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Introduction: The present study was conducted to propose a conceptual model for Human 

Resource Development (HRD) in the Tehran Municipality Sports Organization, utilizing a 

management coaching approach. 

Methods: This research is exploratory-grounded in objective and qualitative in nature. The 

statistical population comprised experts, specialists, and elites in sports management and 

human resource management, from which a purposive sample of 18 participants was selected. 

Data were gathered through semi-structured interviews. To ensure the validity and reliability 

of the data, the four-fold evaluative criteria of Lincoln and Guba (2013)—credibility, 

transferability, dependability, and confirmability—were employed. Data analysis was 

performed based on Grounded Theory using the classic coding approach. 
. 

Results: The analysis of interview data led to the identification of 105 conceptual codes, 

which were categorized into five primary themes: the Coaching Heart, the Coaching Driving 

Engine, the Coaching Foundations of Success, the Coaching Roadmap, and the Coaching 

Fuel. These themes were identified as the pivotal factors affecting HRD in the Tehran 

Municipality Sports Organization through a management coaching approach. 

. 

Conclusion: The findings suggest that Human Resource Development through management 

coaching requires the implementation of a roadmap based on motivation and the management 

of fear of change. To operationalize this model, the organization must focus on continuous 

skill development and growth-based performance evaluation, while providing the necessary 

environment for the “coaching engine” by strengthening technological infrastructures, 

knowledge management, and reforming economic and legal systems. 
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Extended Abstract  

Introduction  

Human resource development is regarded as one of the most critical 

distinguishing factors of effective and efficient organizations. Among 

the roles currently confronting human resource management, and 

through which organizations can enhance employees’ capabilities and 

motivation, is managerial coaching. Coaching is considered an 

approach that helps organizations adapt to change and move effectively 

toward achieving their goals in the domain of human resource 

development. Despite its significance, the role of coaching in the 

development of human resources within sports organizations has 

received relatively limited scholarly attention. Accordingly, the 

purpose of this study was to design a human resource development 

model for the Tehran Municipality Sports Organization based on a 

managerial coaching approach. 

 
Methods  

This study employed a qualitative, exploratory design. Given the 

primary aim of achieving a deeper understanding and explanation of a 

human resource development model based on a managerial coaching 

approach, and to remain faithful to the core principles of grounded 

theory—where the description and explanation of a phenomenon are 

pursued without reliance on a predetermined framework—the classical 

grounded theory approach, also known as the Glaserian approach, was 

adopted. The study population consisted of experts, specialists, 

informed elites, and knowledgeable individuals with managerial 

experience in sports management and human resource management. In 

selecting interviewees, efforts were made to include both individuals 

with academic backgrounds (faculty members) and those with practical 

experience in sports management and human resource management. 

Accordingly, using purposive sampling, informed and knowledgeable 

elites who possessed relevant experience and specialized knowledge in 

human resource development based on a managerial coaching approach 

were selected. This process continued until all individuals introduced 

by experts and specialists were interviewed. In total, 18 participants 

took part in the interviews, at which point theoretical saturation was 

achieved. The criterion for determining when to stop theoretical 

sampling was the theoretical adequacy of the categories or the emerging 

theory, and sampling continued until saturation was reached. Data were 

collected through semi-structured interviews. To assess the 

trustworthiness of the study, the criteria proposed by Lincoln and Guba 

(2013) were applied. Data analysis was conducted based on grounded 

theory using the classical coding approach, including both substantive 

and theoretical coding. 

 
Results  

Based on the results of 18 interviews, a total of 282 codes were 

extracted from the interview transcripts. The initial codes were 

repeatedly reviewed, compared, and examined for similarities, and 

subsequently reorganized into concepts and final open codes. These 

final open codes were then subjected to axial coding, resulting in 105 

codes categorized under 19 axial categories. After completing open and 

axial coding, the data were then categorized. Selective coding, 

representing the main stage of theory development, was conducted 

based on the results of the first two coding stages. Grouping and 

comparing the axial categories indicated that all 19 axial categories 

related to the key influencing factors of human resource development 

based on a coaching approach could be organized into five main 

dimensions: the core of coaching, the driving engine of coaching, The 

foundations of coaching success, the coaching roadmap, and the fuel of 

coaching. 

 

 

 

 

 



 

 

 

Conclusion  
The driving forces behind human resource development in the Tehran 

Municipality Sports Organization include employee motivation, 

managing fear of change, knowledge enhancement, growth and 

learning, and a participatory environment. Achieving these outcomes 

requires a roadmap capable of fostering human resource development, 

which entails skill development, up-to-date competencies, continuous 

growth, and performance evaluation of both employees and managers 

within the organization. Furthermore, the success of human resource 

development in the sports organization depends not only on economic 

factors and improvements in laws and regulations but also on 

knowledge management, advanced technologies, and efficient 

infrastructure. Another critical factor is the quality of relationships and 

interactions, facilitated by a flexible organizational structure, 

inspirational leadership, trust, respect, depoliticization, and effective 

communication. Implementing the developed managerial coaching 

model can lead to deep learning, clearer and stronger communication, 

more honest interactions, better adaptation to change, enhanced 

individual capacity to respond skillfully to organizational challenges 

and opportunities, more effective conflict resolution, improved 

understanding of organizational support and collaboration, increased 

self-confidence, stronger superior–subordinate relationships, more 

efficient feedback reception, reduced stress, greater work satisfaction, 

enhanced creativity, improved management of conflicting situations, 

and a heightened sense of responsibility in carrying out duties. 
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  ها:واژهکلید
 توسعه،

 ،مديريتيکوچینگ 

 ،منابع انساني

 

 رويکرد با تهران شهرداری ورزش سازمان انساني منابع توسعه مفهومي مدل ارائهپژوهش حاضر با هدف  :مقدمه

 .  انجام شدمديريتي  کوچینگ

بنیادی و از نظر ماهیت، کیفي است. جامعه آماری پژوهش -اين پژوهش از نظر هدف، اکتشافيروش پژوهش: 

نفر با استفاده از  18کارشناسان و نخبگان حوزه مديريت ورزشي و مديريت منابع انساني بود که تعداد شامل متخصصان، 
ساختاريافته صورت های نیمهها از طريق مصاحبهگیری هدفمند به عنوان نمونه انتخاب شدند. گردآوری دادهروش نمونه

( شامل باورپذيری، 2013ارزيابي لینکلن و گوبا ) ها، از معیار چهارگانهگرفت. جهت سنجش روايي و پايايي داده
بنیاد و با رويکرد کدگذاری ها نیز بر اساس نظريه دادهپذيری استفاده شد. تحلیل دادهپذيری، تأيیدپذيری و اطمینانانتقال

 کلاسیک انجام پذيرفت.

شد که در قالب پنج مقوله اصلي کد مفهومي  105ها منجر به شناسايي های حاصل از مصاحبهتحلیل دادهیافته ها: 

بندی دسته و سوخت کوچینگ موفقیت کوچینگ، نقشه راه کوچینگهای قلب کوچینگ، موتور حرکت کوچینگ، پايه
عنوان عوامل مؤثر بر توسعه منابع انساني سازمان ورزش شهرداری تهران با رويکرد کوچینگ ها به. اين مقولهگرديدند

 د.مديريتي شناسايي شدن

نقشه  کي یسازادهیمستلزم پ يتيريمد نگیکوچ کرديبا رو يتوسعه منابع انسان دهدينشان م هاافتهي جه گیری:نتی

ها بر توسعه مستمر مهارت ديمدل، سازمان با نيا یسازياتیعمل یاست. برا رییترس از تغ تيريو مد زشیراه استوار بر انگ
 یهادانش و اصلاح نظام تيريفناورانه، مد یهارساختيز تيبر رشد تمرکز کرده و با تقو يعملکرد مبتن يابيو ارز

 را فراهم آورد. نگیحرکت موتور محرکه کوچ یبستر لازم برا ،يو قانون یاقتصاد
 

 کرديتهران با رو یسازمان ورزش شهردار يتوسعه منابع انسان يارائه مدل مفهوم(. 1405)حمید، سجادی؛ و زهرا، حاجي انزهايي ؛سیده سارا، پورجانکي خاني: استناد
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  مقدمه

 1"يانسان هيتوسعه سرما"را ملزم به  و مديران رهبران ،يو اجتماع یفناور ،ياسیس ،یاقتصاد طیمح تیو عدم قطع عيسر راتییتغ
امروزه  (.2023، 2و همکاران نیکولاو) کنديم يسازمان کيبه اهداف استراتژ يابیها و دستچالش نيبه ا ييپاسخگو تیو ظرف

های مختلف، رقابت روز ها به دلايلي از جمله پیشرفت شتابان فناوریی سازمانبرا 3"انسانيهای سرمايه"از  یحداکثر یبرداربهره
توسعه "(. 1402ي ، همدان انيصفار ،يبابازاده، ضامنها امری گريزناپذير شده است )افزون، تقاضا برای افزايش تولید و کاهش هزينه

به  ياجتماع موسسات نهادها و گرياثربخش و سرآمد از د یهاسازمان زکنندهيمتما یهامولفه نياز مهمتر يکي 4"يمنابع انسان
در  یشتازیو پ يالمللنیرقابت ب یهاعرصه ها درسازمان یو ماندگار قیتوف زانیمتعدد م قاتیکه تحق یابه گونه رود،يشمار م
سازمان  ياصل یهااستیاز س يکيبه عنوان  يانسان منابع را مرهون پرداختن به توسعه یو فناور یاقتصاد ،يخدمات یهاعرصه

هر  یبرا تیموفق یدیعامل کل کيبه  يمؤثر منابع انسان تيريمد فهیفشار و رقابت، وظ شيبا افزا(.  1402)قزلفسلو،  اندکرده يتلق
دهند.  شيافزا يمنابع انسان قيخود را عمدتاً از طر يرقابت تيدائماً در تلاشند تا مز یهاسازمان ن،يشده است. بنابرا ليتبد ،يسازمان

کارکنان  یهادر توسعه مهارت يآموزش، انتخاب، پاداش و مشارکت، نقش مهم ،یگریاز جمله مرب ي،منابع انسان تيريمد یهاوهیش
هرگونه به  ي،توسعه منابع انسان(  معتقد است 2011)6ونهالا و آتلا  .(5،2024)نويتاساری دارند يبهبود عملکرد سازمان جهیو در نت

ی چه برا ،دارد تيو رضا یبر کار، تخصص، سودآور يتوان توسعه دانش مبتن ،درازمدت اي مدتکوتاه که در يمثبت تیفعال ايروند 
 یامجموعهي توسعه منابع انسان گر،يد انیبه بشود. و ....  اطلاق مي سازمان، جامعه کيمنافع  یچه برا يمیو ت يگروه ،یفرد جهینت

 یلازم برا یهامهارت یریادگي یهافرصت جاديا یها برااست که توسط سازمان یاشدهی زيرمند و برنامهنظام یهاتیا ز فعال
های فعالیت  (.1402،  نژادیدریح ،يبیخطغلامي، ) ردیگيصورت م يشغل ندهيو آ يفعل یدر برآوردن تقاضاها سازمانی اعضا

گرايانه به استراتژی گیرند. رويکرد تحولگرايانه قرار ميای، سنتي و تحولتوسعه منابع انساني در سازمان در سه دسته مبادله
که کند. در حاليهای کسب و کار کمک ميگرا و مبتني بر عملکرد تمرکز دارد و به سازمان در دستیابي به اهداف استراتژینتیجه

 يچهار عنصر توسعه منابع انسان(.  1399پردازد )زارع و همکاران، ای و سنتي به فرايندهای آموزش کارکنان ميدلهرويکرد مبا
عملکرد و  يابیو ارزش تيريمد ،يکارراهه شغل اي يشغل ریمس یزيرو توسعه، توسعه و برنامه ی(کارآموز)آموزش  ؛از عبارت است

 (.1402،  نژادیدریح ،يبیخطی )غلامي، پرورنیو جانش رییتغ تيريمد

. شودسابقه جوامع، نیاز به رويکردهای نوين در مديريت، بیش از پیش احساس ميو بي رشتابتغییرات پ، با توجه به علاوه بر اين   
 کند تا با تغییرات هماهنگ شوند و در راه دستیابياز جمله رويکردهايي است که به سازمان ها کمک مي ،مربیگریکوچینگ/

هايي (.  در توسعه منابع انساني يکي از نقش1399ی، دیجمش ،یریکبریام)بلوکي کورنده،  آمیز به اهداف خود گام بردارندموفقیت
کوچینگ "توانند توانايي و انگیزش کارکنان را برانگیزانند نقش ها مياند و سازمانکه مديريت منابع انساني با آن مواجه شده

ها، تا مهارت آورنديم یرو يياجرا رانيمد نگیبه کوچ یاندهيها به طور فزاسازمان(. 1400و همکاران،  است )دستگردی 7"مديريتي

را آموزش  يخاص یهاها به رهبران مجموعه مهارتکوچ.کارکنان خود را توسعه دهند يعاطف یهايياستعدادها، دانش و توانا
)چوری و  مثبت در عملکرد شود راتییمنجر به تغ تيکه در نها ابنديتوسعه  ييهاتا به روش کننديبه آنها کمک م ايو/ دهنديم

شناسي، مديريت شناسي، جامعهها مثل روانکند و از همه زمینه(. کوچینگ، دانش، مهارت و ابزار را يکپارچه مي2025، 8همکاران

                                                 
1. Human capital development 

2. Nicolau et al 

3. Human capital 

4. Human resource development 

5. Novitasari 

6. Vanhala & Ahteela 

7. Management Coaching 

8. Chory et al 



 

 

 

 

 

 
 --، --، شماره -- دوره ،مدیریت ورزشی

 

 

6 

(، کوچینگ 2011)1اشد. به اعتقاد امیل برگ و کارلسنبگرا و مبتني بر راه حل ميجويد که متمرکز بر هدف، نتیجهو فلسفه بهره مي
 هایبررسي طبق(.  1402باشد )مرتضوی امامي و همکاران، يک فرايند آموزشي مفید برای يادگیری و توسعه رفتارهای متعهدانه مي

 جهت پذيریمسئولیت مکان تغییر اول: داد نسبت تغییر سه به توانمي را مديريتي کوچینگ به توجه اين( 2015)2همکاران و فاتین
 تمرکز سوم و دانش و توسعه تسهیل جهت مديران از فزاينده انتظار دوم مديران، به انساني منابع مرکزی کارکرد يک از افراد توسعه
 خود، کارکنان از حمايت در مديران مهارت از اطمینان سمت به انساني منابع عملکرد مسئولیت عبارتي رهبری. به فرهنگ بر بیشتر

 رفتارهای با مقايسه در مديريتي کوچینگ.است يافته تغییر سازمان توسط شده تعیین استراتژی و هاارزش با کارمندان همترازی
، تانسکانن، ماکلا، 2020، 3کارتي و میلنر)مک است متکي هدايت و تسهیل به بیشتر کنترل، و فرماندهي و مديريت: شامل سنتي

های موجود و عنوان نوعي رويکرد مديريتي برای کمک به زيردستان در بهبود شايستگيکوچینگ/ مربیگری به  (.2018 ،4ويتالا 
 های شخصي کارکنان است. لذا کوچینگ مديريتي هم از لحاظ نظری و هم به لحاظ عملي، علاقهبه حداکثر رساندن پتانسیل

مقايسه با رفتارهای سنتي شامل؛ مديريت، فرماندهي و کنترل، به  ای را به خود جلب کرده است. کوچینگ مديريتي درفزاينده
  (.1399ی، دیکورنده، جمش يبلوکراهنمايي، تسهیلو هدايت متکي است)امیرکبیری، 

ها در سلامت جامعه های ارائه دهنده و نقش آندلیل ماهیت حوزه فعالیت، حساسیت فعالیتهای ورزشي بهسازماناز سوی ديگر، 
،  نژادیردیح ،يبیخطکند )غلامي، شوند که تطبیق، تغییر و توسعه را ايجاب ميفشارهای داخلي و خارجي مواجه مي معمولا با

ين های عمومي مهم که متکي به نیروی انساني متعهد، مستعد و شايسته در آن جزئ لاينفک ماموريت ا(. يکي از سازمان1402
ها است. سازمان ورزش شهرداری يک سازمان محلي غیردولتي و عمومي و نهادی مدني سازمان است، سازمان ورزش شهرداری

ترين وظايف اين سازمان، توسعه و ترويج ورزش در ارکان مختلف دار است. يکي از مهماست که وظايف گوناگون و بسیاری را عهده
گیری از کلیه امکانات و های نوين، بهرهکارگیری فناوریجامعه است. در اين راستا اين سازمان نیازمند آن است که در کنار به

و خصوصي از نیروی انساني متعهد و متخصص برخوردار های بخش عمومي ها و تواناييتجهیزات شهرداری و استفاده از ظرفیت
واکنش مناسب  دادن نشان و شتریمنظور توسعة بها بهنوع سازمان ني، ا لیدل نیبه هم(.  1400باشد )ديزاني مکتبي و همکاران، 

،  نژادیدریح ،يبیخط، )غلامي دهند پرورش کارکنان خود را توسعه و ی مديران واحرفه یهامهارت ديبا يرونیب ریمتغ طیبه مح
اند ه شدههای آموزشي گوناگوني در فرايند آموزش با هدف توانمندسازی و بهبود موثر  طراحي و اجرا گذاشت(. الگوها و نظام1402

 يبلوک)امیرکبیری، باشد ر در يادگیری ميها بهبود مستمباشند، اما عنصر مشترک در همه آنکه هر يک دارای مزايا و معايبي مي
  (.1399ی، دیکورنده، جمش

دهد صورت گسترده نهادينه نشده، اما شواهد نشان مي، کوچینگ مديريتي در ورزش هنوز بهاين راستا متناسب با مباني و ادبیاتدر 
مي هرجا با طراحي ساختارمند، آموزش، حمايت سازماني و پیوند با اهداف عملکردی اجرا شده، به بهبود عملکرد فردی، يادگیری تی

بخش مهمي از تبیین دراين راستا  (.6،2022؛ کاروالیو و همکاران5،2023)میلیستد و همکاران و اثربخشي سازماني انجامیده است
های لازم برای استقرار کوچینگ مديريتي را ندارند. در های ورزشي هنوز زيرساختشکاف موجود اين است که بسیاری از سازمان

برای توسعه کارکنان، و اولويت دادن به بخش فني  رسمي هایار رسمي منابع انساني، نبود برنامههای ورزشي، ضعف ساختسازمان
افزون بر اين،  .ای، از دلايل اصلي فاصله گرفتن از رويکردهای نوين توسعه منابع انساني گزارش شده استگذاری توسعهبر سرمايه

                                                 
1. Emil Berg & Karlsen 

2. Fatin et al 

3. McCarthy & Milner 

4. Tanscannen, Mäkelä & Viitala 

5 Milistetd, Trudel, Cortela et al 

6 Carvalho 
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رو برابر تغییر، ضعف آگاهي راهبردی، و کمبود حمايت نهادی روبهای در ورزش با مقاومت در اجرای هر نوع مداخله توسعه
کمبود (. به طوری که 3،2025؛ بابايف و همکاران2022؛ کاروالیو و همکاران،2،2023؛ پاخورديزه1،2020)لیکاويسیوس  شودمي

به شمار  و توسعه در ورزش نگیبر کوچ يمبتن یکردهايرو یموانع اجرا نياز پرتکرارتر يکي ران،يو مد انیمرب یبرا يآموزش رسم
زمان، منابع و فرصت اجرا باعث  تيمحدود(. علاوه براين 5،2025؛ الیپ لورنزو و همکاران4،2025مي رود )ويلسکي و همکاران

آن  يگو ناهماهن نگیابهام در هدف کوچو  نداشته باشند داريپا یسازادهیبا نگرش مثبت، امکان پ يحت ان،یو مرب رانيمد شوديم
؛ 6،2019؛ مک کارتي و میلنر2022)کاروالیو و همکاران، دهديرا کاهش م يسازمان رشيپذ نفعان،یبا انتظارات کارکنان و ذ

های ورزشي به سمت مداخلات کوچینگ، ها و برنامهبا وجود اين موانع، برخي سازمان(. ازين رو 7،2018دونالدسون و همکاران
پژوهي در سازمان اند و نتايج آنها برای طراحي مدل بومي مفید است. در يک مداخله اقدامحرکت کردهپژوهي توسعه مربي و اقدام

فرد برای مديران، به بهبود استفاده از راهبردهای تنظیم هیجان، کیفیت روابط های آموزشي و سپس کوچینگ فردبهورزشي، کارگاه
تر، بهبود توانايي هوش هیجاني فقط در بخش کوچینگ فردیِ طولاني کنندگان منجر شد، وو احساس نزديکي در میان مشارکت

 يابيمداخله و ارز ص،یتشخ نديورزش، فرآ تيريدر مد گريد یمطالعه مورد کي. در  (.8،2013)واگستاف و همکاران  مشاهده شد
(. به طوری که 9،2022اکامورا)ندیانجام يو هم در عملکرد سازمان ريمد یمثبت هم در عملکرد فرد جيبه نتا ،يياجرا نگیکوچ

 افت،يبهبود  يتیو عمل ترب یریادگي ،یهمکار ،يراگب انیگروه مرب يپژوهدر اقدام( نشان داد 2019پژوهش چاگرون و مورگان )
باشگاه  کيدر  يماهه توسعه مرب24در پروژه  (2023و يا میلیستد و همکاران ) نبود یبدون تنش و دشوار رییتغ یهرچند اجرا

. در رهبران کامل نشد يجيتدر تيسازمان بدون حما يفرهنگ رییرخ داد، اما تغ يو گروه یدر سطح فرد یریادگي ،یاچندرشته
های خاص تمرکز بر کوچینگ مديريتي در ورزش فقط يک انتخاب مديريتي عمومي نیست، بلکه پاسخي به ويژگيمجموع 
یفیت رفتار مربیان، مديران و روابط انساني وابسته است و پیامدهای آن فقط در شدت به کهای ورزشي است. ورزش بهسازمان

شود، بلکه تجربه ورزشکار، يادگیری، انگیزش، سلامت رواني و حتي ماندگاری مشارکت ورزشي را عملکرد سازماني خلاصه نمي
 ر،یمتغ يطیدر مح يورزش یهاسازمان گر،يد ی. از سو (10،2024؛ لي و همکاران2025)ويلسکي و همکاران، دهدنیز شکل مي

همسو  یدارند که هم با اهداف راهبرد ازین يتوسعه منابع انسان یبه الگوها نيبنابرا کنند؛يم تیفعال محورجهیو نت ينفعیچندذ
 نهينهاد انیو مرب رانيرا در عمل روزمره مد یارتباط و نوآور زش،یبازخورد، انگ ،یریادگيباشند و هم بتوانند 

کند،  جاديا داريپا يرقابت تيمز تواندينم يورزش بدون توسعه منابع انسان(. 2020؛ کاروالیو و همکاران،2020)لیکاويسیوس،کنند
(. در نتیجه مي توان بیان 2020؛ لیکاويسیوس،2023)پاخورديزه، وابسته است يمنابع انسان يستگيبه شا ماًیآن مستق تیموفق رايز

و و  سازگار است ايپو يورزش یهاطیمح یازهایبا ن ر،ییتغ یبرا ياعتماد، رابطه و آمادگ ،یریادگي تيتقوبا  يتيريمد نگیکوچکرد 
 یهاکه حرکت محدود سازمان دهدينشان م اتیدر مجموع، ادب. دارد ازیمستمر ن یریگیبازخورد و پ ت،يبه حما آن اثربخش یاجرا

از پژوهش  موجود یهازمان، تجربههم .است ييو اجرا يفرهنگ ،یاز موانع ساختار يناش شتریب يتيريمد نگیکوچ یبه سو يورزش

                                                 
1 Lekavičius 

2 Pakhuridze 

3 Babayev 

4 Wilski 

5 Elipe-Lorenzo 

6 McCarthy, G., & Milner, 

7 Donaldson 

8 Wagstaff 

9 Nakamura 

10 Li 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Flavia-da-Cunha-Bastos-Raquel-Vieira-Nakamura-2340831085?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Flavia-da-Cunha-Bastos-Raquel-Vieira-Nakamura-2340831085?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
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 یو همسو با راهبردها شدهتيمحور، حماآموزش ،يجيصورت تدردر بستر ورزش به کرديرو نياگر ا دهدينشان م های ذکر شده
 .تهران فراهم کند یسازمان ورزش شهردار يمدل توسعه منابع انسان يطراح یمعتبر برا ييمبنا توانديشود، م يطراح يمنابع انسان

المللي و ای از اين حوزه را در سطوح بینهای اخیر، ابعاد گستردهمطالعات انجام شده در زمینه کوچینگ مديريتي و اجرايي در سال
ها بر اهمیت بستر برخي از پژوهش بندی کرد.دستهتوان از چند منظر های پژوهشي در اين زمینه را مياند. يافتهداخلي بررسي کرده

ای پیرامون کوچینگ اجرايي، در مطالعه ،(2024)1خالیک، خان، ساينياند. در اين راستا، های مربي و متبوع تمرکز داشتهو ويژگي
ها معتقد بودند که رهبری و فرهنگ سازماني، بر نقش کلیدی رهبری، فرهنگ سازماني و حمايت از مداخلات تأکید کردند. آن

یر هايي نظها بر اهمیت آموزش مربیان و مؤلفهکنند. همچنین، آننقش مستقیمي در دستیابي به نتايج مثبت کوچینگ ايفا مي
های کوچینگ، با بررسي سیستماتیک ويژگي(، 2022و همکاران ) 2تيانگیزه و خودکارآمدی متبوع تأکید داشتند. از سوی ديگر، 

 (، 2020و همکاران ) 3ريدارا به عنوان دو ويژگي بنیادين و کلیدی برای مربیان معرفي کردند. علاوه بر اين، « تعهد»و « انگیزه»
برانگیز اشاره کردند؛ مبني بر اينکه کوچینگ همواره نتايج مطلوب وزش و کوچینگ، به يک واقعیت چالشبا بررسي پیوند میان آم

در حوزه پیامدها، همچنین  ندارد و مديريت صحیح پیوند میان آموزش و کوچینگ برای جلوگیری از نتايج ناخواسته ضروری است.
دريافتند (، 2023نیکولاو و همکاران )های رواني دارد. تارها و ويژگيدهند که کوچینگ تأثیرات عمیقي بر رفها نشان ميپژوهش

های شناختي( نسبت به پیامدهای نگرشي و ويژگي-های رفتاریويژه فعالیت)به« پیامدهای رفتاری»که تأثیر کوچینگ اجرايي بر 
ر ابعادی مانند خودباوری، سرمايه فردی بیشتر است. اين پژوهش همچنین نشان داد که کوچینگ در ايجاد تغییرات پايدار د

نشان دادند که کوچینگ منجر (، 2020) 4سیمنن، استافکوا، بیناسوادر سطح مديريت و سازمان،  آوری مؤثر است.شناختي و تابروان
به بهبود سبک مديريت، تغییر فرهنگ سازماني به سمت مشارکت، کاهش استرس و تعارض، و فراهم کردن فرصت بیشتر برای 

های دانشگاهي، بابازاده، شود. همچنین، در محیطهای استراتژيک به جای نظارت و کنترل ميگیریيران جهت تمرکز بر تصمیممد
ها برای پاسخگويي به تأکید کردند که کوچینگ بر بالندگي اعضای هیأت علمي و آمادگي آن ،(1402ضامني و صفاريان همداني )

در زمینه ساختاردهي به فرآيند کوچینگ، علاوه براين  هارم اثر مثبت و معناداری دارد.های نسل چنیازهای پیچیده دانشگاه
در نظام « سازمان مربي»در طراحي الگوی  ،(1403فرد و مکوندی )اند. سعادتیان، دانشهای متعددی را ارائه دادهپژوهشگران مدل

گیری استراتژيک و سبک رهبری( و عوامل سازماني )سرمايه )جهتاداری ايران، دو دسته عوامل را شناسايي کردند: عوامل مديريتي 
الگويي را مبتني بر  ،(1402های فناورانه و فرآيندها(. همچنین، مرتضوی امامي و همکاران )انساني، فرهنگ، ساختار، زيرساخت

و « مربیگری آموزشي»و  «مربیگری شخصي»نظريه انتخاب و اثربخشي برای اساتید دانشگاه طراحي کردند که شامل دو بعد 
های اين مطالعه نشان داد که اين سازی و اثربخشي( بود. يافتهگذاری هوشمند، رابطههفت مولفه اصلي )از جمله کشف خود، هدف

های داخلي های پژوهشبندی يافتهاز ترکیب و جمع طور پايدار افزايش دهد.معلمان به-تواند تعهد سازماني را در دانشجومدل مي
توان نتیجه گرفت که کوچینگ مديريتي يک فرآيند سیستمي و چندبعدی است که از تعامل خارجي مستخرج از پیشینه فوق، مي و

گیرد نشأت مي و ساير شاخص ها رهبری و فرهنگمانند محیط سازماني يا انگیزه و تعهد و همچون  های فردی مربيمیان ويژگي
ای و شناختي، به بالندگي حرفهتمرکز بر تغییر رفتارهای شناختي و تقويت سرمايه روانو برخلاف رويکردهای صرفاً آموزشي، با 

مند شود؛ با اين حال، دستیابي به نتايج مطلوب و پايدار مستلزم اجرای آن در قالب يک مدل نظامافزايش تعهد سازماني منجر مي
های مرورشده خواسته پیشگیری شود. نکته مشترک در پژوهشو در بستری از حمايت استراتژيک رهبری است تا از بروز نتايج نا

های اجرايي عام مطالعه شده و اثربخشي آن آن است که کوچینگ عمدتاً در بسترهای عمومي نظام اداری، دانشگاهي يا سازمان

                                                 
1. Khalique,  Khan & Saini 

2. Tee 

3. Reida 

8. Seemann, Stofkova &  Binasova 
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تي را در بستر ها مدل کوچینگ مديرييک از اين پژوهشبه بستر سازماني خاص وابسته تشخیص داده شده، در حالي که هیچ
های کوچینگ را مستقیماً به ابعاد توسعه منابع انساني های ورزشي شهری طراحي نکرده و مدل مفهومي جامعي که مؤلفهسازمان

 .پیوند دهد نیز ارائه نشده است

د راهبردی اين خلأ نظری در کنار شواهد عیني از وضعیت اجرايي سازمان ورزش شهرداری تهران قابل مشاهده است. بررسي سن
دهد که به آموزش و توسعه در اين سازمان توجه چنداني نشده؛ برای نمونه، آموزش توسعه منابع انساني شهرداری تهران نشان مي

افزارهای اداری( محدود بوده، محتوای مدت و موضوعي )نظیر ايمني اماکن ورزشي يا آشنايي با نرمهای کوتاهکارکنان غالباً به دوره
ها بر عملکرد واقعي شود و پس از برگزاری، ارزيابي مشخصي از اثربخشي آنها سال به سال بدون بازنگری تکرار مياين دوره

های کلي شهرداری، نیز از اختیار کافي برای طراحي ای تابع سیاستعنوان زيرمجموعهگیرد. سازمان ورزش، بهکارکنان صورت نمي
صف )مانند مربیان و مسئولان اجرای مسابقات همگاني( برخوردار نیست؛ امری که با توجه های آموزشي متناسب با نیازهای برنامه

های نوين کارگیری روشها، نیاز به تحقیقات جامع و بههای آموزشي گذشته در مواجهه با مسائل امروز سازمانحلبه ناکارآمدی راه
های اجرايي )مديريت اماکن ورزشي به دلیل حجم و تعدد برنامهسازد. از سوی ديگر، مديران اين سازمان آموزشي را آشکار مي

( عمده وقت خود را صرف کنترل و نظارت مستقیم بر کارکنان و... متعدد، برگزاری مسابقات همگاني، پاسخگويي به شهروندان
( عملًا و...مشکلات اجرايي ای که کارکنان صف در مواجهه با مسائل غیرمنتظره )مانند شکايات شهروندان يا گونهکنند، بهمي

پذيری کارکنان فراهم نفس، ابتکار و مسئولیتبهای که فرصت کافي برای رشد اعتمادمانند؛ رويهمنتظر تأيید مدير مافوق مي
تواند ضمن توانمندسازی کارکنان، فرصت بیشتری کارگیری رويکردهای نوين مديريتي همچون کوچینگ ميآورد. حال آنکه بهنمي

های مهم و نوآورانه در اختیار مديران قرار دهد و آنان را برای پیگیری اهداف والاتری چون توسعه ورزش گیریی تصمیمبرا
بر همین اساس، محقق در مطالعه حاضر در تلاش است با طراحي مدل توسعه  همگاني و بهبود کیفیت زندگي شهروندان آزاد سازد.

ران بر اساس رويکرد کوچینگ مديريتي، هم خلأ نظری موجود در ادبیات پژوهش و هم منابع انساني سازمان ورزش شهرداری ته
های اين پژوهش گامي هرچند کوچک در جهت رفع مسائل رود يافتهخلأ اجرايي موجود در اين سازمان را پوشش دهد. انتظار مي

است سؤال محقق در پي پاسخ به اين ن اساس، آموزش و يادگیری در توسعه منابع انساني سازمان ورزش شهرداری بردارد. بر اي
 چگونه است؟ مديريتي کوچینگ رويکرد با تهران شهرداری ورزش سازمان انساني منابع توسعه که

  

 شناسی پژوهش روش

پژوهش حاضر با رويکرد کیفي و ماهیت اکتشافي، با هدف تدوين مدل توسعه منابع انساني بر اساس رويکرد کوچینگ مديريتي 
بنیاد با پیروی از پردازی دادهانگاری، از روش نظريهفرضانجام شده است. برای دستیابي به درک عمیق از پديده و اجتناب از پیش

نظران اين پژوهش را متخصصان، نخبگان آگاه و صاحب مشارکت کنندگان. (1978)گلیزر، رويکرد کلاسیک گلیزری استفاده شد
صورت گیری بهها، نمونهديريت ورزشي تشکیل دادند. جهت حصول اطمینان از غنای تجربي دادهحوزه مديريت منابع انساني و م

 برفي انجام شد. گیری از تکنیک گلولهمحور و با بهرههدفمند معیار
داشتن . مند تعیین شدندصورت نظامکنندگان، معیارهای ورود بهبرای سنجش میزان تجربه، سوابق، آگاهي و تخصص مشارکت

های سال سابقه مديريت اجرايي يا تخصصي در سازمان 10تجربه لازم، سابقه تدريس دانشگاهي، تحصیلات دکتری و حداقل 
آزمايي اين معیارها از طريق بررسي مستندات )مدارک تحصیلي و راستي. ويژه سازمان ورزش شهرداری تهرانورزشي و اداری به

کننده، افراد واجد شرايط بعدی برفي صورت گرفت که در آن، هر مشارکتگیری گلولهگیری از روش نمونهسوابق اجرايي( و نیز بهره
به طوری که پذيرفت. تراز انجام مين همای توسط خبرگاترتیب، تأيید تخصص از طريق ارجاع زنجیرهکرد و بدينرا معرفي مي
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سازی سال سابقه تصمیم 10های کارگزيني )با تأکید بر دارا بودن حداقل های مديريتي و حکماز طريق بررسي نوع تصدی سابقه

و  رزشيمديريت وو  ارشد در مديريت منابع انسانيکارشناسي وبا انطباق رشته تحصیلي )دکتری  تخصص. راهبردی( احراز گرديد
آگاهي . پژوهشي مرتبط با توسعه نیروی انساني سنجیده شد ی مقاله ( و دارا بودن حداقل يک طرحهمراستا با موضوع پژوهش

های از سازمان ورزش شهرداری تهران، از طريق سوالات غربالگری در ابتدای مصاحبه که بر شناخت ساختار، قوانین و چالش بومي
عنوان ابزار اعتبارسنجي عمل کرد؛ زيرا برفي بهگیری گلولهود، ارزيابي گرديد. همچنین فرايند نمونهعملیاتي آن سازمان متمرکز ب

داشتن  معیارهای خروج نیز شامل شد.منزله تأيید ضمني صلاحیت عملي او محسوب ميتراز، بهمعرفي يک فرد توسط دو خبره هم
های زه مرتبط، فقدان مدرک تحصیلي کارشناسي ارشد يا دکتری در رشتهسال سابقه مديريت اجرايي يا تخصصي در حو 10کمتر از 

های مرتبط و عدم آشنايي کافي با ساختار و فرايندهای سازمان ورزش شهرداری مديريت ورزشي، مديريت منابع انساني يا حوزه

یم با حوزه ورزش شهری بودند يا آشنايي نهايتاً، برای اطمینان از کفايت تجربه، افرادی که فاقد سابقه همکاری مستق بود. تهران
گیری تا رسیدن به اشباع نظری فرايند نمونه .عنوان معیار خروج از پژوهش حذف شدندکافي با فرايندهای کوچینگ نداشتند، به

ها کافي ههای کیفي برای دستیابي به کفايت نظری مقولکننده، متناسب با استانداردهای پژوهشمشارکت 18ادامه يافت و تعداد 
ای و ساختاريافته بود که با تکیه بر مطالعات کتابخانههای عمیق و نیمهها، مصاحبهابزار اصلي گردآوری دادهشد. تشخیص داده 

های موجود و ترسیم وضعیت مطلوب طراحي شده اسناد راهبردی سازمان تدوين شد. پروتکل مصاحبه با تمرکز بر شناسايي شکاف
وضعیت فعلي آموزش و توسعه در سازمان ورزش شهرداری چگونه »ها شامل مواردی نظیر: ی در اين مصاحبههای کلیدبود. پرسش

وضعیت مطلوب آموزش و توسعه در اين سازمان را »، «ها و فنون موجود در فرآيند توسعه نیروی انساني چیست؟شیوه»، «است؟
بود. اين « کدامند؟تهران  یسازمان ورزش شهردار يمنابع انسان عوامل مؤثر بر توسعه »و در نهايت « کنید؟چگونه تبیین مي

ها به محقق اجازه داد تا فراتر از توصیف سطح اول، به سمت استخراج نیازهای ساختاری و رفتاری در حوزه کوچینگ پرسش
اساس يک راهنمای از پیش  ها بردقیقه به طول انجامید. مصاحبه 30تا  20طور میانگین بین هر مصاحبه به مديريتي حرکت کند.

پس از هر  .کنندگان فرصت کافي برای بیان تجارب خود داشته باشندهای باز پیش رفت تا مشارکتشده اما با پرسشتدوين
شده بلافاصله پس از هر جلسه، های تحلیلي تدوينسازی شد و متن حاصل، همراه با يادداشتمصاحبه، فايل صوتي عیناً پیاده

( و چهار معیار اعتبار 2013برای سنجش روايي و پايايي مطالعه، از روش ارزيابي لینکلن و گوبا ) .ی قرار گرفتمبنای کدگذار
های اولیه به تعدادی از که برای تأمین اعتبار، يافتهطوریپذيری استفاده شد؛ بهپذيری، تأيیدپذيری و اطمینان)باورپذيری(، انتقال

.  همچنین، برای سنجش ها نیز توسط يک پژوهشگر مستقل بازبیني گرديدو بخشي از کدگذاریشوندگان بازگردانده شد مصاحبه
پايايي پژوهش، از روش بازکدينگ استفاده گرديد؛ به اين صورت که پس از يک فاصله زماني مشخص، فرآيند کدگذاری مجدداً 

ريب کاپای کوهن محاسبه گرديد که براساس تحلیل توسط محقق تکرار شد. میزان توافق حاصل از اين فرآيند با استفاده از ض
نیز ها وتحلیل دادهتجزيهکه نشان دهنده پايايي مطلوب مي باشد.  باشدمي 61/0و بسیار بیشتر از  79/0مقدار کاپا کوهن برابر با 

اری باز و انتخابي( و پوش کدگذاری بنیادی )شامل کدگذبنیاد و از طريق دو فرايند همبر اساس رويکرد کلاسیک نظريه داده
های مداوم پیش رفت تا زمان و بر مبنای مقايسهصورت همها بهآوری و تحلیل دادهای که جمعگونهکدگذاری نظری انجام شد؛ به

ثبت و سپس « واقعه»عنوان کفايت مقوله محوری تضمین شود. در مرحله کدگذاری باز، نکات کلیدی مستخرج از هر مصاحبه به
دست هومي بالاتر ارتقا داده شد؛ برخي مفاهیم از ترکیب چند واقعه و برخي از يک نکته کلیدی با افزايش سطح انتزاع بهبه سطح مف

توسعه منابع انساني با »عنوان مقوله انتخاب شد. در مرحله کدگذاری انتخابي، مقوله آمدند و برای هر مجموعه مفهومي، عنواني به
های بندی شدند و صرفاً دادههای اصلي بر اساس ارتباط با آن دستهله محوری تعیین و ساير مقولهعنوان مقوبه« رويکرد کوچینگ

سازی ها با يکديگر مفهوممرتبط با مقوله محوری مورد توجه قرار گرفت. در نهايت، در مرحله کدگذاری نظری، نحوه ارتباط مقوله
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پردازی بود نه توصیف صرف پديده، و مراجعه به ادبیات نظری ری، نظريهو يکپارچه شد؛ هدف اين فرايند، همسو با رويکرد گلیز
 .های محوری مؤثر بودبندی مقولهتر شدن گروهپژوهش نیز در دقیق

 

 ارائه شده است. کۀ يکنندگان در پژوهش در جدول شمارمشارکت هایيژگيو
 تحقیقمشارکت کنندگان در  یژگی. و1جدول 

مشارکت 
 کننده

تحصیليرشته  سمت  سن تحصیلات 
سابقه 
 خدمت

 حوزه فعالیت

 آموزشي اجرايي

1م.  -  10 36 کارشناسي ارشد کسب و کار مدرس کوچیینگ و کسب و کار 

2م. اداره آموزش مدير    - 23 43 کارشناسي ارشد مديريت 

3م.  عضو هیات علمي دانشگاه 
مديريت منابع 

 انساني
   19 41 دکتری

4م. علمي دانشگاهعضو هیات    
مديريت منابع 

 انساني
 -  11 48 دکتری

5م.    12 42 دکتری مديريت ورزشي عضو هیات علمي دانشگاه 

6م. نوسازیاداره  مدير   
پژوهشگری 

 اجتماعي
  - 20 43 کارشناسي ارشد

7م. ريزی(مدير)معاون برنامه  گذاریسیاست    - 15 41 دکتری 

8م.  مدير 
مديريت منابع 

 انساني
  - 17 35 دکتری

9م.    8 45 کارشناسي ارشد مديريت  مدير 

10م.    10 43 دکتری مديريت کارآفريني مدرس کوچینگ 

11م.  مدرس کوچینگ 
مديريت 

ريزی شهریبرنامه  
  - 33 53 دکتری

12م.  عضو هیات علمي دانشگاه 
مديريت منابع 

 انساني
   34 64 دکتری

13م.  
و  نگیکوچ مشاور و مدرس در حوزه

ينيکارآفر  
 -  10 32 دانشجوی دکتری کارآفريني

14م.  عضو هیات علمي دانشگاه 
 يدولت تيريمد

منابع  شيگرا
يانسان  

 -  25 52 دکتری

15م.  عضو هیات علمي دانشگاه 
مديريت منابع 

 انساني
   12 44 دکتری

16م.  -  10 48 دکتری مديريت ورزشي عضو هیات علمي دانشگاه 

17م.    38 68 دکتری مديريت ورزشي عضو هیات علمي دانشگاه 

18م.  مدرس کوچینگ 
مديريت منابع 

 انساني
 -  10 47 دکتری

 های پژوهش یافته

طبقات  تيشد که درنها تکرار ها بارها و بارهاکدگذاری نديفرا تحقیق نيدارد، در ا يرخطیغ يتیماه يفیک تحقیق نديفرا ازآنجاکه
های متعدد، وجود مقوله لیدلکدگذاری باز آغاز شد. به نديفرا تک مصاحبه،شد. پس از اتمام تک جاديا يمانع و جامعهای و مقوله

ها استخراج شد. در اين کد از میان متون حاصل از مصاحبه 282در مجموع . گرفته شد در نظر يو اصل يهای فرعسطوح مقوله
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و حداکثر تلاش به عمل آمد تا از مفاهیمي که توسط مصاحبه شوندگان مطرح  بخش سعي شد از درج کدهای تکراری پرهیز شد
شد استفاده شود. در مواردی که اين امکان وجود نداشت محقق با کمک گرفتن از مفاهیم ادبیات رشته کد مورد نظر را استخراج 

ها و کدهای اولیه ننده موضوع تحقیق باشد، دادهنمود. در ادامه به منظور دستیابي به مفاهیم انتزاعي که بتواند به خوبي توصیف ک
يابي قرار گرفت و تلاش شد تا کدهای اولیه که از نظر معنايي تشابه بدست آمده بارها و بارها مورد ارزيابي و مقايسه و تشابه

گذاری محوری قرار داده دند و کدهای نهايي باز در قالب کبیشتری با هم دارند در قالب مفاهیم و کدهای نهايي باز سازماندهي شد

 ياصل ةبراساس دغدغ يانتخاب کدگذاری درمقوله محوری قرار گرفتند.  19کد باز نهايي  در زير مجموعه  105در مجموع  .شدند
مستمر به  ساتيشد و در تمام مقا انتخابمحوری  ةعنوان مقولبه توسعه منابع انساني با رويکرد کوچینگ مديريتيکنندگان شرکت

 اند.ارائه شده 2 ۀو محوری در جدول شمار ياصل هایمقوله ها پرداخته شد.مقوله ريمقوله و ارتباطش با سا نيا شيپالا
 و محوری یهای اصل. مقوله2جدول  

 مفاهیم ردیف
کدهای 

 محوری
 نشانگرها

کدهای 

 انتخابی

های آموزشي برای ارتقای سطح دانش و مهارت نیروهای موجودبرگزاری دوره 1  
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کارکنان یحرفه او توانمندی  ارتقاء رفتار 2  

محور عملي محور به جای کلاس آموزش 3  

شي کارامدآموز هایسیستمشناسايي  4  

تجربیات گذشته برای يادگیری و رشداستفاده از  5  

 استفاده از افراد متخصص، با نفوذ، قدرتمند و دارای مهارت کوچینگ 6
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 اختصاص گواهینامه صلاحیت به افراد آموزش ديده و بکارگیری آنها در حوزه های خاص 7

آموزش کارکنانی در احرفه یهاشبکه جاديا 8  

و آموزش مهارتهای کوچینگ  به مديران توسعه فردی 9  

کوچ انیمربدرست و مناسب انتخاب  10  

یاحرفه شرفتیاز رشد و پ تيحما 11  

ی
ه ا

رف
 ح

عه
وس

 ت

P
1

,P
2

,P
5

,P
7

,P
9

,P
1

4
, 

P
1

5
,P

1
8

 

بازخورد سازنده ارائه 12  

 توان افزايي بانوان مدير 13

کارگروه های آموزشي در شهرداریايجاد  14  

های يادگیری در سیستم ارزيابي عملکرد کارکنانگنجاندن مؤلفه 15  
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های ارزيابي عملکردسیستمدر واضح  یها اسیمق جادياتوسعه و  16   

بر شواهد يمبتن یریگمیها و تصمداده لیتحل 17  

آموزشي و بهبود مستمر شيپا 18  

گیری برای هر جلسه کوچینگتعیین اهداف مشخص و قابل اندازه 19  

 تامین بودجه مناسب در فرايند کوچینگ 20
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های آموزشياختصاص بودجه مناسب برای آموزش و توسعه زيرساخت 21  

کوچینگ بر بودن هزينه 22  

 تخصیص بودجه پايدار 23
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 مفاهیم ردیف
کدهای 

 محوری
 نشانگرها

کدهای 

 انتخابی

 جذب اسپانسر 24

 ايجاد درآمدهای پايدار 25
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پردازی ع هدف نظريهق، در وارسیدبندی آنها ها به صورت يادشده کدگذاری باز و محوری شدند، نوبت به گروهازاينکه تمامي داده سپ
صرف پديده. کدگذاری انتخابي براساس نتايج دو مرحله اولي کدگذاری، مرحله اصلي  ه، تولید نظريه است نه توصیگلیزری
 به عهشود. در اين مرحله مراجاط داده ميبمند به يکديگر ارتهای محوری به شکل نظامکه مقوله ببه اين ترتیپردازی است. نظريه

های محوری در هر مورد و بندی مقولهبندی محورها کرد. گروهگروه نتر شدقیقکمک زيادی به هرچه د تحقیقادبیات نظری 
توسعه منابع انساني با رويکرد کوچینگ ه محوری مربوط به عوامل موثر کلیدی مقول 19تمامي ن تواداد که مي نها، نشانمقايسه آ

جای  نگیسوخت کوچ نگ،ینقشه راه کوچ نگ،یکوچ تیموفق یهاهيپا نگ،یموتور حرکت کوچ نگ،یقلب کوچرا در پنج بعد اصلي؛ 
 .نشان داده شده است 1در شکل  .  مدل نهايي تحقیق توسعه منابع انساني با رويکرد کوچینگ در قالب پنج بعد اصليداد
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 نگیکوچ کردیبا رو یتوسعه منابع انسان قیتحق یی. مدل نها1 شکل

 

 ی ریگجهینتو  بحث

، از طريق تهران یسازمان ورزش شهردار در پژوهش حاضر با هدف تبیین مدل توسعه منابع انساني با رويکرد کوچینگ مديريتي
بنیاد )نسخه کلاسیک گلیزری( به نتايج ساختارمندی دست يافت. کارگیری روش نظريه دادهبهها و با تحلیل محتوای مصاحبه

يابي معنايي، اين کد اولیه آغاز شد. پس از طي چندين مرحله ارزيابي، مقايسه مداوم و تشابه 282ها با استخراج فرآيند تحلیل داده
 بندی گرديدند.مقوله محوری دسته 19. در مرحله بعد، کدهای باز در قالب کد باز نهايي سازماندهي شدند 105کدهای اولیه در قالب 

ها نشان داد که توسعه منابع انساني ها، مدل نهايي پژوهش تدوين شد. يافتهدر نهايت، با انجام کدگذاری انتخابي و تجمیع مقوله
های پايه»، «موتور حرکت کوچینگ»، «لب کوچینگق»شود: دهي ميبا رويکرد کوچینگ مديريتي، از طريق پنج بعد کلیدی سازمان

ها و فرآيندهای لازم برای صورت يکپارچه، زيرساختاين ابعاد به«. سوخت کوچینگ»و « نقشه راه کوچینگ»، «موفقیت کوچینگ
ابع انساني و نتايج حاصل از اين پژوهش، با ادبیات موجود در حوزه مديريت من دهند.تحول در توسعه منابع انساني را پوشش مي

(، سعادتیان و 2023(، نیکوالو و همکاران )2024سويي دارد. اگرچه مطالعات پیشین از جمله خالیک و همکاران )کوچینگ هم
( به برخي از اجزای پراکنده توسعه منابع انساني با 1400(، و دستگردی و همکاران )1402(، بابازاده و همکاران )1403همکاران )

بعدی، شکاف موجود در ادبیات پژوهش را پر اند، اما پژوهش حاضر با ارائه يک مدل يکپارچه و پنجاره کردهرويکرد کوچینگ اش
شده، يک روايت نظری تحلیل نهايي مدل استخراج دهد.بعدی به اين پديده ارائه ميکرده و نگاهي سیستمي به جای نگاه تک

ای، يک سیستم ها، اين فرآيند توسعهدهد. بر اساس يافتهمديريتي ارائه ميمنسجم را از توسعه منابع انساني با رويکرد کوچینگ 
از طريق سازوکارهای انگیزش کارکنان، مديريت ترس از تغییر، تقويت دانش، رشد « موتور حرکت کوچینگ»پويا است که در آن 

ها، که بر توسعه مهارت« نقشه راه» رود. برای هدايت اين موتور، وجود يکهای مشارکتي پیش ميو يادگیری و ايجاد محیط
های پايه»علاوه بر اين، پايداری اين مدل بر  ها، توسعه مستمر و ارزيابي عملکرد استوار باشد، ضرورت دارد.روزرساني صلاحیتبه
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باشد؛ ابعادی های کارآمد ميهای پیشرفته و ايجاد زيرساختگیری از فناوریاستوار است که شامل مديريت دانش، بهره« موفقیت
به « قلب کوچینگ»های قانوني هستند. در نهايت، از طريق منابع اقتصادی و بهبود چارچوب« سوخت»که خود نیازمند تأمین 

 بخشد.عنوان هسته مرکزی، معنا و جهت را به ساير ابعاد مي

 یسازمان ورزش شهردار کوچینگ مديريتي های پژوهش نشان داد که يکي از عوامل کلیدی در توسعه منابع انساني با رويکرديافته 
زدايي، تعامل شود و در برگیرنده پنج مؤلفه اعتماد و احترام، سیاستياد مي« قلب کوچینگ»عنوان ای است که از آن به، مقولهتهران

رويکردهای سنتي بخش است. اين يافته بیانگر آن است که کوچینگ مديريتي، برخلاف و ارتباط، ساختار منعطف و رهبری الهام
گیری محور است و بدون شکلآموزش که عمدتاً بر انتقال دانش و مهارت تمرکز دارند، در هسته اصلي خود يک فرايند رابطه

عنوان زيربنای اين تواند به نتايج پايدار منجر شود. اعتماد و احترام بهبستری از اعتماد متقابل میان مدير و کارمند، کوچینگ نمي
های خود را با مدير به اشتراک ها و چالششرط لازم برای آن است که کارمند بدون ترس از قضاوت يا تنبیه، ضعفیشرابطه، پ

شناختي ( که بر اهمیت سرمايه روان2023بگذارد و از بازخورد او برای رشد بهره ببرد؛ اين يافته با نتايج مطالعات نیکولاو و همکاران )
( درباره نقش رهبری در تحقق نتايج مثبت 2024های خالیک، خان و سايني )اند و نیز با يافتهردهدر فرايند مربیگری تأکید ک

محور است، نه صرفاً ن يافته بیانگر آن است که کوچینگ مديريتي در هسته اصلي خود يک فرايند رابطهاي کوچینگ همسو است.
های آورند، از داراييهايي که با خود به سازمان ميو توانايي يک تکنیک آموزشي؛ چرا که منابع انساني به دلیل دانش، مهارت

روند و ايجاد ارزش و مزيت رقابتي پايدار از آنان، در گام نخست به کیفیت روابط و تعاملات میان مدير شمار ميراهبردی سازمان به
تنها از کار گريزان اين اساس که کارکنان نهگريگور دانست، بر مک Y توان مؤيد تئوریو کارمند وابسته است. اين يافته را مي

نگرند؛ در اين چارچوب، مدير نقش مربي کاربلد، کارمند نقش مثابه فرصتي برای رشد مينیستند بلکه در بستری از اعتماد، به کار به
)دستگردی و يي استکننده کیفیت نتیجه نهاکند و رابطه میان اين سه، تعیینبازيکن و سازمان نقش محیط بازی را ايفا مي

های مبتني بر روابط شخصي، جانبداری يا گیریزدايي از روابط سازماني نیز به معنای کاهش تصمیمسیاست(. 1400همکاران،
های دولتي و شهری، از جمله سازمان ورزش شهرداری، به دلیل ساختار بخشي و های غیرشفاف است که در سازمانمصلحت

محور مبتني بر شايستگي و گیری روابط کوچینگيابد؛ حذف اين نوع رفتارها زمینه را برای شکلميمراتبي، بیشتر بروز سلسله
جای وگوی مستمر و دوسويه میان مدير و کارمند، بهسازد. مؤلفه تعامل و ارتباط نیز بیانگر ضرورت گفتعملکرد واقعي فراهم مي

های کارکنان صف شدن ديدگاهنتي است؛ اين نوع ارتباط، امکان شنیدههای اداری سطرفه و دستوری رايج در نظامارتباطات يک
کند. ساختار منعطف نیز به معنای کاهش های سازماني فراهم ميگیری)مانند مربیان و کارشناسان اماکن ورزشي( را در تصمیم

شدت بخشي و يي با ساختار بههاگیری است که امکان اجرای کوچینگ را در سازمانرسمیت و انعطاف در فرايندهای تصمیم
کند، به اين معنا که عنوان محرک اصلي اين روابط عمل ميبخش بهسازد؛ و در نهايت، رهبری الهاممحور تسهیل مينامهبخش

 آورد. اين يافته بادادن تعهد به کوچینگ، الگويي برای مديران میاني و کارکنان فراهم ميرفتار و نگرش مديران ارشد در نشان
( مبني بر تأثیر کوچینگ بر کاهش فضای استرس و تعارض و ايجاد فرهنگ مشارکتي 2020نتايج سیمنن، استافکوا و بیناسوا )

( نیز مؤيد اين امر است که رهبری اثربخش، همراه با نفوذ 1399تايج بلوکي کورنده، امیرکبیری و جمشیدی )ن راستا است.هم
ايند کوچینگ را تسهیل کرده و در جلب همکاری، تسهیل يادگیری و رضايت کارکنان تواند فرشخصیتي و تعهد سازماني، مي

 .کند تا خود مسیر پیشرفت را بیابندکردن کارها، از کارکنان حمايت ميجای قضاوت و ديکتهتأثیرگذار باشد؛ رهبر در نقش کوچ، به
ا رويکرد کوچینگ مديريتي در سازمان ورزش شهرداری توان نتیجه گرفت که موفقیت مدل توسعه منابع انساني بدر مجموع، مي

تهران، پیش از هر اقدام ساختاری يا آموزشي، به تحول در کیفیت روابط میان مديران و کارکنان وابسته است؛ به بیان ديگر، بدون 
درستي عملکرد توانند به، ساير ابعاد مدل )نظیر موتور حرکت، نقشه راه و سوخت کوچینگ( نیز نمي«قلب کوچینگ»گیری اين شکل

 شوند.خود را نشان دهند، چرا که اين ابعاد بر بستری از اعتماد و تعامل سالم بنا مي
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دهد، پنج های ورزشي، را شکل ميويژه سازمانها، بههای پژوهش نشان داد آنچه موتور حرکت و توسعه کوچینگ در سازمانيافته 
توان از اين يافته را مي. غییر، تقويت دانش، رشد و يادگیری، و محیط مشارکتي استعامل انگیزش کارکنان، مديريت ترس از ت

گیرد که تبیین کرد؛ بر اساس اين نظريه، انگیزش پايدار در افراد زماني شکل مي (2000) دسي و ريان گریمنظر نظريه خودتعیین
کوچینگ مديريتي دقیقاً از طريق . و ارتباط، تأمین شود شناختي بنیادين آنان، يعني احساس خودمختاری، شايستگيسه نیاز روان

ای مبتني شايستگي(، و ايجاد رابطه)خودمختاری(، تمرکز بر نقاط قوت و پیشرفت تدريجي )تفويض مالکیت مسیر رشد به کارمند 
ش حاصل از کوچینگ، برخلاف دهد؛ به همین دلیل است که انگیزارتباط(، اين نیازها را پاسخ مي)بر اعتماد میان مدير و کارمند 

( مبني بر نقش 1402تر است. اين تبیین با يافته جوزی و يوسفي )های بیروني مبتني بر پاداش و تنبیه، پايدارتر و درونيانگیزش
جای ( درباره جايگیری دانش نزد متربي به1389کوچینگ در ايجاد فرهنگ اعتماد میان اعضای تیم و با رويکرد کلي سلطاني )

های مقاومت در برابر تغییر و نیز نظريه( 1974) 1توان با تکیه بر مدل تغییر لوينمديريت ترس از تغییر نیز مي .بي، همسو استمر
ها، مقاومت کارکنان در برابر تغییر عمدتاً ريشه در ابهام نسبت به آينده و احساس فقدان کنترل توضیح داد؛ بر اساس اين چارچوب

وگوی مستمر و شفاف میان مدير و کارمند، ابهام را کاهش داده و با بازگرداندن حس کنترل مديريتي، از طريق گفتدارد. کوچینگ 
کند تسهیل از آن ياد مي مقاومت را که لوين« شدنذوب»های مرتبط با تغییر(، فرايند گیریبه فرد )از طريق مشارکت در تصمیم

( درباره نقش کوچینگ در بهبود ارتباطات و افزايش ظرفیت انطباق با تغییر 1392کاران )کند؛ اين تبیین با يافته موغلي و هممي
تفسیر کرد؛ بر اين ( 1984)توان در چارچوب نظريه يادگیری تجربي کلب همخواني دارد. تقويت دانش و رشد و يادگیری را نیز مي

خلاف ای که کوچینگ مديريتي، برشود، چرخهمجدد حاصل مي سازی و آزمايشاساس، يادگیری پايدار از چرخه تجربه، تأمل، مفهوم
کند و از اين رو با کارمند بازتولید مي-وگوی مستمر مديرطرفه، دقیقاً همین ساختار را در قالب گفتهای کلاسیک يکآموزش

توان ايت، محیط مشارکتي را ميدر نه (.1393؛ فتحي واجارگاه و همکاران، 1394تر و پايدارتر همراه است )عاشوری، يادگیری عمیق
تبیین کرد؛ بر اساس اين مفهوم، عملکرد و يادگیری تیمي زماني  (2019)2شناختي تیمي ادموندسونبا تکیه بر مفهوم امنیت روان

ي های خود را مطرح کنند. کوچینگ مديريترسد که اعضا بدون ترس از قضاوت منفي، بتوانند نظرات، اشتباهات و ايدهبه اوج مي
سازی نقش هر يک از اعضای تیم، دقیقاً اين بستر امن ( و با شفاف1392جای قضاوت )موغلي و همکاران، با تمرکز بر حمايت به

های نیاز مشارکت واقعي، و نه صرفاً حضور فیزيکي افراد در تیم، است.با تلفیق اين تبیینکند که پیششناختي را ايجاد ميروان
توان نتیجه گرفت که پنج عامل موتور حرکت کوچینگ، در واقع بازتاب عملیاتي سه نیاز ي پیشین، ميهای تجربنظری با يافته

صورت شناختي تیمي هستند. اين عوامل بهرفتاری کاهش مقاومت به تغییر، و بستر امنیت روان-شناختي بنیادين، فرايند شناختيروان
کند؛ شناختي، بستر لازم برای کاهش ترس از تغییر را فراهم مينیت روانکنند: محیط مشارکتي مبتني بر امای عمل ميزنجیره

گشايد؛ و يادگیری مستمر نیز، با تأمین نیاز کاهش اين ترس، از طريق افزايش حس کنترل، زمینه يادگیری تجربي و مستمر را مي
ان چیزی است که در مدل پژوهش حاضر کننده، همکند. اين چرخه تقويتبه شايستگي، انگیزش دروني کارکنان را تقويت مي

جای های ورزشي، بهدهد توسعه منابع انساني در سازمانبندی شده است و نشان ميصورت« موتور حرکت کوچینگ»تحت عنوان 
ن شناختي بنیاديای مبتني بر نیازهای روانتکیه بر مداخلات آموزشي مقطعي و از بالا به پايین، به طراحي يک اکوسیستم رابطه

 .کارکنان نیاز دارد که مديران، در نقش کوچ، محرک و نگهبان اصلي آن باشند
نقشه  ازمندین تهران یسازمان ورزش شهردار يتيريمد نگیکوچ کرديبا رو يپژوهش نشان داد که توسعه منابع انسان یهاافتهي

 افتهي نيا رد؛یگيعملکرد را در بر م يابيتوسعه مستمر و ارز ها،تیصلاح يروزرسانها، بهاست که چهار عامل توسعه مهارت يراه
بر اساس  توانيها را م( همسو است. توسعه مهارت1402) يوسفيو  ی( و جوز1397و احمدزاده قصاب ) يکاظم ،یعبد جيبا نتا
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هدفمند همراه با بازخورد مستمر  نيتمر قيکرد که بر اساس آن، تخصص از طر نییتب (1993) 1کسونيهدفمند ار نيتمر هينظر
 آورديفراهم م يگام مرببهگام ييو راهنما قيتشو قيساختار را از طر نیهم قاًیدق يتيريمد نگیکوچ شود؛يناظر آگاه حاصل م کي

است؛ در  ریقابل تفس( 1964) 2بکر يانسان هيسرما هياز منظر نظر زیروز نبه تی(. صلاح1397و احمدزاده قصاب،  يکاظم ،ی)عبد
 يتیصلاح یهاکارمند، شکاف-ريمستمر مد یوگوگفت قياز طر نگی(، کوچيورزش یهاسازمان ریبالا )نظ رییبا نرخ تغ ييهاطیمح
و با  ابدييمعنا م يآموزش مقطع يسنت یدر تقابل با الگو زیتوسعه مستمر ن .کنديو اصلاح م ييشناسا کرداز افت عمل شیرا پ
 يوسفيو  یجوز افتهيامر با  نيراستا است؛ اهم داننديم وستهیپ ینديرا فرا یریادگيعملکرد مستمر که  تيريمد نينو یکردهايرو
عملکرد  يابيارز ت،يدارد. در نها يمستمر همخوان دبازخور جيسالانه و ترو يابيبر کاهش اتکا به ارز ي( مبن2011) 3لی( و ه1402)

 ياثربخش يابيدر مدل ارز یریادگيهمسو با سطوح رفتار و  ابد،ييمحور مو توسعه نگرندهيآ یکارکرد نگیدر چارچوب کوچ
توان نتیجه های تجربي پیشین، ميهای نظری با يافتها تلفیق اين تبیینبنگر. گذشته جهینه صرفاً سنجش نت ،(2006) 4کيپاترکرک

روز( دهند: شناسايي شکاف صلاحیتي )صلاحیت بهای را شکل ميای از يک فرايند واحد توسعهگرفت که اين چهار عامل، زنجیره
میاني است، تکرار و تعمیق اين فرايند در ها( گام نقطه آغاز نقشه راه است، تمرين هدفمند برای رفع اين شکاف )توسعه مهارت

کند، و بازخورد و سنجش پیشرفت )ارزيابي عملکرد( حلقه بازخورد طول زمان )توسعه مستمر( آن را به يک عادت سازماني تبديل مي
اه نقشه ر»آورد. اين چرخه، همان چیزی است که در مدل پژوهش حاضر تحت عنوان لازم برای اصلاح مسیر را فراهم مي

جای تکیه بر ارزيابي دهد که توسعه منابع انساني در سازمان ورزش شهرداری تهران، بهبندی شده و نشان ميصورت« کوچینگ
های مقطعي، به طراحي مسیری پیوسته از تمرين هدفمند، بازخورد مستمر و اصلاح مسیر نیاز دارد که کوچینگ سالانه و آموزش

 .ستمديريتي، ابزار طبیعي تحقق آن ا
 تيريمد ييربنايسه عامل ز هيدر سا تهران یسازمان ورزش شهردار يتيريمد نگیکوچ تیپژوهش نشان داد که موفق یهاافتهي

( و 1403) یفرد و مکونددانش ان،یسعادت جيبا نتا افتهي نيا رد؛یگيکارآمد شکل م یهارساختيو ز شرفتهیپ یهایدانش، فناور

 5ينوناکا و تاکوچ SECIدانش  ليبر اساس مدل تبد توانيدانش را م تيري( همسو است. مد1399) لونیو حس يلیوک ،یزيعز
 ليو قابل انتقال تبد حيبه دانش صر يتعامل انسان قي( از طرنشی)تجربه و ب يمدل، دانش ضمن نيکرد؛ بر اساس ا نییتب (1995)
دانش  ليدتب نيا یبرا يعیطب یتعامل مستمر خود، بستر بريوگومحور و مبتنگفت تیماه لیبه دل ،يتيريمد نگیکوچ شود؛يم

تجربه  قياز طر زیو کارآموز ن کنديو بازخورد به کارآموز منتقل م ييخود را در قالب راهنما يضمن اتیتجرب ،ي: مربکنديفراهم م
 اتیتجرب نيکه ا يدانش تيريبدون نظام مد شود؛يسازمان افزوده م يدانش هينوبه خود به سرماکه به سازديتازه م يدانش ،يعمل

 يسازمان یریادگيو به  مانديم يباق یمحدود به همان تعامل فرد نگیسازد، اثر کوچ يابيبازو در سطح سازمان قابل رهیرا ثبت، ذخ
سازماني با گستردگي کنند؛ در پذيرکننده کوچینگ را ايفا ميگر و مقیاسهای پیشرفته نیز نقش تسهیلفناوری .شودينم ليتبد

های ثبت و پیگیری های آموزش برخط، سیستمجغرافیايي و تنوع مخاطبان همچون سازمان ورزش شهرداری، ابزارهايي نظیر پلتفرم
افزارهای مديريت عملکرد، امکان تکرار و تعمیم تجربه کوچینگ را از سطح يک رابطه دوطرفه محدود، به سطح يک بازخورد و نرم

های پراکنده و وابسته به انگیزه فردی دهند؛ بدون اين ابزارها، کوچینگ به تلاشپذير ارتقا ميسنجش و مقیاسماني قابلفرايند ساز
ها و منابع سازماني )زمان، فضا، عنوان سومین رکن، به معنای وجود فرايندها، رويههای کارآمد، بهماند. زيرساختمديران محدود مي

مستمر کوچینگ است؛ حتي مديراني با بهترين نیت و مهارت کوچینگ، در غیاب زمان اختصاصي، فضای  بودجه( لازم برای اجرای
( 1403طور پايدار اجرا کنند. اين تبیین با يافته طولابي و همکاران )توانند اين رويکرد را بهای سازمان، نميمناسب يا حمايت رويه
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ها و کسب دانش جديد کارکنان، و نیز با يافته رودشو وچینگ در بهبود مهارت( درباره نقش ک1399لو )و عزيزی، وکیلي و حسین
( مبني بر افزايش انگیزش و يادگیری کارکنان هنگام ارتباط مستقیم آموزش با نیازهای شغلي همخواني دارد؛ زيرا اين ارتباط 2007)

با تلفیق  .فناوری برای شناسايي دقیق اين نیازها استمستقیم آموزش با نیاز واقعي شغل، خود مستلزم وجود نظام مديريت دانش و 
دهند: مديريت دانش، محتوای توان نتیجه گرفت که اين سه عامل، سطوح مکمل يک سازوکار واحد را تشکیل ميها مياين تبیین

پذير و مان مقیاسهای پیشرفته، اين محتوا و تعاملات را در سطح سازکند؛ فناوریلازم برای کوچینگ اثربخش را تأمین مي
آورند. غیاب هر های کارآمد، بستر اجرايي پايدار برای تکرار اين فرايند در طول زمان فراهم ميسازند؛ و زيرساختپیگیری ميقابل

کند؛ از اين رو، در مدل پژوهش حاضر، اين مقوله تحت يک از اين سه رکن، کوچینگ را به تلاشي موقتي و ناپايدار تبديل مي
بندی شده است تا نشان دهد اجرای پايدار کوچینگ مديريتي در سازمان ورزش صورت« های موفقیت کوچینگپايه»عنوان 

 های دانشي، فناورانه و اجرايي نیاز دارد.گذاری در اين زيرساختشهرداری تهران، پیش از هر چیز، به سرمايه
تهران  یسازمان ورزش شهردار يدر عرصه توسعه منابع انسان يتيريمد نگیپژوهش نشان داد آنچه حرکت مستمر کوچ یهاافتهي

فرد و دانش ان،ی(، سعادت1403و همکاران ) يطولاب جيبا نتا افتهي نياست؛ ا نیو بهبود قوان یدو عامل اقتصاد کند،يم نیرا تضم
 یگذارهيسرما هياز منظر نظر وانتيرا م افتهي نيا یاست. بعد اقتصاد همسو( 1400) يو صلوات یاحمد ،ی( و غفار1403) یمکوند

 نهيکه آن را هز يآموزش و توسعه، برخلاف نگاه سنت یهانهيهز کرد،يرو نيکرد؛ بر اساس ا نییتب( 1964بکر ) يانسان هيدر سرما
و بهبود عملکرد به سازمان  فیضع یروهایکاهش ن ،یوربهره شيااست که در قالب افز يبلندمدت یگذارهيسرما داند،يم یجار
اند، بدون ( اشاره کرده1403و همکاران ) يگونه که طولابو همان ستیقاعده مستثنا ن نياز ا زین يتيريمد نگیکوچ گردد؛يبازم

به  يتيريمد دهيا کياز سطح  تواندينم کرديرو نيا نگ،یکوچ یهابرنامه یو اجرا انیآموزش مرب یبرا يکاف يمنابع مال صیتخص
آموزش  یهاگسترده به برنامه یهایگذارهيسرما صیها در تخصسازمان يبا روند کل افتهي ني. اابديارتقا  يسازمان داريپا نديفرا کي

در  ه،توسع یهاروش ريدر کنار سا نگ،یکوچ دهدي( و نشان م1400 ،يو صلوات یاحمد ،یدارد )غفار يهمخوان زین یو بهساز
 ريدر برابر سا هياثبات بازگشت سرما ازمندیبودجه به آن، ن صیرو تخص نيقرار دارد؛ از ا يد سازمانجذب منابع محدو یرقابت برا

کرد؛ بر  نییتب (1983)1 و پاول ویماجيد ینهاد هيبر نظر هیبا تک توانيرا م افتهي نيا يبعد قانون است. یگذارهيسرما یهانهيگز
نه صرفاً توسط  رد،یگيشکل م یتوسط قواعد، مقررات و انتظارات نهاد یاديتا حد ز يسازمان یهاهيرفتار و رو ه،ينظر نياساس ا

که  يرسم یهانامهنيیو آ نیقوان ابیباور دارند، در غ نگیبه کوچ يطور شخصکه به يرانيمد يحت ن،يبنابرا ران؛يمد یاراده فرد
و  داريصورت پارا به کرديرو نيا تواننديکند، نم نهيرا نهاد تیمسئول یو اعطا اریاخت ضيتفو ،یریگمیمشارکت کارکنان در تصم

بر نقش  ي( مبن1403) یفرد و مکونددانش ان،یسعادت افتهيبا  نییتب نيسازند؛ ا یتهران جار یدر سازمان ورزش شهردار ریفراگ
را از سطح  نگیکوچ ،يبعد قانون گر،يعبارت ددارد. به يکارکنان کاملاً همخوان اریاخت ضيمشارکت و تفو لیدر تسه يحام نیقوان

دو بعد  نيا قیبا تلف .کنديم نیآن را تضم یداريکه پا دهديارتقا م يسازمان يرسم هيالزام و رو کيبه  یفرد يتيريمد حیترج کي
 يمنابع مال: بدون کننديم فايا نگیموتور حرکت کوچ یرا برا« سوخت»نقش  ن،یو قوان یگرفت که عوامل اقتصاد جهینت توانيم

 صیدر صورت تخص يحت ،یو نهاد يو بدون پشتوانه قانون ست،یدر عمل قابل اجرا ن نگیبرنامه کوچ يطراح نيبهتر يحت ،يکاف
 .مانديمحدود م رانيمد یفرد ليو وابسته به تما يموقت یهابه تلاش نگیچکو ،يمنابع مال

ها بايد مورد توجه قرار گیرد. همراه بود که در تفسیر و کاربرد يافتههايي پژوهش حاضر همچون ساير مطالعات کیفي، با محدوديت
و مدير باتجربه در حوزه مديريت ورزشي و منابع انساني انجام شد  انهای متخصصنخست، اين پژوهش با تکیه بر تجارب و ديدگاه

های ورزشي ابلیت تعمیم آن به ساير سازمانکنندگان است؛ بنابراين، قو مدل حاصل، برخاسته از ادراک اين گروه خاص از مشارکت
ای، بايد با احتیاط صورت گیرد. دوم، ماهیت کیفي و اکتشافي های زمینههای ديگر شهرداری بدون در نظر گرفتن تفاوتيا بخش

                                                 
1 DiMaggio & Powell 
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اهیتي مفهومي و شده، بیشتر مشده را فراهم نکرده و مدل ارائههای شناساييگیری کمّي روابط میان مقولهپژوهش، امکان اندازه
های پژوهش در يک بازه زماني مشخص و از طريق مصاحبه گردآوری شدند و امکان دارد ادراک تشريحي دارد. سوم، داده

کنندگان تحت تأثیر شرايط سازماني يا مديريتي همان دوره زماني بوده باشد؛ از اين رو، پايداری مدل در طول زمان و در مشارکت

شده با استفاده مدل ارائه نده،يآ یهادر پژوهش شوديم شنهادیپازين رو  .های تکمیلي استنیازمند بررسي شرايط سازماني متفاوت
آزمون  یشهر يورزش یهاسازمان رانيتر از کارکنان و مدبزرگ یا( در نمونهیمعادلات ساختار یسازمدل ری)نظ يکمّ یهااز روش

تهران در گام نخست،  یسازمان ورزش شهردار شوديم شنهادی، پهای پژوهش. همچنین متناسب با يافته شود يو اعتبارسنج
و سرپرستان  يانیم رانيمد یمؤثر و بازخورد سازنده را برا یوگوگفت ،يارتباط یهامدت با محور مهارتکوتاه يآموزش یهادوره

و منتشر سازد تا  نيمنابع تدو صیارتقاها و تخص ها،انتصاب یبرا یشفاف و مستند یارهایبرگزار کند و همزمان، مع ياماکن ورزش
-ريمد یوگوگفت یاجلسات دوره یدر سازمان فراهم شود. در ادامه، برگزار رشفافیغ یهایریگمیاعتماد و کاهش تصم نهیزم

 ستمیس رییتغ ری)نظ یفناور اي هيرو رییاز هرگونه تغ شیواحدها گنجانده شود و پ يياجرا ميصورت ماهانه، در تقوکارمند، حداقل به
و  افتهي شيافزا رییتغ نديبا کارکنان صف برگزار گردد تا مشارکت آنان در فرا يو مشورت يهی(، جلسات توجيرزرو اماکن ورزش
 یجابه ،يتيريمد نگیعنوان توسعه کوچ ليذ يمشخص یابودجه فيسازمان رد شوديم شنهادیپعلاوه براين  .ابديمقاومت کاهش 

 ،یشهردار یو ادار يبا معاونت حقوق يهماهنگ قيکند و از طر فيدر بودجه سالانه تعر ،يعموم يآموزش یهانهيهز ريادغام آن با سا
 یهایریگمیو مشارکت کارکنان در تصم اریاخت ضيکند که تفو یریگیپ یاگونهرا به يشغل یو ارتقا ياستخدام یهانامهنيیاصلاح آ

توانمندسازی کارکنان و مديران سازمان ورزش شهرداری  بانهايتا  درج شود. يانیم رانيمد فيدر شرح وظا يصورت رسمبه ،یواحد
نموده و  از اتلاف وقت، هزينه و انرژی را هموار  سازمان و نوآوری در شرفتیپ رهاییمس و شدهکسب ييو توانا دانش مهارت،بتواند 

  خود را بر روی اهداف کلان و اساسي  قرار دهد.جلوگیری نمايد تا از اين طريق بیشتر تمرکز 
شده در اين پژوهش، افزون بر سهم نظری خود در پر کردن خلأ پژوهشي موجود در حوزه کوچینگ مديريتي در مدل ارائه

سازی اين مدل در سازمان ورزش شهرداری تهران های عملي متعددی است. پیادههای ورزشي شهری، دارای کاربستسازمان

تر، سازگاری بهتر با تغییر، افزايش ظرفیت فردی برای تر، تعاملات صادقانهتر و قویيادگیری عمیق، ارتباطات شفاف تواند بهمي
های سازماني، حل مؤثر تعارض، درک بهتر از حمايت و همکاری سازماني، افزايش ها و فرصتپاسخگويي ماهرانه به چالش

زيردست، دريافت کارآمدتر بازخورد، کاهش استرس، رضايت شغلي بیشتر، افزايش خلاقیت، -تر مافوقنفس، روابط قویاعتمادبه

در انجام وظايف منجر شود. همچنین مدل مذکور، با شناسايي  پذيریآمیز و افزايش حس مسئولیتهای تعارضمديريت بهتر موقعیت
راهي استوار بر انگیزش، مديريت ترس و ارائه نقشههای موجود میان وضعیت فعلي و مطلوب آموزش و توسعه در سازمان، شکاف

محور را های مقطعي و نظارتها و ارزيابي عملکرد مبتني بر رشد، امکان خروج از وضعیت آموزشاز تغییر، توسعه مستمر مهارت
مي و چندبعدی برای سهم نظری و کاربردی اصلي اين پژوهش در ارائه يک مدل سیستنهايتا آورد. برای مديران سازمان فراهم مي

های محوری استوار است. يافتهگر در مديريت ورزشي، بر توسعهتوسعه منابع انساني است که برخلاف رويکردهای سنتي و کنترل
کند؛ بدين معنا که اين اين تحقیق با شناسايي ابعاد بنیادين قلب کوچینگ، دانش جديدی را در حوزه مديريت ورزشي وارد مي

های ورزشي، تنها آموزش مهارتي کافي نیست، بلکه ايجاد های تخصصي در سازماننمايد برای ارتقای صلاحیتپژوهش ثابت مي
شرط اصلي تحول است. بدين ترتیب، مراتبي صلب، پیشيک اکوسیستم مبتني بر روابط انساني منعطف و کاهش ساختارهای سلسله

های ورزشي، شکاف میان مديريت مديريت منابع انساني در بافت سازمان اين مطالعه با پیوند دادن مفاهیم کوچینگ مديريتي به
 دهد.ای ارائه ميمحور را پر کرده و چارچوبي نظری برای گذار از مديريت نظارتي به مديريت توسعه-محور و مديريت انسان-وظیفه

ارتباطي برای مديران میاني، تدوين معیارهای شفاف های های مهارتپیشنهادات عملیاتي برگرفته از اين مدل شامل برگزاری دوره
کارمند در تقويم اجرايي، تعريف رديف بودجه مستقل برای توسعه -وگوی مديرای گفتانتصاب و ارتقا، گنجاندن جلسات دوره
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ها گیریدر تصمیمسازی تفويض اختیار و مشارکت کارکنان منظور نهادينههای استخدامي بهنامهکوچینگ مديريتي، و اصلاح آيین
 .است

 

 تقدیر و تشکر

و امتنان را داشته باشد. تشکر کمال ،اندهکرد اریي تحقیقافرادی که در مراحل  يکه از تمام دندانيبر خود لازم م گانسندينو  
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