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Abstract 
The aim of the present study is to design a comprehensive model for conceptual 
development of teamwork coaching in Iranian government organizations with a 
data-based approach. The research method is developmental and exploratory in 
terms of its purpose, and qualitative in terms of its implementation method, and 
utilizes the data-based method. The statistical population includes 10 experts, 
experienced in the field of teamwork or coaching, selected as samples through 
non-random, definitive, judgmental and systematic sampling using the snowball 
method. The data collection tool includes semi-structured interviews. Data 
analysis is using coding and the data-based method. The results of the study 
showed that the five factors: the moderating factors of the implementation of 
teamwork coaching, the contextual factors of the implementation of teamwork 
coaching, the strategies of the implementation of teamwork coaching, the 
consequences of the implementation of the teamwork coaching system, and the 
causal conditions of the implementation of teamwork coaching are effective in 
providing a comprehensive model for the conceptual development of teamwork 
coaching in Iranian government organizations. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, conventional and hierarchical structures have turned towards group structures, through 
which organizations have achieved productivity, savings, increased production, and 
profitability. Therefore, it is necessary to design and implement a teamwork system in the 
form of a macro-organizational strategy (Yaghubi, 2022). Teamwork has many benefits in 
individual and organizational dimensions, including a sense of personal security, a sense of 
satisfaction, the reduction of work difficulty, multi-skilling for individuals and a reduction in 
work accidents, increased productivity, balancing organizational layers, the formation of 
participation, and quick and timely decision-making by employees of operational layers for 
the organization. Accordingly, the formation of teamwork is considered as an important factor 
in improving quality and gaining competitive advantage (Ebrahimzadeh et al, 2015). 
Therefore, the most important concerns of a modern organization can be guiding and 
transforming teamwork towards improving performance. Heslin et al, (2006) found that in 
order to guide teamwork towards better efficiency, the organization needs an active, goal-
focused, and person-to-person flow that is used to improve the performance of individuals and 
promote their professional path, which can even have a positive impact on their working lives 
(Kameli, 2016). Managers have gradually come to the conclusion that in order to carry out the 
complex activities of the organization, they need employees who work in groups of multiple 
people with complementary expertise to advance the goals of the organization (Kaviani et al, 
2019). Today's advanced organizations have realized that humans play a more central role 
than ever before, and organizations are forced to adopt new methods in the field of human 
resource training in order to succeed and survive in a competitive world. Finding a way for 
managers to do this continuously and efficiently is one of their first challenges in employee 
teamwork. In general, considering the research gaps stated, today a new concept called 
coaching is being mentioned that can be a common answer to the aforementioned challenges. 
Coaching is one of the methods of training and improving employee performance that, like 
other training methods, is used for the growth and development of human resources. 
Coaching is an effective method for promoting learning that can have a positive impact on the 
organization's profits and losses and bring tangible benefits to individuals and organizations 
(Bakhshi, 2019). Therefore, considering the above, the main research question is: What is a 
comprehensive model for developing the concept of teamwork coaching in Iranian 
government organizations with a data-based approach? 
 
Theoretical Framework 
Teamwork 
The concept of teamwork refers to the fact that individuals in groups are able to do things 
beyond what they can do alone and independently. Therefore, many organizations have turned 
to teamwork-based structures as a way to survive and win in today's competitive world 
(Yaghubi, 2022). 
Coaching 
Coaching is a course to empower individuals so that they feel relaxed and useful and feel 
satisfied by reaching their desired positions. This method, while paying attention to the 
problems and challenges facing the manager and employee, also focuses on his goals and tries 
to help him achieve better and faster results by creating the necessary support. Currently, 
coaching is considered one of the most efficient methods of developing individuals and a 
powerful approach to performance management. Unlike training, which usually includes a 
group of people and has a time limit, coaching is a focused and one-on-one method that can 
be implemented at any hour and any day (Abdi et al, 2018). 
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Ghafari et al, (2022) in a study identified a model to explain the concept of employee 
performance coaching in Iranian government organizations. The findings, using jointly 
extracted concepts, led to the identification of 5 factors of moderating, contextual, strategic, 
consequences, and finally causal conditions for implementing the performance coaching 
system. The results indicate that today's organizations, with more knowledge of the 
aforementioned factors, can respond better to competitive pressure and, as a result, achieve 
more efficient results by developing and implementing training and business strategies such 
as coaching. 
Haji Zadeh et al, (2021) in a study identified and explained the effective factors of coaching 
operational managers of Persian Gulf Petrochemical Industries Company in order to motivate 
human resources. The results showed that out of 805 extracted concepts, 145 initial codes 
were identified in the form of 23 categories, including the central category, causal conditions, 
contextual conditions, intervening factors, strategies, and consequences. Also, the degree of 
influence of the relationships between the model variables was positive and significant. 
 
Research Methodology 
The research method is developmental and exploratory in terms of its purpose, and qualitative 
in terms of its implementation method, and applies the data-based method. The statistical 
population includes 10 experts, experienced in the field of teamwork or coaching, selected as 
samples through non-random, definitive, judgmental and systematic sampling using the 
snowball method. The data collection tool includes semi-structured interviews. 
 
Research findings 
Data analysis is using coding and the data-based method. The results of the study showed that 
the five factors: the moderating factors of the implementation of teamwork coaching, the 
contextual factors of the implementation of teamwork coaching, the strategies of the 
implementation of teamwork coaching, the consequences of the implementation of the 
teamwork coaching system, and the causal conditions of the implementation of teamwork 
coaching are effective in providing a comprehensive model for the conceptual development of 
teamwork coaching in Iranian government organizations. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of designing a comprehensive model for 
conceptual development of teamwork coaching in Iranian government organizations with a 
data-based approach.. The results of this study are consistent with the results of Ghafari et al, 
(2022), Haji Zadeh et al, (2021), Dastgerdi et al, (2021), Mashhadi & Qoroneh (2021), 
McCarthy & Milner (2020), Podolchak et al, (2019), and Jafarpur (2018). Dastgerdi et al, 
(2021) showed that the core phenomenon of coaching includes work sessions, division of 
labor, and listening skills; which can be implemented innovatively according to different 
levels of coaching. The purpose of implementing strategies, which are selected purposefully, 
is to better manage and accomplish the desired phenomenon in the prevailing context and 
platform. Therefore, by using strategies, the core phenomenon can be implemented. Thus, 
codes that have a more operational flavor among the concepts answered in the interviews are 
classified as a strategy and a requirement. Considering the form and framework of the central 
phenomenon in the two concepts of goal enumeration and solution enumeration, the strategies 
section can also be divided into two sections for group members. The resulting codes in this 
section include emphasis on self-empowerment, emphasis on self-responsibility, transparency 
of processes, and dialogue-oriented space creation, which are classified in the concept of 
behavioral strategies. 



      

50 Hosain Ghafari, Kumars Ahmadi, Reza Salehi, Adel Salvati: A Comprehensive Model to conceptual extended of 
Groupwork Coaching in Iranian public Organizations 

 

Journal of  
Management and educational perspective 

 

7821-2676 eISSN:  

Volume 7, Issue 1, Spring 2025, Pages 47 to 65 https://www.jmep.ir 

Based on the research results, the following suggestions are made: 
Encouraging employees to learn coaching concepts while working 
Creating work groups and providing conditions for group work 
Holding periodic coaching training courses for senior managers 
Sending middle managers to learn how to teach and coach in the organization 
Reducing organizational cultural barriers such as reducing the costs of people moving for 
advancement and performance improvement 
Contracting long-term contracts with coaching training institutions and research centers in 
order to achieve long-term goals 
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هاي دولتي ارائه الگويي جامع جهت بسط مفهومي كوچينگ كار گروهي در سازمان
 ايران

  
   4عادل صلواتي،  3رضا صالحي،  2كيومرث احمدي،  1حسين غفاري

  
  ايران سنندج، اسلامي، آزاد دانشگاه سنندج، واحد مديريت، گروه دولتي، مديريت دكتري دانشجوي	-1
  مي، سنندج، ايران.اسلا آزاد دانشگاه سنندج، واحد مديريت، گروه دانشيار،	-2
  ايران سنندج، اسلامي، آزاد دانشگاه واحدسنندج، رياضي، و آمار گروه استاديار،	-3
  ايران سنندج، اسلامي، آزاد دانشگاه سنندج، واحد مديريت، گروه استاديار،	-4
	  

 1403 آذر 29: تاريخ دريافت 

 1403 بهمن 02: تاريخ بازنگري

 1403 اسفند12: تاريخ پذيرش

  
  
  
 

  ها:كليد واژه
 كوچينگ، 

 كار گروهي، 

 چابك سازي سازمان، 

 افزايش رقابت، 

  ساختار سازماني

  چكيده
هاي دولتي طراحي الگوي جامع جهت بسط مفهومي كوچينگ كار گروهي در سازمانپژوهش حاضر  هدف

و از حيث شيوه  اي و اكتشافيتوسعه، پژوهش با توجه به هدف آنباشد. روش ميايران با رويكرد داده بنياد 
اين پژوهش افراد نفر خبره كه در  10جامعه آماري شامل . باشدمي، كيفي و با استفاده از روش داده بنياد اجرا

صورت نمونه گيري غير تصادفي، قطعي، قضاوتي و مجرب در حوزه كار گروهي و يا كوچينگ كه به
آوري داده شامل مصاحبه نيمه ساختار ابزار جمعانتخاب شدند.  مند از روش گلوله برفي به عنوان نمونهنظام

نتايج پژوهش نشان باشد. ي و روش داده بنياد ميبا استفاده از كدگذارها باشد. تجزيه و تحليل دادهيافته مي
سازي كوچينگ اي پيادهسازي كوچينگ كار گروهي، عوامل زمينهعامل عوامل تعديل گر پياده 5داد كه 

سازي نظام كوچينگ كار سازي كوچينگ كار گروهي، پيامدهاي پيادهكار گروهي، راهبردهاي پياده
گ كار گروهي، در ارائه الگويي جامع جهت بسط مفهومي سازي كوچينگروهي و شرايط علي پياده
  .هاي دولتي ايران اثرگذار استكوچينگ كار گروهي سازمان

 
 
 
 
 
 

). ارائـه الگـويي جـامع جهـت بسـط      1404عـادل. (  ،رضا و صـلواتي  ،صالحي ،كيومرث ،احمدي ،حسين ،غفاري :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .47-65)، 1( 7، فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .هاي دولتي ايرانمفهومي كوچينگ كار گروهي در سازمان
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  مقدمه
ها از طريق ساختارهاي گروهي چرخش پيدا نموده است و سازمانامروزه ساختارهاي معمولي و سلسله مراتبي به سمت 

اند. بنابراين لازم است در قالب استراتژي كلان يافتهجويي، افزايش توليد و سودآوري دستوري، صرفهآن به بهره
در ابعاد هاي زيادي ). كار گروهي سودمنديYaghubi, 2022سازماني نظام كار گروهي طراحي و به اجرا گذاشته شود (

توان به احساس امنيت فرد، احساس رضايت، سرشكن شدن سختي كار، چند فردي و سازماني دارد كه از جمله مي
گيري هاي سازماني، شكلوري، متعادل شدن لايهمهارتي شدن براي افراد و كاهش حوادث كاري، افزايش بهره

گيري كار اتي براي سازمان را نام برد. بر اين اساس شكلهاي عمليموقع كاركنان لايهگيري سريع و بهمشاركت، تصميم
). Ebrahimzadeh et al, 2015شود (گروهي يكي از عوامل مهم ارتقا كيفيت و كسب مزيت رقابتي محسوب مي

تواند هدايت و تبديل كار گروهي به سمت بهبود عملكرد باشد. هاي يك سازمان امروزي ميترين دغدغهبنابراين مهم
)Heslin et al, 2006 ،دريافتند كه سازمان به منظور هدايت كار گروهي به سمت بازدهي بهتر نياز به يك جريان فعال (

شود كه حتي ها استفاده مياي آنمتمركز بر هدف و فرد به فرد دارد كه به منظور بهبود عملكرد افراد و ارتقاي مسير حرفه
اند كه براي تدريج به اين نتيجه رسيدهمديران به ).Kameli, 2016( باشد ها نيز تأثير مثبت داشتهروي زندگي كاري آن

هاي چندنفره با هاي پيچيده سازمان، نيازمند كاركناني هستند كه از طريق كار گروهي، در قالب گروهاجراي فعاليت
 ).Kaviani et al, 2019هاي مكمل، در جهت پيشبرد اهداف سازمان عمل كنند (تخصص

هاي عدم تمركز و هايي با ويژگيها به سمت سازمانهاي دولتي كشور، پيشبرد سازماناسي و محوري سازمانمسئله اس
وتحليل شرايط ها در تجزيهشدن و نيز حفظ، تقويت و پويايي اين سازمانرهبري مبتني بر كار گروهي و نيز رو به جهاني

ها از نظر دارا بودن قابليت تغيير در جهت خود سازمان اجتماعي، فرهنگي، اقتصادي و سياسي كشور و بررسي وضعيت
اقتصادي كشور و نيز ميزان كارايي و اثربخشي عملكرد سازماني است. بر اين -تأثيرگذاري بر رشد و توسعه اجتماعي

شي مناسب هاي دولتي، در كنار خود، استقرار سيستم انگيزها از سوي سازمانهاي ايجاد تغيير در سازماناساس، استراتژي
منظور ايجاد همكاري بيشتر و ايجاد ها بهگيريبراي ارتقاي علمي و رفاهي كاركنان، استقرار نظام پيشنهادات در تصميم

طلبد تا اثربخشي آن بيشتر شود. بنابراين، چگونگي هاي آموزشي را ميشادابي در كاركنان و برگزاري سمينارها و كارگاه
هاي دولتي با وظايف اداري و ايجاد زمينه شراكت و تفكر جمعي و همگرايانه و مقام بندي جديد تماماصلاح و طبقه

هاي لازم برحسب نقش، جايگاه و بنديهاي دولتي و غيردولتي با اولويتها و تخصصدرگيرشدن تمام صاحبان حرفه
ها و يافتن معنوي همه بخش ها، امكانات مادي وگيري از تمام ظرفيتها در كنار ايجاد و بهرهاهميت هريك از آن

تواند در بهبود ساختار نظام اداري تأثير ابزارهاي سياستي مناسب از سوي دولت از جمله سؤالات و مسائلي است كه مي
 ).Tangestani & Moradi Berelian, 2023( بسزايي بر جاي گذارد

شود استفاده از روشي مستمر و مفيد براي بهبود كار گروهي و عملكرد است. اولين خلائي كه در اينجا احساس مي
ها همواره به دنبال يافتن كليد اصلي توسعه و بهبود استعدادها و به فعليت رساندن استعدادهاي بالقوه هستند. روشي سازمان

ه نقاط ضعف و كمبودهايي كه دارند بر نقاط قوت خود متمركز شوند. جاي توجه بكند كه بهكه افراد را تشويق مي
قدم ماندن در اهداف و تعهدات گروهي خود است و به معناي فرايندي كه همراهي مداوم و حمايت از فرد براي ثابت

ديگر، بيان. بههاي مهم و اساسي استپيمودن راهي ميانبر، فائق آمدن بر ترس و تقويت و نيرومند ساختن نقاط و ويژگي
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كه بر فرايندهاي پيشرفت و طوريها، فرايند يادگيري و پيشرفت فرد است بهسازمان به دنبال تسهيل كردن اجراي فعاليت
  ).Fathi Vajargah et al, 2014رشد افراد تمركز كند (

ار نظام مديريت قانون مديريت خدمات كشوري، در خصوص استقر 82از طرفي ديگر، بر اساس روح حاكم بر ماده 
جاي فرآيندها بايد نظام هاي اجرايي با رويكرد توسعه كار تيمي و ارزيابي دستاوردها بهعملكرد در سطح تمامي دستگاه

اي طراحي شود كه ضمن ارزيابي عملكرد دستگاه، عملكرد مديران و كاركنان نيز در يك قالب مديريت عملكرد به گونه
شود. هاي عمومي و اختصاصي استفاده ميهاي اجرايي از شاخصي ارزيابي عملكرد دستگاهمورد ارزيابي قرار گيرند. برا

اگر رتبه سازماني، بالا باشد، يعني مدير و كارمند آن دستگاه در جايگاه بالايي قرار دارند و روح حاكم بر اين موضوع، 
ف است استقرار نظام مديريت عملكرد ). بر اساس ماده مذكور، سازمان موظKameli, 2016تقويت كار گروهي است (

هاي هاي اجرايي پيگيري و نظارت نموده و هر سال گزارشي از عملكرد دستگاهكار گروهي را در سطح كليه دستگاه
هاي اختصاصي و عمومي و نحوه اجراي احكام اين قانون را بر اساس ها در ابعاد شاخصاجرايي و ارزشيابي آن

جمهور و مجلس شوراي اسلامي ارائه رسد، تهيه و به رئيسوزيران مياد سازمان به تصويب هيئتاي كه با پيشنهنامهآيين
هاي فرد و تواند تأثيري مثبت بر فعاليتبنابراين خلأ بعدي از اين بعد، تدوين يك استراتژي مدون است كه مي نمايد.

هاي كنند، با سيستمان كه بر اهداف تأكيد ميسازمان داشته باشد و آگاهي و مسئوليت افراد را افزايش دهد. كاركن
توانند ياد بگيرند، روابط را مديريت و هدايت كنند و عملكرد بهتري را از ارزيابي همسو و سازگار خواهند شد، بهتر مي

  ).Jafari Amirdizaj et al, 2017( خود نشان دهند
ها براي كند و سازمانتري نسبت به گذشته ايفا ميمحورياند كه انسان هرروز نقش هاي پيشرفته امروزي دريافتهسازمان

هاي نويني در عرصه آموزش منابع انساني هستند. يافتن روشي كه موفقيت و بقا در دنياي رقابتي، ناگزير از اتخاذ روش
كاركنان است.  ها در كار گروهيهاي آنمديران بتوانند به صورت پيوسته و كارآمد به اين امر بپردازند از اولين چالش

تواند شود كه ميشده امروزه از مفهومي جديد به اسم كوچينگ نام برده ميدر مجموع با توجه به خلأهاي پژوهشي بيان
هاي آموزش و بهسازي عملكرد كاركنان است كه هاي مذكور باشد كوچينگ يكي از روشپاسخ مشتركي براي چالش

شود. كوچينگ روشي مؤثر جهت لندگي نيروي انساني به كار گرفته ميهاي آموزشي براي رشد و بامانند ديگر روش
تواند بر سود و زيان سازمان تأثير مثبت داشته باشد و مزاياي محسوسي را براي افراد و ارتقاي يادگيري است كه مي

الگوي جامع ن است: بنابراين باتوجه به مطالب فوق سؤال اصلي پژوهش اي ).Bakhshi, 2019ها به ارمغان آورد (سازمان
  چگونه است؟ هاي دولتي ايران با رويكرد داده بنيادجهت بسط مفهومي كوچينگ كار گروهي در سازمان

  
  ادبيات نظري
  كار گروهي

تنهايي و ها قادر به انجام امورى هستند فراتر از آنچه كه بهمفهوم كار گروهي اشاره به اين موضوع دارد كه افراد در گروه
ها به ساختارهاى مبتني بر كارگروهي به عنوان راهي براى رو بسيارى از سازمانطور مستقل قادرند انجام دهند. از اينبه

). اثربخشي كار گروهي زماني افزايش Yaghubi, 2022( اندزنده ماندن و پيروزى در دنياى پررقابت كنوني روى آورده
تطابق وجود داشته باشد. لذا گروهي اثربخش است كه فرهنگ، ساختار و  كند كه بين ساختار تيم و محيط آنپيدا مي
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پذير باشد. بنابراين كار تيمي يا شده باشد كه از طريق آن تحقق اهداف گروه امكاناي سازماندهيمديريت آن به شيوه
وهي قرارگرفتن كنند. كار گرهاي هماهنگ و تشريك مساعي كليه افرادى است كه با يكديگر كار ميگروهي تلاش

بيني نيازهاى ديگران، سازگارى با عملكردهاى منظم افراد در يك مكان نيست، يك كار گروهي نيازمند توانايي پيش
 ).Kameli, 2016ها براى بهترين نتايج است (يكديگر و تغييرات محيط و داشتن شناخت مشتركي از نحوه انجام فعاليت

مجموعه تلاشهاي آگاهانه، منسجم و هماهنگ افرادي كه براي دستيابي به هدف يا اهداف كار گروهي عبارت است از 
در پي دارد. كار تيمي نيز مجموعه افكار، اعمال و احساساتي است كه در  گيرد و هم افزايي رامشترك صورت مي

يم و سازمان با هم تركيب ارتباط با يكديگر بوده و براي تسهيل هماهنگي و انطباق و دستيابي به اهداف مشترك ت
شوند. در عين حال اينكه تيم بدين منظور به چه دانش، مهارت و بينشي نياز دارد، با توجه به وظيفه تيم و زمينه سازماني مي

به عبارتي، كار تيمي مجموعه مكملي از مهارتها دانش و بينشي است كه از اهداف  ).Salas et al, 2007آن متغير است (
باشد و كند. در حقيقت كار تيمي مانند يك پازل است كه هر فرد يك قطعه از آن ميكلي تيم حمايت ميو مأموريت 

 ).Jafarpur, 2018سازد (همكاري آنها در كنار هم اثر بخش بوده و تصوير كلي معناداري را مي

  
  كوچينگ

بودن داشته باشند و با رسيدن به اي براي توانمند كردن افراد است تا آنها احساس آرامش و مفيد كوچينگ دوره
موقعيتهاي مدنظر خود احساس رضايت كنند. اين روش ضمن توجه به مشكلات و چالشهاي پيش روي مدير و كارمند بر 

تري برسد. در كند و سعي دارد تا با ايجاد حمايتهاي لازم به او كمك كند تا به نتايج بهتر و سريعاهداف او نيز تمركز مي
ي افراد و يك رويكرد قدرتمند در مديريت عملكرد محسوب چينگ از كارآمدترين روشهاي توسعهحال حاضر كو

شود برخلاف آموزش كه به صورت معمول شامل يك گروه از افراد و داراي محدوديت زماني است كوچينگ يك مي
). برخلاف بعضي از Abdi et al, 2018روش متمركز و فردبه فرد است كه در هر ساعت و هر روز قابل اجرا است (

شكلهاي آموزش كوچينگ يك روش فوري نيست كه فوري هم از ياد برود بلكه يك تأثير ماندگار و بلندمدت روي 
فرد و همچنين سازمان هست. با توجه به پيچيدگيهاي دنياي امروز توانمندي نيروي انساني در تجزيه و تحليل و حل 

اي مواجهه با تغييرات جاري و شرايط مختلف كار و زندگي بسيار اهميت مسائل و دشواريهاي پيش رو و آمادگي بر
دارد؛ از اين رو كوچينگ به ابزاري مفيد و اجتناب ناپذير براي مواجهه و هماهنگي با بسياري از اين تغييرات تبديل شده 

ايي، هدايت و تحقق اهداف ). كوچينگ، نوعي رابطه تعاملي است كه به افراد درزمينه شناس ,2021Ghafari et alاست (
هاي كند و علاوه بر افزايش مهارتآنچه خود فرد قادر به انجام آن هستند كمك مي –تر از شخصي و شغلي سريع

 انجامدهاي اصلي شغل نيز ميهاي فردي به توسعه شايستگيمسئله، كارگروهي و ارتقاي توانمندي - ارتباطي، حل 

)Farzadnia, 2010 كوچينگ ايجاد تغييرات شناختي، عاطفي و رفتاري است كه رسيدن به هدف را تسهيل ). هدف
كننده عملكرد، يادگيري و توسعه كاركنان دهنده، تسهيل). كوچينگ هنر اميدبخش، انرژيDouglas, 1999( كندمي

ارتباط و تسهيلگري به معني انجام دهنده در سايه شان رساند و انرژيتوان افراد را به توانايي واقعيوسيله آن مياست به
بنيان، هاي دانش). روند كوچينگ براي دستيابي به تعالي عملكرد در سازمانMc Keon, 2008( كار با همكاري است
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ها امروزه در حال گذار از پارادايم قديمي مديريتي ها و سازمانكارآمد، متنوع و جهاني بسيار حياتي است چراكه شركت
 ).Brocato, 2003و فرمان به يك پارادايم جديد مديريتي تغيير، همكاري گروهي و كوچينگ اند، (ثبات، انطباق 

  
  پيشينه پژوهش

)2022Ghafari et al, هاي شناسايي مدلي جهت تبيين مفهوم كوچينگ عملكرد كاركنان در سازمان ) در پژوهشي به
اي، عامل تعديل گر، زمينه 5شده مشترك، منجر به شناسايي ها با استفاده از مفاهيم استحصاليافته .دولتي ايران پرداختند

هاي سازي نظام كوچينگ عملكرد شد. نتايج حاكي از آن است كه سازمانراهبردي، پيامدها و درنهايت شرايط علي پياده
فشار رقابتي واكنش بهتري داشته و به دنبال آن با تدوين و توانند نسبت به تري از عوامل يادشده ميامروزي بااطلاع بيش

 وكار مثل كوچينگ به نتايج كارآمدتري نائل گردند.هاي آموزشي و كسبكارگيري استراتژيبه

)2021Haji Zadeh et al,  در پژوهشي به شناسايي و تبيين عوامل مؤثر كوچينگ مديران عملياتي شركت صنايع (
 145شده، مفهوم استخراج 805در راستاي انگيزش نيروي انساني پرداختند. نتايج نشان داد از ميان فارس پتروشيمي خليج

شده راهبردها و پيامدها شناسايي گر،اي، مداخلهمقوله، شامل مقوله محوري، شرايط عليّ، زمينه 23كد اوليه در قالب 
 ادار بوده است.است. و نيز ميزان تأثير روابط بين متغيرهاي مدل، مثبت و معن

)Mashhadi & Qoroneh, 2021كارگيري كوچينگ به منظور جانشين پروري مديران ) در پژوهشي به بررسي فرآيند به
ها حاكي از اين است كه كوچينگ در اداره كل كميته امداد خراسان رضوي پرداختند. نتايج حاصل از تحليل داده

  پروري مديران را فراهم سازد. تواند از طريق سازوكارهايي زمينه جانشينمي
 )Dastgerdi et al, 2021هاي دولتي ايران پرداختند. نتايج ) به بررسي مدلي جامع براي كوچينگ سازماني در سازمان

مقولة اصلي بود كه در قالب الگويي شامل كوچينگ سازماني به  17مفهوم و  66كد و  132دهندة استخراج پژوهش نشان
اي هاي فرد)، عوامل زمينههاي سازمان، شرايط و ويژگيمحوري، شرايط عليّ (شرايط و ويژگيمنزلة پديدة 

هاي هاي كوچ، ويژگيگر (ويژگيسازي كوچينگ، محيط و جو سازمان، حمايت سازماني)، عوامل مداخله(فرهنگ
افيت نقش، چابكي سازماني، اعتماد هاي كوچينگ)، راهبردها (تغيير رفتاري، تغيير رويكرد، خودآگاهي، شفمراجع، مدل

  .اندقرار گرفته سازماني، يادگيري سازماني)، پيامدها (توسعة فردي و توسعة سازماني)
)McCarthy & Milner, 2020هاي كوچينگ مديريتي با استفاده ها و فرصت) در پژوهشي با عنوان تأثير توانايي، انگيزه

اين موضوع پرداختند. نتايج حاجي از آن است كه كوچينگ يك رويكرد  وتحليلاز يك نظرسنجي آنلاين به تجزيه
قوي براي رهبري است و منجر به ابتكار كارمندان و آمادگي براي تغيير شد. طبق اين نتايج، مدير در انتخاب زمان استفاده 

ها حاكي همچنين بررسياز كوچينگ بايد منعطف باشد و در غير اين صورت اعتبار رهبري خود را از دست خواهد داد. 
  از آن است كه رفتار كوچينگ مدير بر رضايت شغلي و افزايش آمادگي كاركنان براي تغيير تأثير مثبت دارد

)Podolchak et al, 2019دهد اي به بررسي تأثير كوچينگ در پيشرفت مهارت مدير پرداختند. نتايج نشان مي) در مقاله
تواند از كوچينگ اي متناسب، ابتكار در تفكر و ظرفيت سازماني ميهاي حرفهكه فقط يك مدير با داشتن شايستگي

  استفاده كند.
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)Jafarpur, 2018(  هاي كشور پرداختند. نتايج پژوهش نشان داد كه آسيب شناسي كارگروهي در سازمانبه بررسي
فقدان سيستم ارزيابي «ن باشد كه مواردي چوشاخص مي 48هاي موجود در مسير تحقق كارگروهي مشتمل بر آسيب

وجود تعارضات حل نشده در «، »شناخت ناكافي از محيط كاري سازمان«، »عدم آموزش كار گروهي به اعضا«، »عملكرد
عدم وفاداري اعضاي گروه و رهبر به »ها و ، به عنوان مهمترين آسيب»غيرقابل اندازه گيري بودن اهداف«و » گروه

به عنوان كم » عدم اعتماد اعضاي گروه و رهبر به يكديگر«و » راحت بين اعضاوجود جو رسمي و غير «، »يكديگر
هاي ساختاري و ها شناسايي شدند. همچنين در حالي كه بين ديدگاه پاسخگويان در خصوص آسيبترين آسيباهميت

مقايسه با  سال در 30محيطي بر حسب سن ايشان تفاوت معناداري مشاهده نشد پاسخگويان در گروه سني كمتر از 
  .هاي رفتاري كارگروهي تاكيد كردندسايرين، بيشتر بر آسيب

  
  شناسي تحقيقروش

هاي دولتي ايران باتوجه به اينكه هدف از انجام اين پژوهش شناسايي و ارائه مدل جامع كوچينگ كار گروهي در سازمان
، كيفي و با و از حيث شيوه اجرااي و اكتشافي هاي توسعهتوان گفت اين پژوهش ازنظر هدف از نوع پژوهشاست، مي

طور اعم، مشخص نمودن حجم نمونه رابطه مستقيم با هاي كيفي بهدر پژوهش .باشدمياستفاده از روش داده بنياد 
 10هاي دولتي ايران) است كه به تعداد گيري و قضاوت محقق دارد همچنين جامعه آماري اين پژوهش (سازمانتصميم

ي، قطعي، صورت غير تصادفنفر خبره كه در اين پژوهش افراد مجرب در حوزه كار گروهي و يا كوچينگ كه به
ها نيز در گروه مند از روش گلوله برفي به عنوان نمونه انتخاب شدند. از نظر نحوه گردآوري دادهقضاوتي و نظام

گيرد. براي حل مسئله پژوهش و تدوين مدلي براي كوچينگ، از روش هاي توصيفي (غيرآزمايشي) قرار ميپژوهش
). هدف Sarmad et al, 2014استفاده شد (» نظريه داده بنياد«طور خاص در ساخت نظريه از روش پژوهش كيفي و به

هاي طوركلي، اين راهبرد، دادههاي جامع نظري در مورد يك پديده خاص است. بهنهايي نظريه داده بنياد ارائه تبيين
به نظريه تبديل  ها راها و آنگاه مقولهاي از كدها، كدهاي مشترك را به مقولهحاصل از منابع اطلاعاتي را به مجموعه

جاي آنكه پژوهشگر از همان ابتداي پژوهش با در اختيار داشتن يك نظريه به دنبال كند. درواقع، در نظريه داده بنياد بهمي
ها خود از دهد تا نظريه حاكم بر رفتار پديده مورد بررسي در حين گردآوري و تحليل دادهتأييد آن باشد، اجازه مي

هاي پژوهش از كدگذاري باز، كدگذاري محوري و انتخابي و روش شود. براي تجزيه و تحليل يافتهها نمايان درون داده
  داده بنياد استفاده شد.

  
  هاي پژوهشيافته

آوري شد كه طبق كد باز با مفاهيم متفاوت جمع 53ها ابتدا آوري مصاحبهدر اين پژوهش در بخش كيفي پس از جمع
 جدول زير است.
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  شده تبين مفهوم كوچينگ كار گروهيمفاهيم و كدهاي استخراج. 1جدول 
 آموزش و ترويج مفاهيم كوچينگ

 استقبال از كارهاي گروهي در كاركنان
 ميزان اشتياق به خودتوانمدي در كاركنان

 آشنايي با مفاهيم كوچينگ
 آگاهي مديران از مفهوم كوچينگ

 انعطاف ساختار سازماني
كوچينگباور سازمان به   

 اراده سازماني براي كوچينگ
 احصاي خودابرازي اهداف گروهي
 خلق خودتعهدي به اهداف گروهي

 مراقبت و پيگيري اجراي اهداف گروهي
 مراقبت و پيگيري تعهدات اعضا به اهداف گروهي

 احصاي راهكارهاي معمول تحقق اهداف اعضاي گروه
گروه احصاي راهكارهاي نو و خلاقانه تحقق اهداف  

 احصاي موانع اجراي راهكارهاي اهداف گروهي
 احصاي شيوه اجراي راهكارهاي اهداف گروهي

 اهتمام بر خودتوانمندسازي
پذيرياهتمام بر خودمسئوليت  

 شفاف سازي فرايندها

 فضاسازي گفتگومحورانه
 به رسميت شناختن كوچينگ

سازي مثبت انديشانهفرهنگ  

كارهاي گروهيباورسازي به   

 چابك سازي نگرشي

 سبك رهبري مشاركتي

 داشتن كوچ داخلي در سازمان
 وجود فرهنگ كوچينگ در سازمان

 شناخت و درك واقعي از كوچينگ

هاي نرمآموزش ضمن خدمت مهارت  

 آموزش مهارت اي كوچينگ
 آموزش تخصصي

 آموزش تعاملات اجتماعي
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سازمانيترويج رفتار شهروندي   

 عدم وجود فضاي ايدئولوژيك قومي

 عدم وجود رفتارهاي سياسي سازماني

 وجود فضاي پيشرفت كاري

هاي معرفي كوچينگوجود كمپين  

سالاريشايسته  

 انگيزه مديران براي كار گروهي
 وجود سبك دستوري در ميان مديران

 استخدام غلط
 هدفمند شدن كارها
 افزايش شفافيت

كني فسادريشه  

 چابك سازي سازمان

پذيريافزايش خود مسئوليت  

 بهبود وضعيت روحي
 بهبود عملكرد فردي
 افزايش انگيزه

 بهبود عملكرد گروهي
 

  مفاهيم تجميع شدند. 13در مرحله بعد اين كدها به صورت 
  

  شده تبين مفهوم كوچينگ كار گروهي. مقولات استخراج2جدول 

 عوامل فردي

 آموزش و ترويج مفاهيم كوچينگ
 استقبال از كارهاي گروهي در كاركنان
 ميزان اشتياق به خودتوانمدي در كاركنان

 آشنايي با مفاهيم كوچينگ

 عوامل سازماني

 آگاهي مديران از مفهوم كوچينگ
 انعطاف ساختار سازماني
 باور سازمان به كوچينگ

 اراده سازماني براي كوچينگ

 احصاي اهداف
 احصاي خودابرازي اهداف گروهي
 خلق خودتعهدي به اهداف گروهي

 مراقبت و پيگيري اجراي اهداف گروهي
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 مراقبت و پيگيري تعهدات اعضا به اهداف گروهي

 احصاي راهكار

 احصاي راهكارهاي معمول تحقق اهداف اعضاي گروه
گروهاحصاي راهكارهاي نو و خلاقانه تحقق اهداف   

 احصاي موانع اجراي راهكارهاي اهداف گروهي
 احصاي شيوه اجراي راهكارهاي اهداف گروهي

 رفتاري

 اهتمام بر خودتوانمندسازي
پذيرياهتمام بر خودمسئوليت  

 شفاف سازي فرايندها

 فضاسازي گفتگومحورانه

 ذهني

 به رسميت شناختن كوچينگ
انديشانهسازي مثبت فرهنگ  

 باورسازي به كارهاي گروهي
 چابك سازي نگرشي

 بستر ساختاري

 سبك رهبري مشاركتي
 داشتن كوچ داخلي در سازمان

 وجود فرهنگ كوچينگ در سازمان
 شناخت و درك واقعي از كوچينگ

 بستر آموزشي

هاي نرمآموزش ضمن خدمت مهارت  
 آموزش مهارت اي كوچينگ

تخصصيآموزش   

 آموزش تعاملات اجتماعي
 ترويج رفتار شهروندي سازماني

عوامل ذي الربط 
 سازمان

 عدم وجود فضاي ايدئولوژيك قومي
 عدم وجود رفتارهاي سياسي سازماني

 وجود فضاي پيشرفت كاري
هاي معرفي كوچينگوجود كمپين  

عوامل ذي الربط 
 مديران

سالاريشايسته  
مديران براي كار گروهيانگيزه   

 وجود سبك دستوري در ميان مديران
 استخدام غلط

 سازماني

 هدفمند شدن كارها
 افزايش شفافيت

كني فسادريشه  
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 چابك سازي سازمان

 فردي

پذيريافزايش خود مسئوليت  
 بهبود وضعيت روحي
 بهبود عملكرد فردي
 افزايش انگيزه

 بين فردي

عملكرد گروهيبهبود   
 افزايش رقابت

 بهبود ارتباط بين پرسنل
 بهبود همياري

 
  بندي شدند.مقوله دسته 5صورت در مرحله سوم هر يك از اين مفاهيم به

  
  . مفاهيم تبين مفهوم كوچينگ كار گروهي3جدول 

 عوامل علي
استقرار 

كوچينگ كار 
گروهي در 

هاي سازمان
 دولتي ايران

 عوامل فردي

 آموزش و ترويج مفاهيم كوچينگ
 استقبال از كارهاي گروهي در كاركنان
 ميزان اشتياق به خودتوانمدي در كاركنان

 آشنايي با مفاهيم كوچينگ

 عوامل سازماني

 آگاهي مديران از مفهوم كوچينگ
 انعطاف ساختار سازماني
 باور سازمان به كوچينگ

كوچينگاراده سازماني براي   

پديده محوري 
كوچينگ كار 

گروهي در 
هاي سازمان

 دولتي ايران

 احصاي اهداف

 احصاي خودابرازي اهداف گروهي
 خلق خودتعهدي به اهداف گروهي

 مراقبت و پيگيري اجراي اهداف گروهي
 مراقبت و پيگيري تعهدات اعضا به اهداف گروهي

 احصاي راهكار

معمول تحقق اهداف اعضاي گروهاحصاي راهكارهاي   
 احصاي راهكارهاي نو و خلاقانه تحقق اهداف گروه
 احصاي موانع اجراي راهكارهاي اهداف گروهي
 احصاي شيوه اجراي راهكارهاي اهداف گروهي

راهبردها و 
الزامات استقرار 
كوچينگ كار 

گروهي در 

 رفتاري

خودتوانمندسازياهتمام بر   
پذيرياهتمام بر خودمسئوليت  

 شفاف سازي فرايندها

 فضاسازي گفتگومحورانه
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هاي سازمان
 دولتي ايران

 ذهني

 به رسميت شناختن كوچينگ
سازي مثبت انديشانهفرهنگ  

 باورسازي به كارهاي گروهي
 چابك سازي نگرشي

شرايط و عوامل 
اي استقرار زمينه

كوچينگ كار 
گروهي در 

هاي سازمان
 دولتي ايران

 بستر ساختاري

 سبك رهبري مشاركتي
 داشتن كوچ داخلي در سازمان

 وجود فرهنگ كوچينگ در سازمان

 شناخت و درك واقعي از كوچينگ

 بستر آموزشي

هاي نرمآموزش ضمن خدمت مهارت  
 آموزش مهارت اي كوچينگ

 آموزش تخصصي
اجتماعيآموزش تعاملات   

 ترويج رفتار شهروندي سازماني

گر شرايط مداخله
استقرار 

كوچينگ كار 
گروهي در 

هاي سازمان
 دولتي ايران

عوامل ذي الربط 
 سازمان

 عدم وجود فضاي ايدئولوژيك قومي
 عدم وجود رفتارهاي سياسي سازماني

 وجود فضاي پيشرفت كاري

هاي معرفي كوچينگوجود كمپين  

عوامل ذي الربط 
 مديران

سالاريشايسته  
 انگيزه مديران براي كار گروهي

 وجود سبك دستوري در ميان مديران

 استخدام غلط

پيامدها و آثار 
استقرار 

كوچينگ كار 
گروهي در 

هاي سازمان
 دولتي ايران

 سازماني

 هدفمند شدن كارها
 افزايش شفافيت

كني فسادريشه  

سازي سازمانچابك   

 فردي

پذيريافزايش خود مسئوليت  
 بهبود وضعيت روحي
 بهبود عملكرد فردي
 افزايش انگيزه

 بين فردي

 بهبود عملكرد گروهي
 افزايش رقابت

 بهبود ارتباط بين پرسنل
 بهبود همياري
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سازي اي پيادهسازي كوچينگ كار گروهي، عوامل زمينهپيادهعامل عوامل تعديل گر  5نتايج پژوهش نشان داد كه 
سازي نظام كوچينگ كار گروهي سازي كوچينگ كار گروهي، پيامدهاي پيادهكوچينگ كار گروهي، راهبردهاي پياده

سازي كوچينگ كار گروهي، در ارائه الگويي جامع جهت بسط مفهومي كوچينگ كار گروهي و شرايط علي پياده
  اي دولتي ايران اثرگذار است كه مشتمل بر مدل زير است:هسازمان

  

  
  . مدل داده بنياد عوامل تعديلگر پياده سازي نظام كوچينگ كار گروهي1شكل 
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  بحث و نتيجه گيري
سازي اي پيادهسازي كوچينگ كار گروهي، عوامل زمينهعامل عوامل تعديل گر پياده 5نتايج پژوهش نشان داد كه 

سازي نظام كوچينگ كار گروهي سازي كوچينگ كار گروهي، پيامدهاي پيادهگروهي، راهبردهاي پيادهكوچينگ كار 
سازي كوچينگ كار گروهي، در ارائه الگويي جامع جهت بسط مفهومي كوچينگ كار گروهي و شرايط علي پياده

 ,2022i et al, Ghafar) (Haji Zadeh et alنتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش ( .هاي دولتي ايران اثرگذار استسازمان

2021 ()2021Dastgerdi et al, ( )2021Mashhadi & Qoroneh, ) (2020McCarthy & Milner, ) (Podolchak et 

al, 2019) (Jafarpur, 2018( باشد.همسو مي )Dastgerdi et al, 2021 ( نشان دادند كه پديده محوري كوچينگ شامل
توان با توجه به سطوح مختلف كوچينگ به طرز نوآورانه باشد كه ميكار، توانايي گوش دادن ميجلسات كاري، تقسيم

شوند، اداره كر دن و به انجام سازي كرد. هدف از اجراي راهبردها، كه به شكل هدفمند انتخاب مينيز آن را پياده
توان به پديده محور جامه تر پديده موردنظر در بستر و زمينه حاكم است. بنابراين، با استفاده از راهبردها ميرساندن به

ها داشته باشند به شده در مصاحبهدادهتري در بين مفاهيم پاسخرو كدهايي كه رنگ و بوي عملياتيعمل پوشاند. ازاين
ا توجه به شكل و چارچوب پديده محوري در دو مفهوم احصاي اهداف و شوند. ببندي ميعنوان يك راهبرد و الزام طبقه

توان براي اعضاي گروه دو بخش منفك شد. كدهاي منتج شده در اين بخش احصاي راهكار، در بخش راهبردها نيز مي
ورانه است سازي فرايندها و فضاسازي گفتگومحپذيري، شفافشامل اهتمام بر خودتوانمندسازي، اهتمام بر خودمسئوليت

تري از هايي متنوع، كه طيف) ,2021Haji Zadeh et al(شود. در پژوهش بندي ميكه در مفهوم راهبردهاي رفتاري طبقه
گويي و نظم و انضباط كاري بيشتر مورد تأكيد پذيري، صداقت، راستراهبردهاي كوچينگ پيشنهادشده است، مسئوليت

در جهت تعديل و تلطيف رفتار اعضاي گروه خواهد شد. باتوجه به نوظهور  هستند كه همگي منجر به بهبود فضاي كاري
ها، اهميت نقش ساير عواملي كه كمتر ملموس هستند بيشتر خصوص كار گروهي در سازمانبودن مفهوم كوچينگ به

رجه دوم شرايط سازي شود و در دهاي كوچينگ در آن پيادهاي كه قرار است برنامهشود. در درجه اول عوامل زمينهمي
شده برخي گر هستند كه برخي خارجي از كنترل بوده و برخي قابل مديريت هستند. از مجموعه كدهاي شناساييمداخله
هايي كه در آن خورد. سازمانها بيشترين تأكيد را داشتند كه از آن ميان مبحث آموزش در سازمان بيشتر به چشم ميپاسخ

سازي كوچينگ كار گروهي طوركلي ابزارها و شرايط كافي براي پيادههاي دائمي باشد، بهآموزش منابع انساني جز برنامه
هاي نرم، آموزش مهارت اي كوچينگ، كد آموزش ضمن خدمت مهارت 5نيز فراهم است. بنابراين شايسته است كه هر 

مفهوم بستر آموزشي آموزش تخصص، آموزش تعاملات اجتماعي و ترويج رفتار شهروندي سازماني را تحت عنوان 
اي سازمان يك سري كدها شناسايي شدند كه در سطوح بالاتري از گذاري كرد. در بخشي ديگري از عوامل زمينهنام

در نتيجه سبك رهبري مشاركتي، داشتن كوچ داخلي در سازمان، وجود فرهنگ  .سازمان قابل استحصال هستند
كدهايي هستند كه تحت مفهوم بستر ساختاري يكي از  4نگ كوچينگ در سازمان و شناخت و درك واقعي از كوچي

شوند. هر كدام از كدهايي كه به عنوان گذاري ميسازي كوچينگ كار گروهي در سازمان نامهاي لازم براي پيادهزمينه
توان يك را ميبندي كرد اي طبقهعوامل خارج از فرآيند مستقيم از عوامل علي تا راهبردها بوده و نتوان جز عوامل زمينه

هاي سازمان و بيشتر به صورت فرا سازماني و يا فرا نهادي گر تلقي كرد كه كنترل آن خارج از محدودهعامل مداخله
كد عدم وجود فضاي ايدئولوژيك قومي، عدم وجود رفتارهاي سياسي  4توان در هاي يادشده را مياست بنابراين نمونه
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هاي معرفي كوچينگ در قالب مفهوم عوامل ذي الربط سازمان و وجود كمپينسازماني، وجود فضاي پيشرفت كاري و 
شده از بندي كرد و نيز طبق كدهاي استحصالگر استقرار كوچينگ كار گروهي دستهزيرمجموعه شرايط مداخله

ستخدام غلط سالاري، انگيزه مديران براي كار گروهي، وجود سبك دستوري در ميان مديران و اكد شايسته 4ها مصاحبه
ها بتواند كار كه سازمانشود. طبق مدل استراوس و كوربن درصورتيبراي عوامل ذي الربط مديران در نظر گرفته مي

بايستي نتايج و پيامدهاي آن را در سطوح فردي و سازماني مشاهده گروهي را به صورت دلخواه كوچينگ كنند، مي
هاي مختلف ن يك سري مزايا و آثاري به همراه دارد كه بين فعاليتكنند. انجام كارهاي به صورت گروهي در سازما

تر كه كار گروهي نيز در يك سازمان كوچينگ مناسبي صورت گيرد نيز اين مزايا بيشتر و قويمشترك است. درصورتي
صورت ها وظايف خود را به شود. زماني كه اعضاي گروه به صورت مداوم توسط يك كوچ مديريت شوند، آننيز مي

كنند. از طرفي اعضاي گروهي فرصت كمتري براي شفاف انجام داده و با انگيزه به هدف رساندن وظايف خود كار مي
محور از جمله هاي گروهتر شدن سازمانانجام تخلفات سازماني خواهند داشت. هر سه اين آثار سازماني در كنار چابك

كني فساد و چابك سازي سازمان ذي ها، افزايش شفافيت، ريشهپيامدهايي هستند كه تحت عناوين هدفمند شدن كار
شوند. از طرف ديگر، كوچينگ كار گروهي براي خود افراد نيز داراي بندي ميالربط مفهوم پيامدهاي سازماني طبقه

ر كند به طوتري تلقي ميمزيت و پيامد مثبت است از جمله اينكه چون فرد خود را جزئي از يك گروه كاري بزرگ
داند ساير اعضاي گروه نيز در جهت اهداف سازمان در تلاش هستند علاوه شود و چون ميپذيرتر ميخودكار مسئوليت

آورد و در نهايت موجب بهبود شرايط كاري كند، انگيزه بيشتري نيز به دست ميبر اينكه روحيه كاري بهتري پيدا مي
د وضعيت روحي، بهبود عملكرد فردي و افزايش انگيزه پيامدهاي پذيري، بهبوشود. افزايش خود مسئوليتخود نيز مي

ها گروههاي دولتي هستند. همين پيامدهاي فردي نيز در مفهوم ارتباط با ساير همفردي كوچينگ كار گروهي در سازمان
در حفظ منافع  شود از طرفي چون كاركنان منافع گروه راتجلي پيداكرده و موجب افزايش رقابت مثبت بين كارمندان مي

بخشند. بهبود عملكرد گروهي، افزايش رقابت، دانند همكاري و ارتباطات خود با يكديگر را بهبود ميگروه مؤثر مي
كدهايي هستند كه به عنوان پيامدهاي بين فردي كوچينگ كار گروهي  4بهبود ارتباط بين كاركنان و بهبود همياري هر 

  شوند.بندي ميهاي دولتي طبقهدر سازمان
  شود:باتوجه به نتايج پژوهش پيشنهادات زير ارائه مي 

  تشويق كاركنان به فراگيري مفاهيم كوچينگ ضمن كار
  هاي كاري و فراهم آوردن شرايط انجام كارها به صورت گروهيايجاد گروه

  اي كوچينگ براي مديران ارشدهاي آموزش دورهبرگزاري دوره
  آموزش نحوه تدريس و كوچ در سازمانارسال مديران مياني جهت 

  هاي كوچ شدن افراد براي پيشرفت و بهبود عملكردكاهش موانع سازماني فرهنگي مانند كاهش هزينه
  هاي آموزش كوچينگ به منظور دستيابي به اهداف بلندمدتعقد قراردادهاي بلندمدت با مؤسسات و پژوهشكده

  و تفكر سياسي و عقيدتي ايجاد فضاي گفتگو بين كاركنان با هر عقيده
  به رسميت شناختن رويدادهاي مذهبي مختلف كاركنان

  اي به منظور ارتقا بر اساس شايستگيسنجش عملكرد كاركنان به صورت دوره
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  افزايش پاداش مديران بر اساس كار گروهي نسبت به پاداش بر اساس صرفاً افزايش عملكرد
  پذيرير افزايش مسئوليتاي به منظوانجام دادن امور به صورت پروژه

  استفاده از سيستم اتوماسيون به منظور گزارش دهي شفاف انجام كارها در سازمان
  ايجاد و رونق دهي به سيستم پيشنهادات سازمان

  هاي كاري به منظور تبادل تجربياتاي بين گروهبرگزاري جلسات دوره
  هاي متنوع كاري نداشته باشند.استفاده از روشاي از فراهم آوردن شرايطي كه در آن كاركنان واهمه
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