي، جهان) ارائه است يگريمرب يو اجرا را برا

، هاکيتکن، ابزارها، شامل يگريمرب يها(. مدل12

 باشند يم، جينتا يابين و ارزيقواعد و قوان، مراحل

 (.2121، 41 ،،تربلانچ)

کاهش ي، بردار و بهره ييکارا يانتفاع به معنانتفاع:  

و اجتناب از  يتراز هم، نيبه قوان يبنديپا، اختلاف

ت يبا گسترش صلاح يبردار ا بهرهيباشد. انتفاع يخطر م

و  يکوشک) موجود مرتبط است يها يها و فناور

انتفاع تلاش  يسازمان برا ي(. وقت2، 1391، زارع

، شتريشتر و سرعت بينان بياطم يسو به يکند روند يم

ارد. انتفاع تلاش ها د تيت در فعاليو شفاف يکينزد

گسترده و بالاتر از متوسط و  يها يبه نوآور يکمتر

 يسو ش بهيتواند گرا يلذا م، دهد يشنهاد ميبلندمدت پ

را به دنبال داشته باشد.  يشدن دانش سازمان فرسوده

، اصلاح، بهبود مستمر ين به دانش برايانتفاع همچن

ندها و يفرآ، رات محصولاتييش و توسعه تغيپالا

-ي، جهرم يکوشک) گردد يز مربوط مين يت جارخدما

 يريادگي يبه معن، انتفاع، گريد يفي(. در تعر12، 1392

و استفاده و اصلاح  يداخل يهاق پژوهشياز طر

ش دانش يپالا يبه معن، قتيموجود و در حق يهاروش

(. دانش موجود به شکل 3، 2112، 21لو) موجوداست

سازمان  يهايگستيشده و شا شيمستمر استفاده و پالا

(. 12، 2115، 22جانسن) ابدييشده و بهبود م ز اصلاحين

-يد ميروشن تأک يريبه گام برداشتن در مس، در انتفاع

، ن و روزمرهيروت يبر انجام کارها يشود و تمرکز اصل

، 23فرناندز و همکاران-ازيد) است يکنترل و بوروکراس

2112 ،15.) 

-يستگيشا سازمان به دنبال، در اکتشافاکتشاف:  

د و کاملًا متفاوت با گذشته است. اکتشاف يجد يها

ي، ريپذانعطاف، شيآزماي، همچون دگرگون يميبا مفاه

خته است و سازمان به يآم يو نوآور يريپذسکير

ي، سازمان يهاهيرو، هايدنبال جستجو و کشف فناور

، 2115، جانسون) د استيوکار و محصولات جد کسب

ر ييند تغيق فرآياز طر يريادگيي (. اکتشاف به معن12

دانش  يجستجو، شده يزير شات برنامهيموزون و آزما

، ش اختلافيافزاي، نوآور، (4، 2112، لو) ديجد

ي، ريپذ سکيارزش و ر ينيگزيجا، ش و شکستيآزما

خلق محصولات و خدمات و ي، تحولات اساس

( 2، 1391، و زارع يجهرم يکوشک) ديجد يندهايفرآ

ن است که يدن به تعادل در ايدر رس يباشد. دشواريم

ک يل به انتفاع دارند و همواره يمعمولًا سازمان ها تما

-يها مشاهده مانتفاع در سازمان يسو  به يريگ جهت

زتر است و سطح يآم تيمدت موفق را در کوتاهيز، شود

-دهيل ايتاً به دليدارد؛ اما اکتشاف ماه ينان بالاترياطم

دارد و  يشتريب يخطا ح و کم اعتباريناصح يها

 يبدون تلاش برا، وجود ن يرمؤثرتر است. با ايغ

به شکست هستند.   ها محکومسازمان، اکتشاف

ازمند اکتشاف و انتفاع هستند. بر يمختلف ن يساختارها

ت يکنند جهت موفقيشنهاد ميپژوهشگران پ، ن اساسيا

و  يلياور) از به هر دو وجود داردين، بلندمدت در

 (. 4، 2113، توشمن

 يک مفهوم ضمني ييدوجانبه گرا :ييدوجانبه گرا 

ت يت به وضعيک وضعيحرکت از  ياست و به معن

چندگانه  يهاتيتطابق با وضع ييمتضاد و توانا

بار در نياول يبرا ييگراناسازگار است. مفهوم دوجانبه

 يمعرف 1921توسط دانکن در سال ي، سازمان  ينهيزم

در بقا و رفاه  يعامل اصلک ي ييگراشد. دوجانبه

-بهره يشرکت برا يين فرض توانايستم بر اساس ايس

 ين برايخود و همچن يفعل يهايستگياز شا يبردار

 يدهنده هسته اصل د نشانيجد يهاکشف فرصت

، و زارع يجهرم يکوشک) است يسازمان يريادگي

 يساز کپارچهيقت يدر حق ييگرا(. دوجانبه9، 1391

اکتشاف و انتفاع  ييو هم افزا يرجو خا يدانش داخل

دو ، در سازمان يي(. دوجانبه گرا4، 2112، لو) است
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 يهاتين فعاليتوجه به تعادل ب، ن بعد آنيبعد دارد؛ اول

از  يبيترک، ن بعدياست و دوم يبردارو بهره ياکتشاف

باشد. که به يم يو بهره بردار ياکتشاف يهاتيفعال

 نديگويم يبيو بعد ترک يدلبعد تعا، ن ابعاديب به ايترت

ها از پژوهش ياري(. بس2، 2112، 24ونگ و همکاران)

 يبر رشد و تعال ير مثبتيتأث ييگرادهد دوجانبهينشان م

 يها(. سازمان4، 2111، ايجيپام و ل) سازمان دارد

ا و يپو يهاييدوجانبه گرا قادر هستند با اعمال توانا

، هايادل نوآورا تعيها و يب نوآوريسبب ترک، فعال

هم قابل اکتشاف و هم قابل ، شوند که به طور همزمان

ماج و يل) بازار باشند يازهاين يو پاسخگو يبرداربهره

 (. 132، 2119، 25دريبرنرو

داخلي(، نوعي ) مربيگري انتفاعي مربيگري انتفاعي: 

اجراي برنامه مربيگري است که با استفاده از مربيان 

ي انتفاعي يا داخلي، از مديران داخلي صورت ميگيرد.مرب

شود و ارشد يا مياني داخل سازمان انتخاب و تربيت مي

هاي ارتباطي  هاي سازمان و شبکهمسلماً به زيرمجموعه

 (. 115، 2112اولريچ، ) سازمان آشناست

بر سازمان  يادينه زيهز يانتفاع يگريدر مرب 

از مراجع و  يشناخت کاف يل نخواهد شد و مربيتحم

باعث  يسازمان دارد که گاه يندهاينگ و فرآفره

شود.  يگريمرب يهاج برنامهيع در حصول نتايتسر

ن نوع يا يتوان برايز ميرا ن يبيمعا، اين مزايباوجودا

 يسازمان يهاتيمسئول، رادين ايبرشمرد. اول يگريمرب

دا کند. ياو تداخل پ يگريت مربيتواند با مسئوليم يمرب

از  يبخواهد گزارشات يت که مرباس يراد زمانين ايدوم

اش ارائه دهد؛  يرا به مافوق سازمان يگريجلسات مرب

ن صورت يدر ا، از سازمان است يکه عضو ييازآنجا

و محرمانه بودن اطلاعات  يممکن است رازدار

به  يگريمراجعان و مطالب بازگوشده در جلسات مرب

از  ياگرچه شناخت مرب، تيده شود. در نهايچالش کش

ک نقطه قوت در يعنوان  تواند بهيان و مراجع مسازم

ضعف هم  عنوان نقطه  تواند بهينظر گرفته شود؛ م

 يدر بعض يين شناخت و آشنايرا ايز، شناخته شود

 يبا مرب يشود مراجع احساس راحتيمواقع باعث م

 يسازمان يندهاينکرده و اطلاعات حساس در مورد فرآ

احساس  يا حتيافشا نکند و  يگريرا در جلسات مرب

افت يدر يتوسط مرب يخوب دش بهيجد يهادهيکند ا

لسون ي(. و4-3، 2112 ،يگريهندبوک مرب) اندنشده

ي، انتفاع يگريمرب يهااز چالش يکيمعتقد است 

 يکه ارتباط کار يمخصوصاً زمان، تعارض منافع است

و  ين مربينه بيط بهيو مراجع باشد. در شرا ين مربيب

د دارد که ممکن است در حالت اعتماد وجو يمترب

دگاه ين چالش از ديوجود نداشته باشد. دوم يعاد

برنامه  ياجرا يافتن زمان ممکن برا، يلسونيو

 ييجو باعث صرفه يگرياست؛ هرچند مرب يگريمرب

، ن نکتهيتر زمان در بلندمدت خواهد شد اما مهم

، 21لسونيو) ت مراجع و اجبارنکردن آنهاستيرضا

2111 ،413). 

( يخارج) ياکتشاف يگريمرب :ياکتشاف يگريبمر 

ا مشاوران ي ييبر استفاده از مؤسسات اجرا يمبتن

مشخص و با  يک دوره زمانياست که در  يرونيب

ت يسازمان با محور يداخل يهابخش يهمکار

ي، و خدام يالوان) شود يانجام م يرونين بيمتخصص

ر ت شده ؛ شناختهيا اکتشافي يان خارجي(. مرب34، 1391

دارند؛  ياخلاقانه يهادهيو معتبرتر هستند و معمولًا ا

دقت سازمان   د بهيبا يگريند مربياما قبل از شروع فرآ

 (. 115، 2112، چياولر) کنند يرا بررس

، شودياز خارج از سازمان آورده م يمرب يوقت 

ند يم فرآيتنظي، دپارتمان منابع انسان يچالش اصل

 يساز کپارچهيو  وکار با اهداف کسب يگريمرب

، 2111، 22واکر) است يرات سازمانييبا تغ يگريمرب

ر يتأث يان خارجيسازمان بر مرب يداخل يهااستي(.س19

-يکنند و ميارائه م يبهتر يگذارد و بازخوردهاينم

، مراجعان خود قبل يازهايبر ن يطور اختصاص توانند به

ز تمرکز کنند. استفاده ا يگرين و بعد از جلسات مربيح

رات ييدر سازمان معمولًا منجر به تغ ين نوع مربيا

 يگريمرب يايگردد. مزاير در عملکرد ميچشمگ
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ان يگونه خلاصه کرد که:مرب نيتوان ايرا م ياکتشاف

 يگريدر امر مرب يشتريتخصص و تجربه ب يخارج

 يفه سازمانيوظ يگريبرنامه مرب ين اجرايدارند و در ح

آنها تداخل داشته  يگريبفه مريندارند که با وظ يگريد

ان يبر مرب يرياست ها و فرهنگ سازمان تأثيباشد؛ س

از  ينکه آنها عضويل اين به دليندارد. همچن ياکتشاف

 يشتريب يمراجعان با آنها احساس راحت، ستنديسازمان ن

با آنها  يراحت کنند و مشکلات و مسائل خود را بهيم

 (. 4-3، 2112ي، گريهندبوک مرب) گذارنديان ميدر م

نه آن يز دارد؛ مثلًا هزين يبيمعا ياکتشاف يگريمرب 

 يندهايو فرآ يسازمان با فرهنگ يبالاست و احتمالًا مرب

ندارد اگرچه قبل از شروع  ييداخل سازمان آشنا

افت ين موارد دريدر ا ياطلاعات يگريجلسات مرب

ک يازمند حل يخواهد کرد و در همان لحظه که ن

در  يم ممکن است مربيهست يرگيمشکل به کمک مرب

از  (.2112، 22آنگل) سازمان حضور نداشته باشد

ب دو مفهوم يد که ترکيآيات موجود برميادب يبررس

است.  ياکتشاف و انتفاع همواره موضوع چالش

ن ين درباره ايو لات يگونه منابع فارس چيازآنجاکه ه

ط يشرا، باشد؛ تلاش شده استيموضوع موجود نم

 يهامولفه، گر عوامل مداخلهي، محورده يپدي، عل

ن برنامه و يا ياجرا ينه لازم برايبستر و زمي، راهبرد

ن برنامه در سازمان را يا ياجرا يامدها براين پيهمچن

و  ييشناسا يفيک يهال دادهيو تحل يآور ق جمعياز طر

ن ييتب يدولت يهاگرا در سازماندوجانبه يگريمدل مرب

و در سامانه پژوهشگاه گردد. اگرچه پس از جستج

-دوجانبه يگريران با عنوان مدل مربيا يعلوم و فناور

دا نشد که يپ ياو رساله  نامه انيمقاله و پا گرا

ن موضوع است؛ اما يع بودن ايدهنده بد نشان

ن ياز مهمتر يافت شد که برخي ييهاها و مقاله نامه انيپا

ه و دوجانب يگريها با موضوع مربن پژوهشيدتريو جد

لنر و مک ي( ذکر شده است. م1) در جدول ييگرا

در  يگريداشتن فرهنگ مرب يبرا، (2121) 29 يکارت

از آن  يسازمان لازم است در همه سطوح سازمان

ت يموفق يبرا، (2121) 31استفاده شود. ترابلانچ

از نظر  يگريد مدل مربيگرفته شود با يجد يگريمرب

ات يربو تج يبر تئور يق و مبتنيدق يروانشناخت

 ييگرادوجانبه، (2121) 31استخراج شود. گوگو و ژو

محسوب  يسازمان يک جاه طلبي يبه نوع، هاسازمان

-کشف و بهره ييسازمان توانا، ن معنا کهيشود به ايم

-رقابت يتواند در عرصهيرا همزمان دارد و م يبردار

 و همکاران يجهرم يابد. کوشکي يارتقا يجهان يها

ت منابع يرين مديوجانبه گرا روابط بد ينوآور، (1392)

-يل ميرا تعد يمحور و عملکرد سازمانتيقابل يانسان

نانه محور يکارآفر يرين جهت گين روابط بيکند. همچن

 يد نقويکند. سيل ميرا تعد يو عملکرد سازمان

 ييگرا و راهکارهادوجانبه يريادگيارائه مدل ، (1391)

فاع. بعد اکتشاف و انت يحل چالش همراه يبرا

، کياستراتژ يريگ ن و جهتيتر مشارکت و رقابت مهم

 ينوآورانه و دانش سازمان يهاتيفعال، سازمان ييکارا

 دند.ين گردييت تعيگر مدل ازنظر اهميب ابعاد ديبه ترت

 يکيعنوان  به ييبا توجه به ضرورت دوجانبه گرا 

راً موردتوجه يکه اخ ين پژوهشينو يهاانياز جر

 يريبکارگ، ژوهشگران قرارگرفته استاز پ ياريبس

 يدولت يهاسازمان ياريگرا در بسدوجانبه يگريمرب

 يهااز سازمان يرسد. تعداديبه نظر م يران ضروريا

 يگريرا به مرب ياديراً توجه زيران اخيدر ا يدولت

 يرا برا يگريمرب يهامبذول داشته و انواع دوره

 يبه نظر نم يکنند؛ وليران ارشد خود برگزار ميمد

ن يها چندان اثربخش بوده باشد. همچنن دورهيرسد ا

ها ن سازمانيمعمولًا در ا يگريشود مربيملاحظه م

ن موضوع يشود و همياجرا م يا انتفاعي يصرفاً اکتشاف

گردد. يت در سازمان ميا موفقيمنجر به تله شکست 

توان به يپژوهش حاضر را م ين سوال اصليبنابرا

 يگريمرب يخط مش ين نمود: الگويور تديصورت ز

 يهاانتفاع در سازمان، انکشاف کرديبا رو گرادوجانبه

 ست؟يچ يدولت
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  يشناس روش

هاي  پژوهش حاضر از نظر پارادايم، جزو پارادايم 

تفسيري، از نظر رويکرد پژوهش، پژوهش کيفي، از نظر 

نظريه داده بنياد يا نظريه   استراتژي پژوهش، استراتژي

يي و از نظر تاکتيک، تاکتيک تحليل محتواي پنهان را مبنا

باشد. از نظرماهيت روش، روش اکتشافي در  دارا مي

مند بنياد است و با توجه به رهيافت نظامپردازي دادهنظريه

 ( انجام شده است. 1992) استراوس و کوربين

براي جمع آوري اطلاعات در اين پژوهش، از سه  

منابع کتابخانه اي و کتب  منبع استفاده شد: الف(

ونشريات، جستجو در پايگاه هاي اينترنتي و 

ها و مقالات علمي فارسي و  نامه برداري از پايان يادداشت

انگليسي ب( اسناد و مدارک مستند مربوط به اجراي 

شده با  گري مانند قراردادهاي بسته هاي مربي برنامه

اسان و اي با کارشن هاي مشاور ج( ابزار مصاحبه شرکت

ربط جهت عميق شدن در فرآيندهاي آموزش  مديران ذي

 گري دوجانبه گرا. و تعيين عوامل مؤثر در مربي

گيري در اين پژوهش کيفي با ترکيب  روش نمونه 

گيري هدفمند، قضاوتي و روش  هاي نمونه روش

باشد. با توجه به کيفي بودن روش پژوهش،  برفي مي گلوله

يا  اشباع »حد رسيدن به  حجم نمونه پژوهش حاضر، تا

ساختاريافته  مصاحبه نيمه 13در مجموع « کفايت نظري

باشد، مصاحبه  دقيقه( مي 91به طور ميانگين ) تخصصي

شوندگان شامل اساتيد، مديران، خبرگان مربيگري و 

باشند: هاي دولتي ميکارشناسان ارشد آموزش در سازمان

يريت( و هاي مد حوزه) نظر در دانشگاه اساتيد صاحب

مخصوصاً حوزه منابع انساني؛ مديران و کارشناسان ارشد 

هاي دولتي که در زمينه مربيگري آموزش در سازمان

نظر هستند؛ مربيان متخصص و باتجربه انجمن  صاحب

( پراکندگي مصاحبه 1) مربيگري ايران. در جدول

 .شوندگان نشان داده شده است

پس از ، ستاد ايپژوهش داده بن يازآنجاکه استراتژ

مه ين يهاو انجام مصاحبه يا مطالعه منابع کتابخانه

ل يافته لازم است با استفاده از روش تحليساختار

 يهاداده، کيستماتيمند و س نظام يوهايبه ش، محتوا

صورت که با  نيم. بديل کنيرا تحل يزبان يهااميخام و پ

 يها و کشف معانن مقولهييتع، باز ياستفاده از کدگذار

ها را در طبقات  داده، ن مهميانجام ا يم. برايپردازب

ک از طبقات يان هريمختلف قرارداده و سپس ارتباط م

م. يينما يک آنها را مشخص ميهر  يهايژگيز ويو ن

در  يشود که بازنگريمتوقف م يند تنها زمانين فرآيا

م. يبرس ير نباشد و به اشباع نظريگر امکانپذيطبقات د

شده و طبقات  يگردآور يهاان دادهيتاً از ميو نها

، مک ناب) ديه موردقبول به دست آيشده نظر نييتع

افزار  از نرم، ل محتوايتحل ي(. برا52، 1395

MAXQDA211201 .استفاده شده است 

گردد؛  يمدل از دو روش حاصل م يابياعتبار 

شده توسط  انيبر طبق اصول ب يداخل ياعتبارسنج

صحت اطلاعات  يا گوشه سهگلاسر با استفاده از روش 

صورت که علاوه  نيده شد. بديشده را سنج يآور جمع

است گذاران سازمانها در يبا س، انيبر مصاحبه با مرب

ز مصاحبه يان نيران آموزش( و مربيمد) حوزه آموزش

ده است و يشده را سنج کرده و صحت اطلاعات کسب

 يها پژوهشگر مصاحبه يخارج ياعتبارسنج يبرا

 يقبل يها به مقوله يديکه مقوله جد ييتا جاق را يعم

 برسد ادامه داده است. ياضافه نشود و به اشباع نظر

 مصاحبه شوندگان يپراکندگ :7جدول 

 درصد تعداد نوع رديف

 15/32 2 نظر در دانشگاه اساتيد صاحب 7

 23/12 3 يهاي دولتي صاحبنظر در زمينه مربيگرمديران و کارشناسان ارشد آموزش در سازمان 2

 11/53 2 مربيان متخصص و باتجربه انجمن مربيگري ايران 3

 111 13 جمع
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 کدگذاري باز

نکات  يراهبرد کدگذار يبرمبنا، ن پژوهشيدر ا 

 يمفهوم يها ه به صورت برچسبيکد اول 921ي، ديکل

 يا هيثانو يکدگذار، ه مشابهياول يفزار و از کدهاا نرم

، ه مشابهيثانو يب ازکدهاين ترتيمبه ه، گرفتشکل 

  مقوله 15، م مشابهيمفهوم بوجودآمد و از مفاه 119

ند ين فرآيشد؛ ا يمفهوم يگذار برچسبي، فرع

به صورت  يفرع يها ه تا استخراج مقولهياول يکدگذار

مصاحبه شوندگان  تکتک يکاملًا مستقل و مجزا برا

 گرفت.  انجام

 

 کدگذاري محوري

ها به  ند ربط دهي مقولهيفرآ، کدگذاري محوري

ها در سطح  هايشان و پيونددادن مقوله زيرمقوله

، ها مقوله، ها و ابعاد است. در اين مرحله ويژگي

تدوين شده ، ها و ابعاد حاصل از کدگذاري باز ويژگي

در  يا ندهيرد تا دانش فزايگ يو سر جاي خود قرارم

. از (1392، 24 ،فرد ييدانا) مورد روابط ايجاد گردد

با توجه به راهبرد  آمده به دست يفرع يها ان مقولهيم

به دست  يشش مقوله اصل، اديبن ه دادهينظر يساختار

 ياجرا»، («يمقوله محور) يگريمرب»آمد که عبارتند از 

 يهامؤلفه»، «(يط عليشرا) دوجانبه گرا يگريبرنامه مرب

، «ها و تعاملات(کنش) يگريمرتبط با مرب يراهبرد

ل يعوامل تسه»، «نه(يبستر و زم) اثرگذار يهاحوزه»

 يگريمرب»، «ط مداخله گر(يشرا) کننده و بازدارنده

( 1) شود. در نمودار شماره يم« امد(يپ) دوجانبه گرا

نشان داده  يفرع يها به همراه مقوله ياصل يها مقوله

 است.  شده

 

 کدگذاري انتخابي

کپارچه سازي و بهبود ي يانتخاب يدر کدگذار 

، 32نياستراوس و کورب) رديپذيقوله ها صورت مم

ن مرحله براساس الگوي کدگذاري ي( درا2112، 541

گرا در سازمان دوجانبه يگريمرب ياد الگويه داده بنينظر

اهداف »ن پژوهش يشود. در اير ميتفس يدولت يها

ط علّييبه عنوان شرا« ياهداف سازمان»و « يفرد

 
 MAXQDA.PRO.2018.1  افزار نرم اساس بر دوجانبه گرا مربيگري داده بنياد مدل کدگذاري:الگوي 1شکل 
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در  يدولت يدوجانبه گرا در سازمان ها يگريمرب يالگو

توسعه »ها و تعاملات شامل. کنششدگرفته نظر

« يسازمان يرساخته ايتوسعه ز»، «يازسنجين يندهايفرآ

نه يشوند که زميم« يتيريتوسعه برنامه تحول مد»و 

در سازمان را فراهم  يگريبرنامه مرب ياجرا يلازم برا

ا همان برنامه ي يکنند و باوجود آنها مقوله محور يم

« يگريمرب»گردد. مقوله يمدر سازمان محقق  يگريمرب

اکتشاف » عنوان طبقه محوري انتخاب شد که شامل به 

و « يداخل يگريا مربيانتفاع »، «يخارج يگريا مربي

شود.  يم« ييا دوجانبه گرايق اکتشاف و انتفاع يتلف»

نه لازم يهستند که زم يطينه در واقع شرايبستر و زم

، ن پژوهشيکنند. در ا يرا فراهم م يمقوله محور يبرا

نه با دو يبه عنوان بستر و زم ياثرگذار داخل يهاحوزه

/ يسازمان»و « ي/ اطلاعاتيحوزه رفتار»يمقوله فرع

رگذار يتأث يگريده مربيدر داخل سازمان بر پد« يتيريمد

 يطيقت عوامل و شرايگر در حقط مداخلهياست. شرا

گذارند و ير ميها و تعاملات تأثکنش يهستند که رو

کننده و کندکننده  لين پژوهش به دودسته تسهيدر ا

 هان دستهيک از اين هرياند. همچن شده ميتقس

ي، فرد يهاها( خود به طبقهکننده ليها و تسه کندکننده)

در  ييجه نهايگردند. نتيم ميتقس يو سازمان ينديفرآ

گرا به عنوان دوجانبه يگريتحقق مرب، ن پژوهشيا

 يامدهاياست که شامل پ يدولت يامد در سازمان هايپ

ند يشود. در فرآ يم «ينديفرآ»و « يسازمان»، «يفرد»

ک از کدها ي هر  يبرا 33شانون يآنتروپي، کدگذار

کدها جهت ارائه  يس فراوانيمحاسبه و در قالب ماتر

 شود. يکدها در پژوهش ارائه م يفراوان

برنامه  يکه از اجرا يها با توجه به هدفسازمان

مان دارند آن را در سازمان خود در ساز يگريمرب

مانند « ياهداف فرد»تواند  ين اهداف ميکنند. ا يياجرا

رشد و ي، ر و تحول درونييتغ، مانع يرفع باورها

 يتواند موارد يم« ياهداف سازمان»ا ي يتوسعه فرد

ر نقش ييتغ، ندهيران آيت مديو ترب ييمانند شناسا

يي، گرا تک جانبه ياز تبعات منف يريجلوگي، سازمان

نگهداشت کارکنان ي، بهسازي، سازمان رشد و توسعه

در « يط علّيشرا»، ن پژوهشيباشد. عوامل مذکور در ا

سازمان ، ن اهدافياند. حال با توجه با ا شده نظر گرفته

ن يق اکتشاف و انتفاع و همچنيتواند با تلف يم

ب و يمعايي، دوجانبه گرا ياياز مزا يبردار بهره

 يو اکتشاف يانتفاع يگريز انواع مربک ايهر يکمبودها

زمان  طورهم آنها به  يايرا به حداقل رسانده و از مزا

و  يان داخليزمان از مرب مند گردد. با استفاده همبهره

ي، دار شدن رازدار توان از خدشهيم يخارج

ي، داخل يل عدم اعتماد به مربيبه دل يخودسانسور

ن يهمچنو  يانتفاع يگريمرب يت/ قضاوت شخصيذهن

ن و سازمان و يطرف يشناخت سطح، نه بالايهز

کرده و از  يريجلوگ ياکتشاف يگريمرب يگسستگ

شناخت گسترده ، نيينه پايمانند هز يمثبت يهايژگيو

استمرار و در ي، ن پروريجانش، ن و سازمانيطرف

موجود در  يهاانيبه جر يبخش عمق، بودن دسترس

 يفظ اصل رازدارمند شد و با ح بهره يانتفاع يگريمرب

ان ارشد پرداخت و يمرب يگريبه مرب يو عدم افشاگر

جادشده يت ايذهني، ان داخليبا نظارت بر عملکرد مرب

ان از تفکر ين مين برده و در ايرا ازب يان داخليدر مرب
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 ياکتشاف يگريدر مرب يت خنثيو ذهن يا شهيرکليغ

 تواند يسازمان م ييطور استفاده کرد. در دوجانبه گرا به

-ها استفاده کند و از تبعات تک جانبهانياز همه جر

مشترک  ين اصوليد. همچنينما يريجلوگ ييگرا

ت يو محور يتوجه به مترب، همچون بازتاب در عمل

يي، گرا تعامل اصل، اصل بازخوردي، مند نظام، فرد

 يميبه انسان و اصل اعتماد از مفاه ينگرش ارزش

 يا ژهيت وياز اهم ييگراهستند که در دوجانبه

 برخوردار هستند.

اثرگذار  يهاحوزه، ن مدليدر ا« نهيبستر و زم» 

 يتحقق طبقه محور ينه لازم برايهستند که زم يداخل

 يکنند و به دودسته حوزه ها يمقوله را فراهم م

« يتيري/ مديسازمان» يهاو حوزه« ي/ اطلاعاتيتاررف»

شامل  ي/رفتارياطلاعات يهاشوند. حوزهيم ميتقس

 يگر اگر متربيد انيب است. به يو مرب يمترب يهايژگيو

خودآگاه و ، ريپذ تيمسئول، ريپذ تيترب، مند ضابطه

داشته  يا ا ذهن گشودهير باشد و ييمند به تغ علاقه

-يژگيو، تر خواهد بود. دسته دوم ار موفقيبس يگريمرب

که بهتر است  ين معنياست بد يمرب يتيشخص يها

، خدمت گزار، متعهد، گشا گره، بالغ، برونگرا يمرب

اخلاق و متواضع باشد و  خوش، صادق، دلسوز

 يژگيگر ويها نفوذ کند. دسته دن بتواند در دليهمچن

 يژگيو يو انتفاع يان اکتشافين مربيمشترک ب يها

 ياست. مثلًا بهتر است مرب يرفتار يشناخت يها

 ،يو کل يرفتارکند و با نگاه جزئ يا شهيرکليغ

د بتواند يبا ين مربيرباشد. همچنيگير و پيپذ تيمسئول

بتواند  يطرف و خنثيب يو با ذهن، موشکافانه گوش کند

بهتر  يبرقرارکند. در ضمن مرب يبا مترب يارتباط دل

 يه با جوان بودن مربک يها يژگيو، است منعطف باشد

گر رسرزنشيد غيبا يت مربيگردد. درنهايبهتر محقق م

ن مقوله ين دسته از ايلگر باشد.آخريو تسه يو حام

است که  يخارج يمرب ياطلاعات يها يژگيوي، فرع

ع يدر صنا يگر يشامل تجربه گسترده او در حوزه مرب

لات يمانند تحص يمرب يدانش تخصص، مختلف

منابع ي، در کنار دانش سازمان يک و تخصصيآکادم

 است. يو روانشناس يانسان

الزامات سازمان و ، / سازمانيتيريدر حوزه مد 

ان يا همان مربي يران مربيمد يتيريمد يهايژگيو

 يدارد. الزامات سازمان شامل موارد يجا يانتفاع

/ يبسترساز، همچون جو مثبت و فرهنگ اعتماد متقابل

ناختن خطا و اشتباه در ت شيجو اعتماد و به رسم

نسبت به  yکرد ين وجود رويگردد. همچنيسازمان م

 يگريت برنامه مربيدر موفق يها عامل مهمانسان

 يژگيو، ن مفهوميدوجانبه گرا در سازمان است. دوم

 ير مربيمد، مثال ياست. برا يرمربيمد يتيريمد يها

خود در  يا فهير باشد و نقش فراوظيپذ سکيد ريبا

 يسبک فضا، مهم يژگيگر ويرد. ديرا بپذسازمان 

باشد؛  يو مشارکت يردستوريد غياست که با يتيريمد

 ييبشناسد و توانا يخوب د سازمان را بهير بايمد

بتواند در  يعنينامحسوس داشته باشد  يگريمرب

دوستانه  ييدر گفتگو يو حت يررسميجلسات غ

 يتيريمد يا در رفتارهايکند و  يگريکارمندانش را مرب

 داشته باشد. يگريکرد مربيخود رو

اقدامات  يگريمرتبط با مرب يراهبرد يها مؤلفه 

 يآنها مقوله محور يهستند که با اجرا يهدفمند

گردند.  يپژوهش م يامدهايمحقق شده و منجر به پ

ن يا ين مقوله فرعياول يازسنجين يندهايتوسعه فرآ

ن يچن ياجرا ين گام برايدسته است. مسلماً در اول

د مشخص کرد در کدام نقطه يدر سازمان با يا برنامه

 ييو دوجانبه گرا يگريم و چرا به دنبال مربيا قرارگرفته

گر مسئله و مشکل ما يد انيب م. بهيدر سازمان هست

ق اکتشاف و يو تلف يگريست و هدف ما از مربيچ

 يز بخشين يت سنجيو موقع يابي ست. عارضهيانتفاع چ

توسعه ي، ن مقوله فرعيومت هاست. دين فعالياز ا

هستند که تحقق مقوله  يسازمان يرساخت هايز

، ازهايش نين پياز ا يکيسازند.  يرا ممکن م يمحور

است که  يو مترب ين و شناخت مربيطرف يمعرف

 يگريتواند در جلسه معارفه قبل از جلسات مرب يم
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نه بربودن ينکه با توجه به هزيرد. دوم ايصورت گ

آن  يبرا يد بودجه ايگرا سازمان بادوجانبه  يگريمرب

جاد يد با ايص دهد. به همراه آن بايتخص

، جاد تفکر مثبتيهمانند ا يفرهنگ يها رساختيز

 ياعتماد کارمندان را جلب کند و منش و رفتارها

ت ين فعاليانجام ا يند. برايافريمناسب را در سازمان ب

 يامر يکارمندان در همه سطوح سازمان يساز ها آگاه

 يگريمرب يار مهم است. در همه مراحل اجرايسب

 يو معنو يت ماديد حمايران ارشد بايسازمان و مد

ي، ن مقوله فرعيغ نکند. سومين برنامه دريخود را از ا

 يرياست که شامل درگ يتيريتوسعه برنامه تحول مد

در  يگريران ارشد سازمان در برنامه مربيق مديعم

ن ييتن از بالا به پاافيان يقت جريسازمان است. در حق

 يگرياست که مرب ين معنيبد ين مقوله فرعيدر ا

ران ارشد يت مديد باتربيدوجانبه گرا در سازمان را با

شروع کرد.  يان خارجيتوسط مرب ير مربيعنوان مد به

تر حاضر  نيين صورت کارمندان در سطوح پايرايدر غ

جه يستند و نتين يگريرش و شرکت در برنامه مربيبه پذ

 طلوب حاصل نخواهد شد.م

ا يکننده  ليتوانند تسهيگر معوامل مداخله 

گرا در سازمان باشند. در دوجانبه يگريکندکننده مرب

، کنند يدر سازمان را کند م يگريکه مرب يعوامل فرد

ر نام برد. تکبر ييتوان از مقاومت افراد نسبت به تغيم

 يکه در فرهنگ برخ يو مرکز کنترل خارج يعقل

ن مقاومت يل اياز دلا يکيتواند  يج است ميها راکشور

دتر است يران و افراد متخصص شديباشد که در مد

ن برنامه يچن يترسند با اجرايران مياز مد ياريرا بسيز

ا استقلال يقدرت و ، رشد و توسعه در سازمان يها

از  يتواند ناش ين ترس ميخود را از دست بدهند و ا

آنان  يسطح يو آگاه يفت منيذهن، غلط يهابرداشت

آنان هم  يريسک ناپذير يباشد. حت يگرياز مرب

، انين مين موضوع باشد. در ايبر ا يليتواند دل يم

شود.  يک چالش بزرگ محسوب مي ياعتمادساز

است و به ترس و  يک مشکل روانيکه  يينژندخو روان

گردد يافراد اطلاق م يل در برخيدل ياضطراب ب يب

گر يد يز باشد. مانع فردسا تواند مشکل يم

تواند به شکل  يافراد است که م يذهن يها يريگ جهت

 باشد. در يذهن يهاو قضاوت يذهن يهافرض شيپ

کردن  يو نقش باز يتوسط مترب يب مربيت فرينها

داً تحت يدوجانبه گرا را شد يگريند مربيتواند فرآ يم

 يگرين موانع مربيتر جيگر از رايد يکير قرار دهد. يتأث

 ين معنيبد، است يتفکر خط يدولت يدر سازمان ها

ن يگرد. ايک موضوع ميفرد به دنبال علت  يکه وقت

ت يو مسئول يطلب شود شاهد راحت يتفکر باعث م

م و در زمان يران باشين کارمندان و مديدر ب يزيگر

 يکمي، حل از مرب انتظار ارائه راهي، گريمرب ياجرا

عوامل کندکننده عوامل  انيساز خواهد بود. در م مشکل

ن يچن يدارند. اجرا يز نقش پررنگين يسازمان

سازمان به دنبال  يبرا يمسلماً مشکلات ييها برنامه

ران يدر ا يدولت يخصوص سازمان ها به، خواهدداشت

و  يقانون، بودجه) يسازمان يت هايکه با محدود

توسعه منابع  يبرنامه ها يها( جهت اجرا نامه نيآئ

 ر هستند.يدرگ يانسان

 يهاکه باعث ضعف کانال يمراتب سازمان سلسله 

با  يو گاه يو انتفاع يان اکتشافين مربيب يارتباط

ساز شود. سبک  تواند مشکل يگردد ميان ميمترب

 يتر و برا ين ارتباطات را رسميا، رانيمد يدستور

 يهاسازمان يکرد. برخ-تر خواهد فيضع يگريمرب

به دنبال عملکرد  يعنيد هستن يسنت يگرانخبه يدولت

برندگونه دارند.  يستند و عمدتاً نگاهيفرد ن يبالا

گرا بلندمدت است و ممکن دوجانبه يگريبرنامه مرب

 يجه ملموس و مخصوصاً ماليمدت نت است در کوتاه

گذارند.  ير ميبر آن تاث ياديرا عوامل زينداشته باشد ز

ن مشکل دامن يز بر ايجه گرا نيت نتيريوجود مد

و خصوصاً  يگريمرب ين معنايخواهد زد. همچن

 يدولت يهاران سازمانين مديدر ب ييدوجانبه گرا

دبودن و يتواند جد يل آن ميب است. دليناشناخته و غر

 يتوسعه منابع انسان ير روش هايتفاوت آن با سا
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ج يم و ناملموس بودن نتايبودن مفاه يباشد. انتزاع

 يک آن مو دشوارشدن در يباعث سردرگم يگاه

اوقات  ياريدوجانبه گرا بس يگريقت مربيگردد. در حق

در  يعمل ياست و درک و اجرا يک فلسفه ذهني

 ز است. يبرانگ مسلماً چالش يواقع يايدن

دوجانبه گرا  يگريمرب ياجرا يادياگرچه عوامل ز 

همانند  يسازند اما عوامل فرديرا در سازمان کند م

ذهن  يو گشودگ يو مترب يزه مربيانگي، بلوغ فکر

ن در مقابل يتواند آن را سرعت بخشد. همچن يم يمترب

سبک ، عنوان عوامل کندکننده به يموانع سازمان

 يير بسزايتواند تأث يران ارشد ميت مديو حما يمشارکت

د گفت يت بايند داشته باشد. درنهاين فرآيع ايدر تسر

 يندينه بر است اما فرآيبر و هز ند زمانين فرآياگرچه ا

افته يمه ساختاريمند است و وجود سؤالات ن نظام

ن يا يامد اجرايل کند. پير آن را تسهيتواند مس يم

 يعن، يدوجانبه گرا است يگريتحقق مرب، برنامه

در کنار  يران مربيا همان مدي يان داخليکه مرب يطيشرا

را اجرا کنند و  يگريمرب، در سازمان يان اکتشافيمرب

ن يپوشش دهند. بد يخوب گر را بهيکدي يها ضعف

همسو و همگام باهم  يو خارج يان داخليکه مرب يمعن

دارند  يدر جهت توسعه سازمان و رشد افراد قدم برم

در سازمان  يگريتر مرب عيهرچه بهتر و سر يو در اجرا

باعث ، ان نو در سازمانيکوشند. معمولًا ورود جر يم

ن يگردد. همچنياز انفعال م يريو جلوگ ييايپو

مراتب  ت سلسلهيگردد اهميان باعث مين مربيا يمکاره

 يکپارچگيکمرنگ شود و  يگريند مربيدر فرآ يسازمان

ار يز بسين يسازمان يامدهايد. پيدر آن به وجودآ

و عملکرد را  ييگرا کارادوجانبه يگرياند. مرب توجه قابل

به رشد و توسعه ، بخشد و با توسعه کارمندانيبهبود م

ن ياهداف آن کمک خواهد کرد. همچن سازمان و تحقق

در سازمان اعتماد در  يگريبا گسترش فرهنگ مرب

شاد و پر از  يسازمان يشده و فضا يسازمان جار

-يمي، ران مربيت مديگردد. باتربياحساسات مثبت م

خود  يتيريمد يهاوهيت کرد که در شيترب يرانيتوان مد

 ن موضوعيو ا يدارند نه دستور يگريکرد مربيرو

رفع ، سازمان يهاتيمنجر به استفاده از حداکثر ظرف

 گردد.يم ين فرديو بهبود روابط ب يتعارضات داخل

دوجانبه  يگريحصول مرب، ن مدليا يامد اصليپ 

-يم ميگرا در سازمان است که خود به چند دسته تقس

 ير و تحول فردييمعمولًا به تغي، فرد يامدهايشود. پ

و  يخودآگاه، ر رفتار و گفتارييمانند تغ، کند ياشاره م

به شناخت و ، انيدر پا ي(. مربيمرب) شناخت خود

در ذهنش  يديجد يهارسد و افقيم يآگاه

 يشود. معمولًا مترب يت ميگردد که منجر به خلاق يبازم

دارد. احساس  يخوب يحس درون، ان برنامهيدر پا

 يکند و استرس او کم شده و به خودباور يم يستگيشا

را يابد زييدست م يسازمان تيت به هوي. درنهارسديم

پس تعهد ، سازمان مهم است يکند برا يحس م

افته و حس تعلق به سازمان در او ياش بهبوديکار

ن يا يج فردين نتايتر از مهم يکيابد. ي يش ميافزا

خصوص  به يريگميبرنامه در سازمان بهبود قدرت تصم

د مانع اتخاذ از موار ياريرا در بسيران است زيدر مد

 يگريبرنامه مرب يگردند. اجرا يمات اشتباه ميتصم

گرا در سازمان معمولًا باعث بهبود تعادل کار و دوجانبه

ش يرا افزا يت شغليگردد و رضايکارمندان م يزندگ

 يت شغليرضا، د اشاره کرد کهيبا يدهد. به عبارتيم

جاد يباشد و باعث ايم يدگاه سازمانيدر د يعامل مهم

گردد و به يشتر در افراد و کارمندان ميب يعهد سازمانت

شتر را به يشرفت بيت و پيدنبال آن تعهد بالاتر موفق

سازمان و  يهمراه خواهد داشت و رشد و کارآمد

 کند.يجاد ميکارمندان را ا

 

  يريگجهيبحث و نت

در عرصه  ييگرادو جانبه يخط مش يالگون ييتب 

در هر  يدولت يها ران سازمانيمد يبرا يگريمرب

 يمشن شده توسط خطييسازمان همواره در قلمرو تع

د يمات را با قيرا مد نظر قرار داشته و تصم يابيارز

ند. افزون ينمايسازمان اتخاذ م يمشبا خط يسازگار
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ار و يک معيد ين شده را باييتع يهايمشبرآن خط

با  ز به حساب آورد.يات نيعمل يابيشاخص مهم در ارز

نان فراهم ين اطميکلان سازمان ا يهااستين سيتدو

مات يدر تصمي ا تعارضياز بروز تضاد ، گردد کهيم

منابع ت يد. اهميران سازمان ممانعت بعمل آيمد

ست؛ لذا يده نيپوش ير و سرپرستيامروزه بر مدي، انسان

د از هر ينبا، ارتقا و حفظ کارمندان خود يسازمان برا

دن به يرس يبرا يراه يرگيفروگذار باشد. مرب يتلاش

گذشته  يهدف مهم در سازمان است. در پژوهش ها

پرداخته شده  يگريدر مورد مرب يميان مفاهيفقط به ب

 يک الگوين ياما در پژوهش حاضر به تدو، است

دوجانبه گرا در  يگرينه مربينه در زميمناسب و به

ب دوجانبه يپرداخته است. ترک يدولت يسازمان ها

از موضوعات نوپا در  يکيعنوان  به يگريبا مرب ييگرا

با توجه به داده ، ن پژوهشيکه در ا، باشد يران ميا

ات موجود و انجام يشده از ادب يجمع آور يها

ن مدل مورد نظر پرداخته شده يبه تدو، مصاحبه ها

 است.

به ، جيبراساس نتا، به دست آمده در پژوهش يالگو

است. پاسخ مناسب داده ي، و فرع يسوالات اصل

در ، زين نيشين قابل ذکر است که پژوهشگران پيهمچن

افته ين راستا دست يدر ا يجيخود به نتا يها يبررس

 يشود. الگو ياند که در ادامه به آنها پرداخته م

، ن است کهياز ا يحاک، ن پژوهشيموردنظر در ا

ن يا، توانند با در نظرگرفتن اهداف خود يسازمان ها م

ن اهداف ممکن است در جهت ي. اکنند ييالگو را اجرا

 يو توانمندساز ييشکوفاي، فرد يرشد و توسعه 

ت يو ترب ييشناساي، ريم گيبهبود تصم، کارمندان

نگهداشت کارمندان متبحر و با استعداد و ، ندهيران آيمد

که  ين اهدافيباشد؛ ا، سازمان يکل يرشد و توسعه 

ظر درن يط عليدر مدل پژوهش به عنوان شرا، ان شديب

سازمان ، ن اهدافيگرفته شده اند. حال با توجه با ا

ن يق اکتشاف و انتفاع و همچنيتواند با تلف يم

 يگريمربيي، دوجانبه گرا ياياز مزا يبردار بهره

 يب و کمبودهاينموده و معا ييدوجانبه گرا را اجرا

را به  يو اکتشاف يانتفاع يگريک از انواع مربيهر

بهره زمان  طور هم  آنها به يايحداقل رسانده و از مزا

ها حاصل  يخط مش يکه در اثر اجرا يجينتامندگردد. 

عملکرد  يريگبا اندازه ييش پاسخگويشود افزايم

 ييشرکت با شناسا يبهبود عملکرد و راهبر، رانيمد

 ييکاراي، ش صرفه اقتصاديافزا، ها و مشکلاتضعف

کرد يرو يبا اجرا يآت يزيرو برنامه يو اثربخش

به  يکاربرد يها يانتفاع و ارائه خط مش، تشافاک

است که  يشرفته خط مشين نقش پيباشد. ايران ميمد

ات است و يت جهت بهبود عمليريکمک به مد يدر پ

نده يگذشته بر آ يبه جا ين حالت حسابرسيدر ا

 يدر ارتقا يدگيمورد رس يتمرکز دارد و به واحدها

 د.ينمايت در طول زمان کمک ميريت مديفيک

ق اکتشاف و انتفاع در يتلف يبه بررس، (2112) 34زيسارک

 يامروزه برا، سازمان پرداخته است و معتقد است که

د توأمان به يبا، در سازمان يت رقابتيدن به مزيرس

ج ينتا، لين دلياکتشاف و انتفاع توجه کرد. به هم

ج به دست آمده از داده يبا نتا، زين يو يپژوهش ها

تطابق دارد و بر مناسب بودن ، پژوهش حاضر يها

، در سازمان يگريق اکتشاف و انتفاع در مربيتلف

در مورد دوجانبه ، (2121) 35ددارد. گوگو و ژو يتأک

 يهاسازمان، معتقد هستند که، گرابودن سازمان ها

را همزمان  يکشف و بهره بردار ييتوانا، گرادوجانبه

، يجهان يهارقابت يتوانند در عرصه يدارند و م

 31دريماج و برنروين ليخود شوند. همچن يباعث ارتقا

دوجانبه  يسازمان ها، دند کهيجه رسين نتي( به ا2119)

باعث ، ا و فعال خوديپو يها ييبا توانا، تواننديم، گرا

شوند که به ، هايا تعادل نوآوريها و يب نوآوريترک

 يهم قابل اکتشاف و هم قابل بهره بردار، طور همزمان

( 2115) 32بازار باشند. جانسون يازهاين يگوو پاسخ

ده است يجه رسين نتيخود به ا يدکتر يز در رسالهين

را  يكه بتوانند اكتشاف و بهره بردار ييکه سازمان ها

به طور همزمان عملکرد برتر را ، همزمان دنبال كنند
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كنند.  يت ميخود را تقو يبدست خواهندآورد و بقا

ب تناقضات يبه ترک، (2114) 32نشويرکيبسون و بيگ

اند اکتشاف و انتفاع در سازمان توجه نشان داده يظاهر

سازمان به بهره ، ن دويب ايو معتقد هستند که با ترک

 يهاابد. به علاوه در پژوهشييبالاتر دست م يور

مشابه  يجهيز به نتين، (1392) يجهرم يکوشکي، داخل

، افته و معتقد است کهيدست  يخارج يهابا پژوهش

 يت منابع انسانيرين مديگرا روابط بدوجانبه ينوآور

 ين نوآوريو همچن يت محور و عملکرد سازمانيقابل

نانه محور و يکارآفر يريگن جهتيگرا روابط بدوجانبه

 و همکاران يکند. تقويل ميرا تعد يعملکرد سازمان

دوجانبه  يريادگيک مدل يدر پژوهش خود ، (1392)

حل  يبرا يين راهکارهايهمچن نمودند و يطراح، گرا

همزمان انتفاع و اکتشاف ارائه  يمشکلات استفاده

دند که يجه رسين نتيکردند. آنها در پژوهش خود به ا

سبب بهبود بُعد ي، و انتفاع ياکتشاف يريادگي يهمراه

ک در سازمان ياستراتژ يريگمشارکت و رقابت و جهت

در ، (1391) يجهرم ين کوشکيشود. همچنيم

اگر سازمان ، د کهيجه رسين نتيخود به ا يهايسبرر

همزمان اکتشاف و  ياستفاده يدهياز ا يبتواند به خوب

 يهارافتادن درتلهياز گ، توانديم، بهره مند شود، انتفاع

 يبعد مات تکيکه براثر اتخاذ تصم، ت و شکستيموفق

 کند. يريجلوگ، دهديرخ م

در  يگريدر مرب يدياز عوامل مهم و کل يکي 

 يهمزمان از مرب يتوجه به استفادهي، دولت يهاسازمان

ن ترفند سازمان يباشد. با ا يسازمان م يرونيو ب يداخل

در سازمان خود بهره  يهر دو مرب يايتواند از مزايم

، همچون يبيتواند از معاين کار سازمان ميرد. با ايبگ

و  يو قضاوت شخص يرازداري، خودسانسور

-ين حال ميدور باشد و در عي، داخل يمرب يمتعصبانه

-شهيرکليتفکر غ، همچون يرونيب يمرب يايتواند از مزا

ن يبهره ببرد. در اي، رونيب يمرب يت خنثيو ذهن يا

که در مورد  ير پژوهشگرانيسا، د گفت کهينه بايزم

ج ينتا، اندانجام داده ييهايبررسي، سازمان يگريمرب

توان به ين جمله ممشابه با پژوهش حاضر دارند. از آ

 ر اشاره کرد؛ ستوده و همکارانيز يهاج پژوهشينتا

پرداخته  يگريمرب يدر پژوهش خود به بررس، (1399)

ي، ابعاد فرد يو مدل ارائه شده توسط آنها دارا

ر را ين تأثيشترين سه بعد بياست. ا يتيريو مد يسازمان

، (1391) يلين اسماعيسازمان دارند. همچن يگريبر مرب

 يگريمرب، د کهيجه رسين نتيخود به ا يهاير بررسد

شود و يم يج تفکر تعادل کار و زندگيباعث ترو

، نيکند. علاوه برايکارمندان را فراهم م يط ارتقايشرا

، خود يگري( در کتاب مرب1391) يو خدام يالوان

-يم يسازمان يسبب تعال يگريمرب، اذعان داشتند که

( در پژوهش خود به 2119) 39ک و سازبويشود. سالو

و نقش آن در  يسازمان يريادگيدر  يگرينقش مهم مرب

اند و معتقد توجه کرده، کارمندان يهاش مهارتيافزا

 يعملکردها يتواند بر ارتقايم يگريمرب، هستند که

ج پژوهش آنها نشان يکمک کند. نتاي، و سازمان يفرد

ارتباط  يوربهره يبا سطح بالاي، گريدهد که مربيم

پژوهشگر به ، دارد. همان گونه که در پژوهش حاضر

و دانش  يريادگيش يدر افزا يگريت نقش مربياهم

ن پژوهش ها يدتريکارمندان اشاره کرده است. در جد

 يپ، در سازمان ها يتيريمد يگريج مثبت مربيبه نتا، زين

 41يلنر و مک کارتيم، برده شده است و همانطور که

 يگريداشتن فرهنگ مرب يبرا، معتقد هستند، (2121)

بهتر ، آن ياياز مزا يسالم در سازمان و بهره بردار

اجراشود.  يسطوح سازمان ين فرهنگ در همه ياست ا

ن يز در پژوهش خود به اين، (2119) ک و سازبويسالو

جاد سطح يتواند باعث ايم يگريمرب، دند کهيجه رسينت

 شود. يوراز بهره يبالاتر

به  يگريمرب يمقوله، ژوهشن پيهمانگونه که در ا 

مدل در  يمحور يمقوله، ت و تکرار مکرريل اهميدل

در آموزش  يگريدر مدل مرب، نظر گرفته شده است

، (1393و  1391) و اجارگاه يکه فتح يمنابع انسان

ک راهکار مناسب در يبه عنوان  يگريمرب، اندارائه کرده

و  بهبود تعاملات، سازمان يهاجهت مقابله با چالش
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رد. در يتواند مورد استفاده قرارگيمي، ارتباطات سازمان

نه ينهاد يهاي پژوهش برا افتهين راستا با توجه به يا

ي، دولت يهادوجانبه گرا در سازمان يگريشدن مدل مرب

 شود.يل ارائه ميذ ييشنهادهايپ

، در سازمان يگريکردن مدل مرب يياجرا يبرا (1

-بردها و برنامهراه، اهداف، هايتوجه به استراتژ

، لين دلياست. به هم يسازمان ضرور يها

د يبا د يگريد به مقوله مربين سازمان بايران ايمد

ک نگاه کنند و براساس اهداف و ياستراتژ

و  ياهداف آموزش، سازمان ياصل ياستراتژ

 را ارائه دهند. يريادگي

است که  يگريان موضوع مهم دينش مربيگز (2

ن يژه داشته باشند. برايد به آن توجه ويران بايمد

 يبوم يارهايمع يبرمبنا، شونديشنهاد مياساس پ

-يعلم يهاتهيدر کم، به طور مثال يو علم

ي، طراح يم هايشامل اتاق فکر و تي تخصص

 رد.يصورت گ يگريمرب

ن برنامه ياي، گريز مربيآمتيموفق ياجرا يبرا (3

دوستانه و  ييو در فضا يد کاملًا مشارکتيبا

د از ين منظور بايا يرد. برايم گانجا يمشارکت

رد و يکامل صورت گ يسازشفاف، برنامه يابتدا

ن يمختلف با ا ينارهايکارمندان در کارگاه و سم

 برنامه آشناشوند.

ن در سازمان ييلازم است از بالا به پا يگريمرب (4

ان ارشد ابتدا يکه مرب ين معنيابد؛ بديان يجر

ورت شده و سپس همه کارمندان در ص يگريمرب

ن صورت ير ايمند گردند. در غاز از آن بهرهين

ممکن است مقاومت کارمندان نسبت به آن مانع 

 ج شود.يت و حصول نتاياز موفق

 يدولت يهااز سازمان يارياز آنجا که در بس (5

لذا لازم است ، عدم اعتماد حاکم است يفضا

سازمان را به سمت  يکنند فضا يران سعيمد

و  يحفظ اصل رازدارش ببرند و با ياعتماد پ

نان دهند اطلاعات کاملًا يبه کارمندان اطم، اخلاق

 يمحرمانه خواهد ماند و آنها از قضاوت ها

 ماند. مصون خواهند يشخص

بتوانند با ، ندهيد است که پژوهشگران در آيام 

دست  يگريد يهابه ابعاد و مولفه، شتريب يهايبررس

ان ينبه گرا بدوجا يگريمرب يابند و باعث بهبود الگوي

 گردند.، ن پژوهشيشده در ا

 

 و مآخذمنابع 

(. ادراک 1392) فاطمه.، انيد؛ سجاديسع، صحت

تعهدمحور.  يمنابع انسان يهاتيکارکنان از فعال

بهبود و تحول(. ) تيريمطالعات مد يفصلنامه علم

 .13-31. ص91شماره، 22سال 

(. 1391) فربد.ي، ن؛ جعفريامي، د؛ عطوفيسع، صحت

از به کسب ين، از به کنترليني، ت شغلين رضايه برابط

از به کسب قدرت کارکنان. فصلنامه يت و نيموفق

، 22بهبود و تحول(. سال ) تيريمطالعات مد يعلم

 .32-12. ص12شماره

ابوالحسن؛ ي، هينب؛ فقيز، زادهاکبر؛ حسنيعل، افجه

رفتار  يديل ابعاد کلي(. تحل1399) اکبر.، زيتبرعالم

ت عملکرد يريموفق مد يسازادهيدر پ يسازمان

بهبود و ) تيريمطالعات مد يکارکنان. فصلنامه علم

 .42-9. ص95شماره، 29تحول(. سال 

 يمبان، (1391) ،تيجول، نيکرب، آنسلم، استراوس

ي، ا نهيه زميد نظريفنون و مراحل تولي، فيپژوهش ک

 . ينشر ن، چاپ ششم، م افشاريمترجم ابراه

 .يمهد، نداف، فرج اللهي، ميرح، نيآذي، لياسماع

 يبر رفتارها يسازمان يگرير مربيتاث ي(. بررس1391)

جو مثبت  يانجيط کار: نقش ميدر مح يرمولد فرديغ

:  3شماره ، 21دوره ، تيريمد يها. پژوهشيسازمان

112 – 191  

(. از 1392) د.يسعي، روشن، اريجهاني، بامدادصوف

شرفته. يپ يتا رفتار سازمان يصنعت يروانشناس

 انتشارات سوره.
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ت توجه به نقش ي(. وضع1391) محسن.ي، جهان

مشهد.  يران در دانشگاه فردوسيمد ياز سو يگريمرب

 مشهد. يارشد دانشگاه فردوس ياننامه کارشناسيپا

( 1392) عادل، آذري، دمهديسي، الوان، حسن، فرد ييدانا

 يکرديت: رويريدر مد يفيپژوهش ک ي"روش شناس

 تهران.، صفاري، تشارات اشراقان، جامع"

، ن پوريوجه اله. حس، زاده ي. قربانيرعليمي، دنقويس

 ي(. الگو1392) رضا.يعلي، جهرم يداود و کوشک

سازمانها. فصلنامه  يدوجانبه برا يريادگيتوسعه 

بهبود و تحول(. ) تيريمطالعات مد يپژوهش يعلم

 از يابيقابل باز. »21شماره 

در  يگر يند مربيفرآ يها مدل، (1322) ،فرزانه، ايفرزادن

 22 -24. ص 212شماره ، ريماهنامه تدب، تيريمد

 از:  يابيقابل باز»

(. 1391) سوده.، رضا و زارعيعلي، جهرم يکوشک

ن ير بيض انعطافپذيدوجانبه گرا نقش تعو يرهبر

باز و بسته جهت ارائه مشاوره به  يرهبر يرفتارها

. يم کاريت ياج نوآورانه بريت جهت کسب نتايريمد

. يهوشمند يت بر مبنايرين کنفرانس سالانه مديدوم

  دانشگاه تهران.

 يفيهم رد ي(. الگو1392) رضا.يعلي، جهرم يکوشک

توسعه  يبرا يت منابع انسانيريمد يستمهايس

. گروه يدوجانبه در سازمان. رساله دکتر يريادگي

ي، ت و حسابداريري. دانشکده مديت دولتيريمد

 .ييمه طباطبادانشگاه علا

  يپژوهش کم يها روش، (1395) ،د اليويد، مک ناب

، (يرانتفاعيغ يها و سازمان يت دولتيريمد) يفيو ک

جلد ، انيمحمد صادق آزمندي، مترجمان: رضا واعظ

 انتشارات صفار.، (يفيک يها روش) دوم
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  Abstract 

Background and Aim: Organizational dualism has the ability of the organization to create, 

disseminate and act based on the knowledge produced and the use of activities in the field 

of coaching to produce organizational learning. In the current study, the researchers intend 

to propose a policy model of bilateral coaching with the approach of discovery and profit 

for government organizations. 
Method: In this research, the qualitative research method is data theory as the foundation, 

and in order to collect data based on targeted sampling, in-depth and semi-structured 

interviews were conducted with academic and executive experts on the subject. Then, data 

was analyzed based on open, central, and selective coding and efficient and effective use of 

qualitative analysis software (Max QDA). 
Findings: The main categories of "executive goals of the bilateral coaching program", 

"strategic components related to coaching", "facilitating and inhibiting factors", "internal 

effective areas of the organization" and also the central category of "coaching" was 

extracted, which has led to the consequences of this exploratory model in the category of 

"ambivalent coaching." 
Conclusion: The results of the findings have shown that one of the important and key 

factors in coaching in government organizations is to pay attention to the simultaneous use 

of internal and external coaches of the organization. With this trick, the organization can 

take advantage of the benefits of both coaches in its organization. By doing this, the 

organization can avoid disadvantages such as self-censorship, secrecy, and personal and 

fanatical judgment of the internal coach, and at the same time, it can benefit from the 

advantages of the external coach, such as the non-stereotyped thinking and neutral 

mentality of the external coach. take away. 
Key words: policy, coaching, discovery, benefit, bilateralism, bilateral coaching, 

foundation data theory 
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