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Abstract 
The present study aims to develop a conceptual framework for organizational 
coaching within the education system. In terms of purpose, the research is 
applicable–developmental, and in terms of implementation it follows a 
qualitative approach through thematic analysis. The statistical population 
consisted of 10 experts and specialists in the field of educational management 
selected through purposive sampling. Data were collected through 
semi-structured interviews. Thematic analysis was employed to analyze the 
collected data. 
The findings indicate that the conceptual framework of organizational coaching 
in the education system consists of three main dimensions. The first dimension 
is infrastructure and groundwork, which includes the components of defining 
and positioning coaching within organizational culture, needs assessment and 
prioritization of intervention areas, a localized coaching model, and senior 
leadership commitment. The second dimension is process and operational 
implementation, which encompasses strategic alignment, barriers to adoption 
and organizational resistance, the role and competencies of coaches (internal and 
external), setting goals and expectations in coaching sessions, a culture of 
feedback and mutual trust, development of coaching competencies among 
leaders, and the impact of coaching on teachers’ empowerment. The third 
dimension is evaluation, sustainability, and knowledge transfer, which includes 
required infrastructures and resources, monitoring and quality assurance, key 
performance indicators (KPIs) of organizational coaching, long-term 
professional development pathways, and the requirements for institutionalization 
and broader dissemination. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Today, the central role of education in the cultural development and scientific advancement of 
societies is an undeniable reality. To perform this role more effectively and to achieve 
national goals, the education system of every country relies on specific structures, 
instructional time allocations, and curricular programs, all of which are determined in 
accordance with that country’s policies, plans, and overarching objectives. Specialists seek to 
enhance the effectiveness of education by developing innovative models and practices. 
Creating organizational transformation and strengthening the institutional functions of 
education can ensure sustainable development and improve quality of life (Ghasemzadeh et 
al., 2022). Evidently, the development of systematic and standardized training programs to 
respond to needs and support the growth of all members of the education system is an 
unavoidable necessity. Therefore, considering a wide range of opportunities for the 
development of educational personnel can serve as an appropriate solution for schools and 
educational institutions in fulfilling their commitment to the success of their members. One of 
the most practical of these policies is the development of organizational coaching programs. 
Research evidence also suggests that coaching programs should be applied both directly and 
indirectly in educational systems to promote the development of education (Keikha, 2022). 
Coaching is a focused, individualized approach that can be implemented at any time and on 
any day. Unlike some forms of training, coaching is not an immediate intervention that is 
quickly forgotten; rather, it has a lasting and long-term impact on both the individual and the 
organization. Given the complexities of today’s world, the capability of human resources to 
analyze and solve emerging problems and challenges, as well as their readiness to cope with 
ongoing changes and diverse work and life conditions, is of great importance. Therefore, 
coaching has become a useful and indispensable tool for dealing with and adapting to many of 
these changes (Ghafari et al., 2021). Organizational coaching seeks to provide the necessary 
context for empowering and enhancing human resources so that organizations can invest in 
and plan for the continuous development, improvement, and knowledge enhancement of their 
employees. Under such conditions, the necessary infrastructure is created for delegating 
greater authority and decision-making power to employees, enabling individuals to grow and 
advance along their career paths. The implementation of organizational coaching requires the 
existence of a coaching mindset and its acceptance by senior organizational managers, 
because organizational coaching cannot be effective without their participation and 
cooperation (Fleischhacker & Graf, 2023). Accordingly, in light of the foregoing discussion, 
the main research question of the present study is: What is the conceptual framework of 
organizational coaching in the education system? 
 
Theoretical Framework 
Organizational Coaching 
Organizational coaching is a process in which an individual acting as a coach utilizes specific 
principles and techniques to support managers, employees, and teams within an organization 
in moving toward organizational goals and improving performance and productivity. 
Ultimately, this process leads to enhanced organizational performance, development, 
advancement, and increased revenue and profitability (Ahmad et al., 2023). 
Thawesaengskulthai et al. (2025) examined the empirical implementation of a coach–
critical–connective coaching model for innovation-driven companies in Thailand, providing 
insights for policy development and sustainable growth. The findings indicated that the 
coaching model consists of three phases and seven stages: the foundation phase (entry into 
the ecosystem and networking), the acceleration phase (focused coaching centered on three 
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key elements), and the evolution phase (development and improvement). This framework 
balances structural guidance with adaptability, making it applicable across sectors such as 
deep-tech, health-tech, agricultural technology, and the creative economy. Policy 
recommendations include the establishment of a national coaching platform, stage-based 
funding mechanisms, coach certification systems, and integrated monitoring frameworks 
aligned with national innovation objectives. The model also strengthens collaboration among 
incubators, accelerators, and public–private stakeholders while enabling continuous support 
for developing startups. 
Ghasemi and Mahmoudi (2025) investigated the application of coaching skills as a supportive 
professional approach to improving the quality of education. The results demonstrated that the 
use of coaching skills in the educational domain can have positive effects on multiple 
dimensions of educational quality. These effects include increased student motivation, 
improved academic performance, enhanced self-regulation skills, development of critical 
thinking, and greater satisfaction among both students and teachers. Furthermore, coaching 
can help teachers improve their communication, leadership, and problem-solving skills. 
Therefore, coaching skills can be considered a powerful tool for enhancing the overall quality 
of education. 
 
Research Methodology 
This study is applicable–developmental in terms of its objective, and was conducted by a 
qualitative approach through thematic analysis. The research population consisted of 10 
experts and specialists in the field of educational management selected through purposive 
sampling. Data were collected by semi-structured interviews. 
 
Research Findings 
The data were analyzed by thematic analysis. The findings of the present study revealed that 
the conceptual framework of organizational coaching in the education system comprises three 
primary dimensions: 
1. Infrastructure and Groundwork, which includes the components of defining and 
positioning coaching within the organizational culture, needs assessment and prioritization of 
intervention areas, a localized coaching model, and senior leadership commitment. 
2. Process and Operational Implementation, which encompasses strategic alignment, 
barriers to adoption and organizational resistance, the role and competencies of the coach 
(internal and external), setting goals and expectations in coaching sessions, fostering a culture 
of feedback and mutual trust, developing coaching competencies among leaders, and the 
impact of coaching on teacher empowerment. 
3. Evaluation, Sustainability, and Knowledge Transfer, which includes the required 
infrastructures and resources, monitoring and quality assurance, key performance indicators 
(KPIs) for organizational coaching, long-term professional development pathways, and the 
requirements for institutionalization and broader dissemination. 
 
Conclusion 
The present study aimed to develop a conceptual framework for organizational coaching in 
the education system. The findings of this research are consistent with the results reported by 
Thawesaengskulthai et al. (2025), Ghasemi and Mahmoudi (2025), Adabi and Askari (2025), 
Raisi (2024), Darakhshan Mehr (2024), Sajadinia and Ramezanipour (2024), Hughes and 
Vaccaro (2024), Solthong et al. (2024), Fleischhacker and Graf (2023), Ives et al. (2023), 
Hackel and Samson (2023), Cannon-Bowers et al. (2023), Pourjamshidi et al. (2023), Jozi and 
Yousefi (2023), and Gharibi et al. (2023). Jozi and Yousefi (2023) demonstrated that 
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coaching supports individuals in making more conscious decisions and undertaking new 
actions. Their findings also indicated that the more organizational managers adopt the role of 
a coach, the greater the improvement observed in the performance of their subordinates. 
Based on the research findings, the following recommendations are proposed: 
Institutionalizing Organizational Position: The education system should formally define 
the position of organizational coaching within its organizational structure—particularly at 
central and regional levels—and clearly distinguish it from other managerial and advisory 
roles. 
Leadership Commitment: Senior managers, from the ministerial level to school principals, 
should receive specialized coaching training in order to develop a shared language of trust and 
inquiry and demonstrate their commitment to developmental approaches rather than relying 
solely on directive management practices. 
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 فرهنگ سازماني 

 چكيده
باشد.  ميو پرورش    ارائه چهارچوب مفهومي كوچينگ سازماني در نظام آموزشهدف اين پژوهش  

هدف   نظر  پژوهش  اجرا    ايتوسعه–كاربردياين  لحاظ  از  و  و  كيفي  صورت  تحليل به  روش  به 
شامل  انجام گرفت   مضمون پژوهش  آماري  جامعه  از    10.  مديريت  نفر  رشته  متخصصان  و  خبرگان 

گردآوري   باشدمي آموزشي،   ابزار  شدند.  انتخاب  هدفمند  گيري  نمونه  روش  از  استفاده  با  كه 
مي ساختاريافته  نيمه  مصاحبه  دادهباشد.  اطلاعات  تحليل  و  تجزيه  مضمون براي  تحليل  روش  از  ها 

گرديد.   كه  استفاده  بود  آن  از  حاكي  حاضر  پژوهش  سازماني نتايج  كوچينگ  مفهومي  چهارچوب 
آموزش نظام  مولفه  -1بعد    3شامل    وپرورشدر  شامل  كه  بسترسازي  و  و  زيرساخت  (تعريف  هاي 

اولويت و  نيازسنجي  سازماني،  فرهنگ  در  كوچينگ  حوزهجايگاه  مدل  بندي  مداخله،  هاي 
كوچينگ،بومي شده  بعد    سازي  ارشد)،  رهبري  شامل   -2تعهد  كه  عملياتي  اجراي  و   فرآيند 
- هاي (همسويي استراتژيك، موانع پذيرش و مقاومت سازماني، نقش و صلاحيت كوچ (درون مولفه

جلسات،   انتظارات در  فرهنگ بازخورد و اعتماد متقابل، توسعه سازماني و بيروني) تعيين اهداف و 
معلمانشايستگي توانمندسازي  بر  كوچينگ  تأثير  و  رهبران  در  كوچينگ  بعد  هاي  و  ارزيابي،    -3) 

مولفه شامل  كه  دانش  انتقال  و  (زيرساختپايداري  تضمين هاي  و  نظارت  نياز،  مورد  منابع  و  ها 
موفقيت  شاخص  كيفيت، كليدي  سازماني،  )  KPIs( هاي  حرفه كوچينگ  توسعه  اي مسيرهاي 

  طراحي شده است.  )سازي و تعميمبلندمدت و الزامات نهادينه
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 مقدمه 
وپرورش در توسعه فرهنگي و پيشرفت علمي جوامع واقعيتي انكارناپذير است. براي ايفاي  امروزه نقش محوري آموزش

آموزشمناسب نظام  ملي،  اهداف  تحقق  راستاي  در  و  نقش  اين  زمانتر  ساختارها،  از  جهان  كشور  هر  هاي  وپرورش 
برنامه بهره ميآموزشي و  ها و اهداف كلي آن كشور تعيين  ها، برنامهها همه بنابر سياستگيرد كه اينهاي درسي معيني 

رويهمي و  الگوها  توليد  با  متخصصان  آموزششوند.  كارآمدي  تا  دارند  سعي  نوين  ايجاد هاي  بخشند.  ارتقا  را  وپرورش 
آموزش نهادي  وظايف  تقويت  و  سازماني  ميتحول  كند وپرورش  تضمين  را  زندگي  كيفيت  و  پايدار  توسعه  تواند 

)Ghasemzadeh et al, 2022مند و استاندارد براي پاسخگويي به نيازها و  هاي نظامچه كه پيداست، توسعة آموزش). آن
-ها بهناپذير است. بنابراين، در نظرگرفتن طيف وسيعي از فرصتوپرورش، ضرورتي اجتنابتوسعه همه اعضاي آموزش

هاي آموزشي در تعهد به موفقيت  حل مناسبي براي مدارس و مؤسسهتواند راهوپرورش ميمنظور توسعه اعضاي آموزش
آموزش  باشد. يكي از كاربردياعضاي  اين سياستوپرورش  كوچينگ سازمانيها، توسعة برنامهترينِ  است. شواهد    هاي 

طور مستقيم و غيرمستقيم وپرورش بههاي كوچينگ براي توسعه آموزشپژوهشي نيز بيانگر اين نكته هستند كه بايد برنامه
 ). Keikha, 2022كار گرفته شوند (هاي آموزشي بهدر نظام

مي كه  است  قوي  ابزاري  كسب كوچينگ  تغييرات  ايجاد  در  فرد  به  ارتقاء  تواند  عملكرد،  بهبود  كاري،  زندگي  و  وكار 
هاي شخصي كمك كند. ازجمله اهداف اين تحقيق ارائه راهكارهايي جهت بهبود و  روابط با ديگران، و توسعه مهارت

برنامه سازمانريزيارتقاء  راهبردي  شاخصهاي  عملكرد  بررسي  آموزشي،  مهارت هاي  و  تشخيص ها  در  كوچينگ  هاي 
چالش و  سازمانمشكلات  در  موجود  شاخصهاي  بررسي  آموزشي،  مهارتهاي  و  تجزيهها  جهت  ارزيابي،  وتحليل هاي 

 Grafهاي آموزشي دارند است (هايي كه بيشترين تأثير را در بهبود عملكرد سازمانچنين شناسايي شاخصها و همسازمان

& Jautz, 2022ها احساس آرامش و مفيد بودن داشته باشند و  اي براي، توانمند كردن افراد است تا آن). كوچينگ دوره
به مشكلات و چالشبا رسيدن به موقعيت روش ضمن توجه  روي هاي پيشهاي مدنظر خود احساس رضايت كنند. اين 

هاي لازم به او كمك كند تا به نتايج بهتر و كند و سعي دارد تا با ايجاد حمايتمدير و كارمند، بر اهداف او نيز تمركز مي
ي افراد و يك رويكرد قدرتمند در مديريت هاي توسعهحاضر، كوچينگ از كارآمدترين روشتري برسد. درحالسريع

مي محسوب  بهعملكرد  كه  آموزش  برخلاف  زماني شود.  محدوديت  داراي  و  افراد  از  گروه  يك  شامل  معمول  صورت 
از  بعضي  برخلاف  است.  اجرا  قابل  روز  هر  و  ساعت  هر  در  كه  است  فرد  فردبه  و  متمركز  روش  يك  كوچينگ  است، 

هاي آموزش، كوچينگ يك روش فوري نيست كه فوري هم از ياد برود، بلكه يك تأثير ماندگار و بلندمدتّ روي  شكل
هم و  پيچيدگيفرد  به  توجه  با  هست.  سازمان  تجزيهچنين  در  انساني  نيروي  توانمندي  امروز،  دنياي  حل  هاي  و  وتحليل 

و دشواري پيشمسائل  بسيار اهميت هاي  زندگي،  و  كار  و شرايط مختلف  تغييرات جاري  با  مواجهه  براي  و آمادگي  رو 
اجتناب و  مفيد  ابزاري  به  كوچينگ  ازاينرو  شده  دارد؛  تبديل  تغييرات  اين  از  بسياري  با  هماهنگي  و  مواجهه  براي  ناپذير 

كوشد بستر لازم را براي توانمندسازي و توان افزايي منابع ). چراكه كوچينگ سازماني ميGhafari et al, 2021است (
ها درجهت توانمندسازي و بهبود مستمر كاركنان خود و همچنين دانش افزايي انساني فراهم آورد تا از اين طريق سازمان

آن سرمايهمداوم  برنامهها  و  اختيارات گذاري  و  تصميمات  تفويض  براي  لازم  زيرساخت  شرايطي  چنين  در  كنند.  ريزي 
سازي بيشتر به كاركنان سازمان مهيا شده و افراد قادر خواهند بود در مسير كارراهه شغلي خود رشد و پيشرفت كنند. پياده
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كوچينگ سازماني مستلزم وجود نگرش كوچينگ و پذيرش آن از سوي مديران ارشد سازمان است، چراكه كوچينگ 
  ). Fleischhacker & Graf, 2023سازماني بدون مشاركت و همكاري مديران ارشد اثربخش نخواهد بود (

گري را كسب كنند تا بتوانند هاي مربيهاي لازم را دريافت كرده و نگرش و مهارتدر گام نخست مديران بايد آموزش 
آفريني مديران ارشد عنوان مربي در سازمان عمل كنند. موفقّيّت كوچينگ گروهي يا كوچينگ سازماني در گرو نقشبه

ها بايد بتوانند از طريق برقراري يك ارتباط دوطرفه و تعامل  عنوان يك كوچ يا مربي است. آنهاي مياني بهو رهبران تيم
 ,Gavin & Francesco Bernardiسازنده با كاركنان زمينه لازم را براي حل مشكلات فرد، تيم و سازمان فراهم آورند (

برنامه2023 از  مختلفي  اشَكال  امروزه  اگرچه  كه  نمود  اشاره  موضوع  اين  به  بايد  درنهايت  توسعه).  حرفههاي  در  ي  اي 
ي استفاده  الخصوص درزمينه ها (عليهاي موجود در اين برنامهاند؛ اما با توجه به محدوديتي آموزشي فراگير شدهجامعه

وپرورش) و همچنين چارچوب مشخص و شكل حمايتي كوچينگ در سازمان آموزشي، از الگوي يادگيري در آموزش 
روش بي ساير  به  نسبت  رويكرد  اين  از  استفاده  علاوه شك  دارد.  ارجحيت  موجود  بررسي هاي  نتايج  صورت براين  هاي 

ي كاركنان، پيامدهاي مثبت ديگري  دهند كه رويكرد كوچينگ در سازمان آموزشي براي رشد و توسعه گرفته نشان مي
مي جمله  آن  از  و  دارد  همراه  به  خود  با  اعتمادبه نيز  افزايش  به  مهارتتوان  كسب  به نفس،  لازم  و  هاي  عملي  صورت 

  ). Corsby et al, 2022شدن و انزواي ناشي از آن اشاره نمود (درنهايت كاهش احساس ناديده گرفته
فعاليت از  برخي  سازمانكوچينگ  كه  هستند،  محور  عملكرد  بهرههاي  افزايش  براي  انجام ها  كاركنان  مشاركت  و  وري 

بهمي را  اصطلاحات  اوقات،  اغلب  برخي  اما  مي دهند.  استفاده  يكديگر  درصورتيجاي  اندازهكنند.  براي  نتايج كه  گيري 
آن بين  است  لازم  بهبهتر،  شد.  قائل  تمايز  كوتاهها  عملكرد  بهبود  روي  بر  بيشتر  كوچينگ  كلي،  دارد  طور  تمركز  مدتّ 

-برد. يك سازمان ممكن است تمام مزاياي كوچينگ كه بهيابي به مزاياي كوچينگ زمان بيشتري ميكه دستدرحالي
سازمان  بهخوبي  را،  شده  ايندهي  با  نكند.  درك  آموزشسرعت  سازمان  اگر  بهحال،  به وپرورش  يا  است،  تقويت  دنبال 

شك همه مديران دوست  حل است. بيكمك نياز دارد تا سرانجام ابتكار عمل فوري داشته باشد، احتمالاً كوچينگ راه
سرمايه داراي  كاركنانشان  كه  بهرهدارند  بالا،  رواني  دنياي هاي  در  چون  باشند،  مؤثر  تيمي  و  فردي  عملكرد  و  بالا  وري 

كسب هيچ  امروز،  اين  رقابتي  وجود  با  شد.  نخواهد  موفق  مؤثر،  تيمي  روابط  و  كارآمد  كارمندان  داشتن  بدون  وكاري 
- ها، حفظ چنين ساختاري در ميان كاركنان چالشهاي سيستم ذهني و رفتاري انساندليل پيچيدگيي مشترك، بهخواسته

طور پيوسته درحال افزايش است، زيرا  دليل درخواست جلسات كوچينگ فردي / تيمي/ گروهي، بههمينبرانگيز است، به
ي كوچينگ ست. چند لحظه به تجربيات كوچينگ در حوزه ايهاي حرفهها در دستان كوچ ابزار مديريت اين نوع چالش

چالش كه  مراجعيني  با  احتمالاً  شود،  فكر  غيره  و  تيمي  بين فردي،  بد  مثل  دفاعيهايي  از بودن،  كردن  اجتناب  بودن، 
  ي مؤثر و غيره وجود دارد.برقراري رابطه

وپرورش با وجود نياز فزاينده به توانمندسازي منابع انساني، هنوز از مسئله اصلي در عصر حاضر آن است كه نظام آموزش 
حرفه  توسعه  سنتي  ميرويكردهاي  استفاده  و اي  نظري  خلأ  اين  ندارد.  روشني  جايگاه  آن  در  سازماني  كوچينگ  و  كند 

نظام و  بومي  مدل  فقدان  يعني  پيادهاجرايي،  براي  زيرا مند  شود؛  انتخاب  موضوع  اين  شد  باعث  كوچينگ،  سازي 
تر بر سازوكارهاي سازماني، مديريتي و اند و كمهاي فردي يا آموزشي كوچينگ پرداختههاي قبلي بيشتر به جنبه پژوهش 

داشته تأكيد  آن  مدلفرهنگي  طراحي  در  چالشاند.  نيز  پيشين  عدم  هاي  مديريتي،  سطوح  ميان  انسجام  نبود  مانند  هايي 
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آموزش گفتانطباق با ساختار اداري  گرفتن ابعاد انگيزشي و راهبردي وگو و اعتماد، و ناديده وپرورش، ضعف فرهنگ 
مي مشاهده  ظرفيتكوچينگ  تا  شده  موجب  وضعيت  اين  آموزشي، شود.  مديريت  ارتقاي  در  رويكرد  اين  بالقوه  هاي 

درستي فعال نشود، و لزوم تدوين الگويي جامع و بومي را بيش از پيش نمايان سازد. رهبري يادگيرنده و تحول نهادي به
لذا با توجّه به موارد گفته شده سؤال اصلي پژوهش حاضر اين است كه چهارچوب مفهومي كوچينگ سازماني در نظام  

  ؟باشدبه چه صورت مي و پرورش آموزش
 

  ادبيات نظري 
  كوچينگ سازماني

ها خاصي، به كوچينگ سازماني فرآيندي است كه در آن فردي با نقش مربي يا همان كوچ، با استفاده از اصول و تكنيك 
تيم و  كارمندان  ميمديران،  كمك  سازمان  آن  و  هاي  عملكرد  آيش  افز  راستاي  در  و  سازمان  اهداف  درجهت  كه  كند 

و بهره درآمد  افزايش  و  سازمان  آن  ارتقاي  و  پيشرفت  و  عملكرد  بهبود  به  منجر  درنهايت  كار  اين  كنند.  حركت  وري 
مي  بهAhmad et al, 2023شود (سودآوري  به).  سازماني  كوچينگ  ديگر  مديريت  عبارت  در  حياتي  فرآيند  يك  عنوان 

 Bradley etشود (ها اجرا ميها و افراد در آنمنظور توسعه و بهبود عملكرد سازمانها مطرح است. اين فرآيند بهسازمان

al, 2024اي است كه بر بهبود عملكرد فردي و تيمي در سازمان تمركز  ). كوچينگ سازماني شكلي از كوچينگ حرفه
هاي خود و يابي به اهداف، افزايش مهارت ها براي كمك به شناسايي و دستها يا تيمدارد. اين شامل كار با افراد، گروه 

چالش  بر  آموزشغلبه  مربيان  توسط  معمولاً  سازماني  كوچينگ  است.  كار  محل  در  ميها  انجام  درك ديده  در  كه  شود 
- طور مي). همينDastgerdi et al, 2021ها تخصص دارند ( ها و چگونگي تقويت رشد و توسعه در آنپويايي سازمان

تيم  و  كارمندان  مديران،  روي  سازماني  كوچينگ  گفت  ميتوان  شكل  را  سازمان  يك  كه  ميهايي  تمركز  و دهند  كند 
آن به  كمك  آن،  اصلي  حركتهدف  براي  چشمها  و  اهداف  درجهت  (كردن  است  شركت  يك   & Joziاندازهاي 

Yousefi, 2023كوچينگ به فرايند تعاملي اطلاق مي زماني كوتاه).  كه در بازه  آن مربي مدتّ رخ ميشود  دهد كه در 
شود. اي، همراهِ فرد ديگري مييابي به اهداف براي بهبود عملكرد و توسعة حرفهبراي كشف استعدادهاي ذاتي و دست 

خواهد شود از چيزي كه هست به چيزي كه ميرفته، كوچينگ فرايندي است كه به واسطه آن به فرد كمك ميهمروي
شود و به مرور سازمان را به سازماني كوچينگ در سازمانها باعث تسهيل يادگيري مي  ).Keikha, 2022باشد، تغيير يابد (

مي تبديل  سازمانيادگيرنده  از  بسياري  طرفي  از  مهارتكند.  آموزش  با  نيز  دارند.  ها  خود  سازمان  در  كوچينگ  هاي 
وري سازمان را از طريق افزايش اثربخشي ها در جريان است و كارايي و بهره هاي مديريتي اين سازمانكوچينگ در لايه
مي بالا  (مديران  ميDastgerdi et al, 2021برد  استفاده  سازماني  كوچينگ  در  كه  اهدافي  ازجمله  مي).  به شود،  توان 

ها، تفويض اختيار، هاي مديريتي، مديريت زمان، افزايش تعلق، مديريت تعارض، مديريت ارتباطات و تيمتوسعه مهارت 
برانگيز است. اما در شرايطي مديريت يك تيم به اندازه كافي چالش هاي مختلف اشاره كرد.  مديريت تغيير و انجام پروژه 

همه بيماري  يك  محيطمانند  در  تغيير  نرخ  جهاني،  آنگير  شبيه  كاري  و هاي  رهبران  و  نيست  است،  شده  ديده  قبلاً  چه 
  ). Haqgoyan et al, 2023رو شوند (اند، روبه ها برخورد نكردههايي كه قبلاً هرگز با آنمديران بايد با چالش
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 پيشينه پژوهش
)Thawesaengskulthai et al, 2025پياده بررسي  به  مربي)  كوچينگ  مدل  تجربي  براي   -نقدي  -سازي  ارتباطي 

نوآوري شركت  بينش هاي  تايلند:  در  مدل  محور  داد  نشان  نتايج  پرداختند.  پايدار  رشد  و  سياست  توسعه  براي  هايي 
دهي (مربيگري كوچينگ شامل سه مرحله و هفت مرحله است: مرحله پايه (ورود به اكوسيستم و ارتباطات)، مرحله شتاب

كند و آن متمركز بر سه عنصر اصلي) و مرحله تكامل (توسعه و بهبود). اين چارچوب، ساختار را با سازگاري متعادل مي
بخش  در  ديپ را  مانند  هلث هايي  ميتك،  اجرا  قابل  خلاق  اقتصاد  و  كشاورزي  فناوري  توصيه تك،  سياستي سازد.  هاي 

هاي نظارتي يكپارچه شامل ايجاد يك پلتفرم مربيگري ملي، تأمين مالي مبتني بر مرحله، صدور گواهينامه مربي و سيستم 
شتاب رشد،  مراكز  بين  همكاري  مدل،  اين  است.  ملي  نوآوري  اهداف  با  دولتيدهنده همسو  ذينفعان  و  را   -ها  خصوصي 

  سازد. پذير ميهاي در حال توسعه را امكانكند و در عين حال پشتيباني مداوم از استارتاپ تقويت مي
)Ghasemi & Mahmoudi, 2025هاي حمايتي در عنوان يكي از حرفه) به بررسي كاربرد استفاده از مهارت كوچينگ به

مهارت از  استفاده  داد  نشان  نتايج  پرداختند.  آموزش  كيفيت  بردن  ميبالا  آموزش،  حوزه  در  كوچينگ  اثرات  هاي  تواند 
مي اثرات  اين  ازجمله  باشد.  داشته  آموزش  كيفيت  مختلف  ابعاد  بر  دانش مثبتي  انگيزش  افزايش  به  بهبود  توان  آموزان، 

آموزان و معلمان  مندي دانشهاي خودتنظيمي، توسعه تفكر انتقادي و افزايش رضايتعملكرد تحصيلي، تقويت مهارت
هاي ارتباطي، رهبري و حل مسئله خود را بهبود تواند به معلمان كمك كند تا مهارتاشاره كرد. همچنين كوچينگ مي

كيفيت آموزش ميهاي كوچينگ بهبخشند. مهارت  تواند مورد استفاده قرار عنوان يكي از ابزارهاي قدرتمند در ارتقاي 
 گيرد. 

)Adabi & Askari, 2025هاي بندي عوامل مؤثر بر كوچينگ (مربيگري اثربخش در سازمان) به بررسي شناسايي و رتبه
حرفهدانش زندگي  در  افراد  عملكرد  بهبود  جهت  كه  است  روندي  كوچينگ  داد  نشان  نتايج  پرداختند.  اي،  محور) 

-هاي زندگي براي پيشرفت و ارتقاء عملكرد ميكند. به اين معني كه در بسياري از زمينهاجتماعي و حتي عاطفي كار مي 
جاي گذشته بر حال و آينده نزديك فرد است و به كنكاش و رفع توان از كوچينگ كمك گرفت. تمركز كوچينگ به

توانند تشخيص پردازند. باور كوچينگ بر اين است كه افراد بهترين مسير را خودشان ميمسائل و مشكلات گذشته نمي
پاسخ مشكلات، افراد نزد خود آن برنده جلسه كننده و پيشرو، در فرايند كوچينگ انتخابها است. از ايندهند و غالباً 

 كند. كننده است و كوچ او فقط نقش يك تسهيلگر را بازي ميخود مراجعه
)Raisi, 2024رابطه بررسي  بررسي  به  همان)  داد  نشان  نتايج  پرداخت.  سياست  با  آن  رهيافت  و  كوچينگ  كه  ي  گونه 

ي امور نبوده و نيست و جهت پيشبرد اهداف وجود كوچ براي هر فرد و شغلي لازم است دنياي سياست نيز جداي از بقيه
- سياسي و ديپلماسي ضروري است كه از كوچينگ سياسي بهره گرفته شود تا امور مربوط به آن روند بهتر و رشد سريع

  تري يابند. 
)Darakhshan Mehr, 2024  قم شهر  شهرداري  كاركنان  رفتار  در  آن  تأثير  و  (مربيگري)  كوچينگ  مفهوم  بررسي  به   (

ي دوستانه، همدلي، هاي مهم كوچينگ شامل گوش دادن فعال، سؤال كردن، ايجاد رابطهپرداخت. نتايج نشان داد مهارت 
جمع و  و  تحليل  سازنده  بازخوردهاي  دادن  نكردن،  قضاوت  و  روشنفكري  تمركز،  ثابت،  ذهني  چارچوب  تغيير  بندي، 

راه به  ميل  برابر  در  ارزشمقاومت  و  عقايد  استنباط  و  استخراج  دادن،  اعتمادبهحل  برقراري  تيمي، ها،  هدف  القاء  نفس، 
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صميميتّ، تاكيد برنقا قوت، تشويق و تبريك، اخلاق مهارت تيم مداري، حمايت  سازي، بهبود اثربخشي سازماني، ايجاد 
  باشد. ريزي و اقدام ميمداوم و انگيزه بخشي، برنامه

)Sajadinia & Ramezanipour, 2024 .پرداختند ابتكاري  و  استراتژيك  تفكر  توسعه  در  كوچينگ  نقش  بررسي  به   (
مي اجازه  مشتري  به  كوچينگ  داد  نشان  بهنتايج  تا  راهدهد  به  استراتژيك،  تفكر  با  و  خودآگاهانه  براي حلصورت  هايي 

تواند به مشتري طور كلّي، كوچينگ ميمسائل خود برسد و از ابتكاري بيشتري براي رسيدن به اهدافش استفاده كند. به
ها نگاه ها و فرصتهاي مختلف به مسائل نگرشي جديد پيدا كند، از نقطه نظرهاي متفاوت به چالشكمك كند تا از نگاه

راه به  ابتكاري،  و  استراتژيك  تفكر  از  استفاده  با  و  نهحلكند  رويكرد  اين  برسد.  كارآمد  و  مناسب  توسعه  هاي  به  تنها 
مي  كمك  فردي  ابتكاري  و  تيمتفكراستراتژيك  و  افراد  عملكرد  و  عملكرد  بهبود  و  سازماني  توسعه  به  بلكه  نيز كند،  ها 

  كند. كمك مي
)Hughes & Vaccaro, 2024 زمان طول  در  را  جوان  متخصصان  رهبر  هويت  كوچينگ  تعاملات  چگونه  بررسي  به   (

كننده در يك برنامه توسعه رهبري سه تا شش ماهه، پنج نوع پرداختند. نتايج نشان داد يازده جفت مربي و مشتري شركت
ها درك فرآيندهاي مربيگري و تغيير دهند. اين يافتهتعامل كلي را پيدا كرد كه اساس توسعه هويت رهبر را تشكيل مي

كنند تا به متخصصان جوان در هدايت هايي را براي محققان و شاغلان فراهم ميدهند و بينش هويت رهبر را گسترش مي
  رهبري كمك كنند. 

 )Solthong et al, 2024 به بررسي چگونه مداخلات كوچينگ بر فرهنگ سازمان يادگيرنده، دانش و عملكرد تجربه (
مي  تأثير  نتايج  مشتري  پرداختند.  آمريكايي  شركت  يك  از  تايلندي  خودرو  فروشندگان  مقايسه  با  موردي  مطالعه  گذارد: 

عملكرد  بر  همچنين  و  يادگيرنده  سازمان  فرهنگ  بعد  هفت  هر  بر  كوچينگ  مداخلات  معنادار  و  مثبت  تأثير  داد  نشان 
تجربه مشتري است. علاوه براين، فرهنگ سازمان يادگيرنده تاحديّ تأثير مداخلات كوچينگ بر عملكرد تجربه مشتري 

پذيري فروشندگان خودرو تايلندي را از طريق بهبود تواند رقابتكند. از نظر عملي، مداخلات مربيگري ميرا واسطه مي
  عملكرد سازماني، يادگيري سازماني، رضايت مشتري و كارايي دانش تقويت كند. 

)Fleischhacker & Graf, 2023 روش بررسي  به  زبان )  تحقيقات  كوچينگ:  بررسي  جديد  مربيگري  هاي  در  شناختي 
پديدارشناختي   -مروري بر محدوده سيستماتيك با استفاده از روش استقرايي، توصيفي  -وكار و محل كار اجرايي، كسب 

- هاي مورد استفاده و غيره و نتايج غيرقابل سنجش تقسيم ميها، و دادهپرداختند. نتايج نشان داد فرمت كوچينگ، روش
و يافتهترين كانون شوند. دومي مروري بر مهم كلان، مياني و خرد تعاملات كوچينگ ارائه  هاي تحقيقاتي  سطوح  ها در 

هاي پيچيده تحقيقات مربيگري زباني را در اختيار خوانندگان  چنين فرصت كند تا تصويري جامع از عمق و غنا و هممي
  قرار دهد. 

)Ives et al, 2023  .پرداختند آينده  تحقيقات  براي  گيري  جهت  جامعه:  ورزش  كوچينگ  سياست در  وضع  بررسي  به   (
نظريه  و  عميق  تجربي  تحقيقات  به  نياز  بر  تاكيد  ورزشي،  كوچينگ  در  داد  نشان  است:  نتايج  زير  موارد  در  )  1پردازي 

هاي اجرايي و ساختگي  ) جنبه3) مديريت احساسات هنگام اعمال سياست  2هاي سياسي دخيل در اجراي سياست. مهارت
  ) تأثيرات تصويب سياست براي سلامت و رفاه كارگران. 4اجراي سياست. و 
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)Hackel & Samson, 2023حرفه ادبيات  محدوده  مطالعه  كوچينگ:  فرآيند  در  سازمان  نقش  بررسي  به  علمي )  و  اي 
پرداختند. نتايج نشان داد سه دسته از پيشايندهاي سازماني تأثيرات كوچينگ به دست آمد: فرهنگ سازماني، حمايت و 

يافته مشترك.  سازمانهدف  براي  بديع  كمك  ميها  ارائه  شاغلين  و  سازمان ها  زيرا  ميكند،  مربيان  و  بهترين ها  توانند 
دهد تا ها اجازه مينخود به آنوبهشرايط را براي ارتقاء قبل، در حين و پس از فرآيند مربيگري بهتر شناسايي كنند. اين به

  تأثيرات مثبت مربيگري را تسهيل و حفظ كنند. 
)Cannon-Bowers et al, 2023توصيه و  متاآناليز  يك  كار:  محل  در  كوچينگ  بررسي  به  علم  )  پيشبرد  براي  هايي 

دستكوچينگ   در  كار  محيط  در  مربيگري  قبلي،  متاآناليزهاي  با  مطابق  داد  نشان  نتايج  مثبت پرداختند.  نتايج  به  يابي 
  سازماني مؤثر است. تأثيرات چند ناظم نيز مورد بررسي قرار گرفت. 

)Pourjamshidi et al, 2023 كار پرداختند. نتايج نشان داد  و بندي الزامات كوچينگ كسب) به بررسي شناسايي و اولويت
ترين رتبه مربوط به متغير  ) و كم04/ 4شده بيشترين رتبه ميانگين مربوط به متغير كسب تجربه (از بين معيارهاي شناسايي

روانويژگي  (هاي  به3/67شناختي  لازم  است.  كسب )  كوچينگ  الزامات  با  رابطه  در  كه  است  بر  وذكر  آن  تأثير  و  كار 
  شود. كارها مطالعات بسيار اندكي انجام شده است و خلأ جديّ در اين زمينه احساس ميو توسعه كسب 

)Jozi & Yousefi, 2023هاي كوچينگ براي مديران سازمان پرداختند. نتايج نشان داد كوچينگ از  مهارت   ) به بررسي
مي حمايت  آگاهانهافراد  تا  كه  كند  است  داده  نشان  جديد  مطالعات  دهند.  انجام  جديدي  اقدامات  و  بگيرند  تصميم  تر 

  هرچه بيشتر مديران سازمان در نقش كوچ ظاهر شوند، شاهد بهبود عملكرد در نيروهاي تحت امرشان خواهيم بود.
 )Gharibi et al, 2023هاي امروزي با استفاده از  گري) در سازمان و شركت) به بررسي اهميت و نقش كوچينگ (مربي

روش بهترين  از  يكي  داد  نشان  نتايج  پرداختند.  سيستماتيك  بهروش  معضل،  اين  تسكين  و  كاهش  جهت  كارگيري  ها 
توان گفت در ادبيات غرب باشد. با توجه به توضيحات فوق ميهاي نوين سرپرستي و مديريتي ازجمله كوچينگ ميشيوه

سال منتورينگ  و  كوچينگ  شده بحث  شناخته  چندان  مفهوم  اين  اما،  ايران  در  است.  گرفته  قرار  توجّه  مورد  كه  هاست 
  كار گرفته نشده است. صورت واقعي بهنيست و هنوز به 

  
  پژوهش شناسي روش

كنندگان پژوهش  مشاركت هاي كاربردي است.پژوهش حاضر به لحاظ ماهيت كيفي و به لحاظ هدف در حوزه پژوهش 
هاي مصاحبه شوندگان  مسئوليتباشندو  نفر از خبرگان و متخصصان رشته مديريت آموزشي جهت شركت مي  10شامل  
مدير گروه رشته مديريت آموزشي دانشگاه ،  عضو هيئت علمي رشته مديريت آموزشي دانشگاه آزاد اسلامي كرجشامل:  

كرج اسلامي  آموزش ،  آزاد  سازمان  كل  تهرانمدير  استان  آموزش،  وپرورش  مالي  تهرانمدير  استان  مدير  ،  وپرورش 
آموزش ابتدايي  تهران آموزش  استان  آموزش،  وپرورش  تهرانمعاون  استان  اداريو    وپرورش  سازمان -مدير  كارگزيني 

صورت هدفمند استفاده شد كه از روشهاي نمونه  گيري بهاز نمونهباشد. در اين پژوهش  مي  وپرورش استان تهرانآموزش
ابزار گردآوري اطلاعات جا ادامه پيدا نمود كه اشباع نظري حاصل گردد.  برداري غيراحتمالي است و نمونه گيري تا آن

مي ساختاريافته  نيمه  خبرگانمصاحبه  با  مصاحبه  انجام  براي  ابتدا  بهباشد.  آموزشمنظور  ،  نظام  در  سازماني  - كوچينگ 
ها خواسته شد كه  ها از آنوپرورش به دو نفر از متخصصان كليدي اين حوزه مراجعه شد و پس از انجام مصاحبه با آن
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ها  . ابزار گردآوري دادهخبرگان ديگر شناسايي شدنظر هستند را معرفي نمايند به همين شكل  نظرات ديگري كه صاحب
كتابخانه ميروش  ميداني  و  بهاي  ابتدا  مطالعات  باشد.  با  آشنايي  نيز  و  نظري  مباني  و  پايه  مفاهيم  با  آشنايي  منظور 

اي استفاده شد. در اين مطالعه اسناد و مدارك كه شامل مقالات، رساله،  درخصوص موضوع مورد بحث از روش كتابخانه
و  پايگاه نظري  مباني  و  اطلاعاتي  به  پيشينههاي  ادامه  در  و  آمد  بدست  دادهپژوهش  گردآوري  بهمنظور  ميداني ها  روش 

براي   گرديد.  دادهاستفاده  تحليل  و  مضمون  تجزيه  تحليل  روش  از  گرديد.ها  مضمون  استفاده  در  شيوه تحليل  روش  اي 
داده پژوهش  معاني  الگوي  تفسير  و  تحليل  شناسايي،  بر  كه  است  تمِكيفي  يا  مضمون  دارد.  تمركز  كيفي  عنصر   هاي 

وتحليل محتوا بايد مدنظر قرار گيرند  ترين واحدهايي هستند كه در تجزيهها پر ارزش كليدي در اين روش است. مضمون
ها فضاي خاص  شود. اين مضمونو منظور از مضامين معناي خاصي است كه از يك كلمه يا جمله يا پاراگراف مستفاد مي

نمي اشغال  را  مشخصي  ممكن و  متن،  پاراگراف  چند  يا  و  باشد  داشته  مضمون  چند  است  ممكن  جمله  يك  چون  كنند، 
روش  ساير  مانند  نيز  روش  اين  باشد.  داشته  مضمون  يك  فقط  كيفيهاي  است  رشد   تحليل  اجتماعي  علوم  مديريت  در 

  چشمگيري داشته است. 
 

  هاي پژوهش يافته
داده  ابتدا چندباره  مرور  با با  درواقع  شد.  پرداخته  آن  مختلف  زواياي  بررسي  به  مصاحبه،  طريق  از  شده  گردآوري  هاي 

شود. در اين مرحله بدون  هاي جمع آوري شده، بازيابي ميگردآوري شده، مفاهيم مستتر در داده  هايدادهمرور مجموعه  
هيچگونه محدوديتي به نام گذاري مفاهيم پرداخته شده است. بعد از انجام كدگذاري باز، محورهاي اصلي در مجموعه  

  گيرد. ها را مشخص كرده و در مرحله بعدي، كدگذاري حول اين محورها انجام ميداده
رسيم.  ، ميشودمي ناميده سازمان دهنده  مضامين  كدگذاري سازننده، مضامين به پايه مضامين كردن مرتبط سپس فرايند

 مركز اما رود،پيش مي نظري مرتبط مفاهيم براساس گيرينمونه برسيم، دهندهسازمان مضامين به پايه مضامين از كهزماني

 تازگي به يا  قبلاً كه هايياز داده  را رويدادها و حوادث خواهد مي پژوهشگر  هاداده گردآوري در  كند. مي  تغيير  توجه

 و ايرابطه گيري نمونه از مرحله در اين برسد. مهم هايگونه شناسايي به د بتوان تا كند گيري  نمونه است گردآورده
 بگذارد نمايش به را مفهوم يك هايگونه يا طيف ابعاد كه است حوادثي دنبالبه پژوهشگر كه شودمي استفاده گوناگون 

سازمان نشان  را مفاهيم ميان مناسبات و مضامين  تركيب  از  ميدهد  استخراج  فراگير  مضمون  جوهره دهنده،  كه  ي  شود 
  دهند: مفهومي كل الگو را نشان مي
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  وپرورش . مضامين سازنده طراحي ارائه چهارچوب مفهومي كوچينگ سازماني در نظام آموزش1جدول 
 هاي كلامي خلاصه محتوايي گزاره دهندهمضامين سازمان پايه  مضامين

شكاف بين تئوري و 
 اجراي عملي 

  . عدم تناسب ابزارها. 1.1
 مدت. . تمركز بر نتايج كوتاه1.2

ها’ “تا زماني كه كوچينگ در سيستم ما به ‘تكميل فرم
اي نخواهيم گرفت.” / “ما بايد  تقليل يابد، نتيجه

 ابزارهايي بسازيم كه خودكار و قابل حمل باشند.”

تعريف كوچينگ در 
 برابر نظارت 

  . مرزهاي اخلاقي.2.1
 . آموزش مديران در زمينه تمايز.2.2

“بايد مرز بين ‘نظارت براي اصلاح’ و ‘كوچينگ براي 
هاي مديريتي جا بيندازيم.” / “اعتماد رشد’ را در دوره

 شود.”گيرانه محرمانگي ايجاد ميتنها با رعايت سخت

اهميت صلاحيت كوچ  
 سازمانيدرون

. استانداردسازي مدارك داخلي. 3.1
 هاي داخلي.. ايجاد انجمن كوچ3.2

سازماني بايد ‘نفوذ’ داشته باشد نه صرفاً “كوچ درون
آيد.”  ‘قدرت’. اين نفوذ از درك مشترك فرهنگي مي 

“نياز به يك آزمون صلاحيت داخلي داريم كه فراتر  /
 هاي عمومي باشد.”از گواهينامه

محوريت توسعه 
 ايرهبري مدرسه

. كوچينگ براي مديريت تغيير. 4.1
. انتقال مالكيت توسعه از اداره به 4.2

 مدرسه. 

“مدير مدرسه بايد احساس كند كوچ، شريك  
استراتژيك اوست، نه بازوي اجرايي ستاد. اين يعني 
تمركز بر تفكر استراتژيك.” / “كوچ بايد مدير را  

ها را  ها و موفقيت وادار كند كه مسئوليت شكست
 كاملاً بپذيرد.”

سنجش اثربخشي  
)ROI (در آموزش 

  .(Soft Metrics). معيارهاي نرم 5.1
. حلقه بازخورد مستقيم از 5.2

 نفعان. ذي 

 “ROI   در آموزش يعني رضايت شغلي معلمان و
ها  كاهش معنادار ارجاعات انضباطي. اعداد آزمون

هاي شوند.” / “ما بايد نظرسنجيديرتر نشان داده مي
شان ماهه از مراجعين در مورد تغييرات رفتاريسه

 داشته باشيم.”

مقاومت سيستمي به 
 تغييرات ساختاري

هاي فرهنگ سلسله . چالش6.1
  مراتبي.

هاي سازي از نمونه. نياز به قهرمان6.2
 موفق.

“نظام آموزشي ما ‘اجراكننده متوالي’ است، نه  
كننده فعال’. كوچينگ اين فرهنگ را به  ‘آزمايش

كشد.” / “بايد مديران مدارسي كه موفق چالش مي 
اند را برجسته كنيم تا به عنوان الگوي داخلي عمل شده

 كنند.” 

تأثير بر سلامت رواني  
 و فرسودگي 

هاي شغلي از . مديريت استرس7.1
  طريق كوچينگ.

. ايجاد فضايي براي 7.2
 پذيري رواني. انعطاف

هاي  “كوچ بايد به معلم ياد دهد چطور از بحران
اش را حفظ كند.” / كلاسي سريعاً بيرون بيايد و انرژي

“اين ابزاري براي كاهش بار عاطفي است، نه افزايش 
 بار كاري.”

الزامات حمايت سطح 
 ) Buy-inبالا (

  . تخصيص بودجه مشخص. 8.1
. تعهد مديران ارشد به حضور در 8.2

“اگر رهبران عالي خودشان از كوچينگ بهره نبرند، 
گيرند.” / “بايد يك رديف  بقيه آن را جدي نمي 
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بودجه مشخص براي ‘توسعه ظرفيت كوچينگ’ داشته  جلسات كوچينگ خودشان.
 باشيم، نه اينكه از بودجه آموزشي برداريم.”

ها در استفاده از داده
 فرآيند كوچينگ 

  Data. تبديل داده به بينش (9.1
to Insight). 

. پرهيز از كوچينگ مبتني بر  9.2
 هاي خام.داده

ها بايد فقط نقطه شروع گفتگو باشند، نه پايان  “داده
آن. ‘اين نمره پايين، چه داستاني براي شما دارد؟’  

ها را براي مقايسه سؤال كليدي است.” / “نبايد داده
هاي رفتاري به استفاده كرد، بلكه براي درك ريشه

 كار برد.”

هاي  تناسب مدل
 Goalگذاري (هدف

Setting ( 

  SMART-Eهاي . مدل 10.1
  (اخلاقي/آموزشي).

جانبه (كوچ، مراجع، . تعهد سه10.2
 سازمان).

“اهداف بايد ‘قابل يادگيري’ باشند، نه فقط ‘قابل  
گيري’. بايد توسعه مهارت را هدف قرار دهيم.”  اندازه

“سازمان بايد تعهد دهد كه منابع لازم براي رسيدن به  /
 هدف را فراهم كند.”

اهميت محرمانگي و 
 اعتماد

هاي امنيتي اطلاعات. . پروتكل11.1
نفعان خارج از  . آموزش ذي11.2

 فرآيند. 

“بايد يك سند محرمانگي رسمي امضا شود كه توسط 
بالاترين مقام تأييد شده باشد.” / “بايد به كارمندان  

دهد تا  بگوييم كه كوچ چه كاري انجام نمي 
 ها رفع شود.”سوءتفاهم

كوچينگ همتايان 
)Peer Coaching ( 

. ايجاد ساختار رسمي براي 12.1
  هاي كوچك.گروه

. تأكيد بر شنيدن فعال بين 12.2
 همكاران. 

هاي مشخصي در هفته را به جلسات  “بايد زمان
كوچينگ متقابل اختصاص دهيم، بدون دخالت 

اي در ميان معلمان ما  مدير.” / “هنر شنيدن حرفه 
 ضعيف است؛ اين يك مهارت قابل آموزش است.”

توسعه مدل متناسب با  
 سطوح مختلف

هاي متفاوت براي  . چارچوب 13.1
  معلم، مدير، و ستاد.

هاي مختلف بر . استفاده از مدل13.2
 اساس نياز. 

“براي معلم، كوچينگ بايد مربيگري مستقيم در  
تدريس باشد؛ براي مدير، كوچينگ اجرايي و رهبري  

توانيم يك نسخه را براي همه جا تغيير است.” / “نمي
 لايه باشد.”اعمال كنيم؛ چارچوب بايد لايه

ادغام با ساير مداخلات 
 ايتوسعه حرفه

هاي . پيوند كوچينگ با دوره14.1
  آموزشي ضمن خدمت.

. استفاده از مربيان به عنوان  14.2
 گر پس از آموزش.تسهيل

  
“اگر پس از يك دوره آموزشي كارگاه، بلافاصله  

كوچينگ نباشد، دانش ما در حد يك سخنراني باقي 
ماند.” / “كوچينگ بايد ‘پل’ بين يادگيري تئوري و مي 

 عمل روزمره باشد.”

زبان و اصطلاحات 
 سازي شده بومي

نامه تخصصي نظام . ايجاد واژه15.1
  آموزشي.

 . تمركز بر مفاهيم فرهنگي غني.15.2

گر’، از ‘يار آموزشي’ يا ‘راهبر “بايد به جاي ‘تسهيل
تر است.” /  رشد’ استفاده كنيم كه براي ما ملموس

“زبان بايد زبان ‘تربيت’ باشد، نه زبان مديريت 
 صرف.”
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 پايداري و انتقال دانش
. مستندسازي فرايندها و نتايج. 16.1
پذير براي . ايجاد نهاد مسئوليت 16.2

 تداوم برنامه. 

“هر پروژه موفقي بايد در يك ‘راهنماي عملياتي’ 
خلاصه شود تا هر مدير جديدي بتواند آن را  

سازي كند.” / “اين بايد بخشي از ساختار منابع پياده 
 مدت مديريتي.”انساني شود، نه يك پروژه كوتاه

  
  تشكيل مضامين فراگير 

- بنديدسته باديگر آن  مندنظام كردن  مرتبط اصلي، بنديدسته انتخاب فرآيند از است  عبارت فراگير  مضامين كدگذاري
 فراگير  مضامين دارند. كدگذاري بيشتري توسعه و اصلاح به نياز كه هاييبنديدسته تكميل و روابط، اين اعتبار تأييد ها،

 ديگر به  مندنظام شكل به را فراگير  مضامين كه ترتيب  اين به  است. پردازينظريه  اصلي مرحله  كدگذاري  نتايج براساس

 نياز  بيشتري توسعه و  بهبود به كه  را مضاميني و كرده ارائه روايت يك چارچوب  در را روابط   آن و داده ربط  هامقوله

  كند. مي اصلاح دارند،
 

  . مضامين فراگير مستخرجه از مصاحبه با خبرگان 2جدول 
 توضيحات دهندهمضامين سازمان مضامين فراگير

: 1مضمون فراگير  
زيرساخت و 

 بسترسازي 

ها،  شرط اين مضمون بر پيش تعريف و جايگاه كوچينگ در فرهنگ سازماني . 1
تعهدات سطح بالا و ايجاد  

محيطي مناسب براي پذيرش 
 كوچينگ تمركز دارد. 

 هاي مداخلهبندي حوزهنيازسنجي و اولويت. 2

 سازي شده كوچينگمدل بومي. 6

 ) Executive Buy-inتعهد رهبري ارشد (. 16

: 2مضمون فراگير  
فرآيند و اجراي  

 عملياتي

اين مضمون هسته اصلي مداخله   همسويي استراتژيك. 3
بوده و به چگونگي انجام مؤثر  

جلسات كوچينگ، 
هاي لازم و مديريت  صلاحيت

روابط در طول فرآيند 
 پردازد. مي 

 موانع پذيرش و مقاومت سازماني. 4

 نقش و صلاحيت كوچ (درون سازماني و بيروني). 7

 تعيين اهداف و انتظارات در جلسات. 8

 . فرهنگ بازخورد و اعتماد متقابل9

 هاي كوچينگ در رهبران. توسعه شايستگي11

 . تأثير كوچينگ بر توانمندسازي معلمان 12

: 3مضمون فراگير  
ارزيابي، پايداري و 

 انتقال دانش

اين مضمون به تضمين   ها و منابع مورد نياززيرساخت. 5
اثرگذاري بلندمدت، سنجش  

سازي نتايج و نهادينه
دستاوردهاي كوچينگ در 

 پردازد. ساختار سازماني مي

 ) Supervisionنظارت و تضمين كيفيت (. 10

 ) كوچينگ سازمانيKPIsهاي كليدي موفقيت (شاخص. 13

 اي بلندمدت. مسيرهاي توسعه حرفه 14

 سازي و تعميم . الزامات نهادينه15
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  مضامين  شبكه ترسيم 
  

  
  . ترسيم شبكه مضامين1شكل 

  
  اين چهارچوب بر اساس سه مضمون فراگير سازماندهي شده است: 

  زيرساخت و بسترسازي :الف
 مضمون پايه) 4(شامل  

  سازي تفاوت كوچينگ با مديريت يا مشاوره. . تعريف جايگاه و مأموريت كوچينگ: تعيين اهداف دقيق و شفاف1/1
  . نيازسنجي اوليه: شناسايي دقيق نيازهاي مهارتي و رفتاري مديران و معلمان كه از طريق كوچينگ مرتفع خواهد شد. 2/1
  . تعهد و حمايت رهبري ارشد: تأمين منابع و حمايت سازماني لازم توسط مديران بالادستي. 3/1
  ها.ها و كوچي هاي مورد انتظار براي كوچ . طراحي مدل صلاحيت: تدوين شايستگي 4/1

  ب: فرآيند و اجراي عملياتي
 مضمون پايه) 7(شامل  

  . مدل انتخاب و معرفي كوچ: فرآيند رسمي براي انتخاب مربيان داخلي يا خارجي. 1/2
هاي عملي مورد نياز براي هدايت مؤثر جلسات (مانند گوش دادن فعال، طرح هاي محوري كوچ: مهارت. شايستگي 2/2

  سؤالات قدرتمند). 
  هاي تعامل (تعداد جلسات، مدت زمان، ساختار جلسه). . تعامل مؤثر كوچ و كوچي: پروتكل 3/2
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  هايي براي غلبه بر مقاومت در برابر تغيير و فضاي امن براي بازخورد. . مديريت موانع فرهنگي و مقاومت: استراتژي4/2
  . پويايي و مديريت فرآيند: چگونگي هدايت جلسات براي رسيدن به نتايج ملموس. 5/2
  بندي مناسب براي اجراي برنامه در تقويم آموزشي. . ملاحظات زماني و تناوب: تعيين زمان6/2
  . حفظ محرمانگي و اعتماد: ايجاد چارچوبي براي تضمين محرمانگي گفتگوها.7/2

  ج: ارزيابي، پايداري و انتقال دانش
  مضمون پايه) 5(شامل  

  ): تعيين معيارهاي كمي و كيفي براي سنجش تأثير كوچينگ. KPIsهاي كليدي موفقيت (. شاخص 1/3
  ها، مديران و نتايج عملكردي. آوري نظرات از كوچي. سازوكارهاي بازخورد و ارزيابي اثربخشي: جمع 2/3
سازي و ادغام در ساختار: تبديل كوچينگ از يك پروژه موقت به بخشي از فرآيندهاي منابع انساني و توسعه . نهادينه 3/3

  اي.حرفه
  هاي آتي. ها براي استفاده در چرخهآموخته. مستندسازي دانش و بهترين تجارب: ثبت درس3/4
  ها از درون سازمان. ريزي براي تربيت نسل بعدي كوچهاي داخلي: برنامه. توسعه كوچ3/5
  

  بحث و نتيجه گيري 
بعد    3شامل    وپرورشچهارچوب مفهومي كوچينگ سازماني در نظام آموزشنتايج پژوهش حاضر حاكي از آن بود كه  

مولفه  -1 شامل  كه  بسترسازي  و  و زيرساخت  نيازسنجي  سازماني،  فرهنگ  در  كوچينگ  جايگاه  و  (تعريف  هاي 
بعد  هاي مداخله، مدل بومي بندي حوزه اولويت  فرآيند و اجراي عملياتي    -2سازي شده كوچينگ، تعهد رهبري ارشد)، 

مولفه كوچ (درون كه شامل  صلاحيت  و  نقش  سازماني،  مقاومت  و  پذيرش  موانع  استراتژيك،  و هاي (همسويي  سازماني 
جلسات،   در  انتظارات  و  اهداف  تعيين  شايستگيبيروني)  توسعه  متقابل،  اعتماد  و  بازخورد  در فرهنگ  كوچينگ  هاي 

معلمان توانمندسازي  بر  كوچينگ  تأثير  و  بعد  رهبران  و  مولفه  -3)  شامل  كه  دانش  انتقال  و  پايداري  هاي  ارزيابي، 
شاخص(زيرساخت  كيفيت،  تضمين  و  نظارت  نياز،  مورد  منابع  و  (ها  موفقيت  كليدي  سازماني، KPIsهاي  كوچينگ   (

نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش    ) طراحي شده است.سازي و تعميماي بلندمدت و الزامات نهادينهمسيرهاي توسعه حرفه
)Thawesaengskulthai et al, 2025) (Ghasemi & Mahmoudi, 2025 ) (Adabi & Askari, 2025) (Raisi, 2024 (
)Darakhshan Mehr, 2024) (Sajadinia & Ramezanipour, 2024) (Hughes & Vaccaro, 2024) (Solthong et 

al, 2024) (Fleischhacker & Graf, 2023) (Ives et al, 2023) (Hackel & Samson, 2023  ()Cannon-Bowers 

et al, 2023  ()Pourjamshidi et al, 2023)  (Jozi & Yousefi, 2023)  (Gharibi et al, 2023  ( مي باشد.  همسو 
)Ghasemi & Mahmoudi, 2025تواند اثرات هاي كوچينگ در حوزه آموزش، مي) نشان دادند كه استفاده از مهارت

مي اثرات  اين  ازجمله  باشد.  داشته  آموزش  كيفيت  مختلف  ابعاد  بر  دانش مثبتي  انگيزش  افزايش  به  بهبود  توان  آموزان، 
آموزان و معلمان  مندي دانشهاي خودتنظيمي، توسعه تفكر انتقادي و افزايش رضايتعملكرد تحصيلي، تقويت مهارت
هاي ارتباطي، رهبري و حل مسئله خود را بهبود تواند به معلمان كمك كند تا مهارتاشاره كرد. همچنين كوچينگ مي

كيفيت آموزش ميهاي كوچينگ بهبخشند. مهارت  تواند مورد استفاده قرار عنوان يكي از ابزارهاي قدرتمند در ارتقاي 
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) نشان دادند كه تأثير مثبت و معنادار مداخلات كوچينگ بر هر هفت بعد فرهنگ سازمان Solthong et al, 2024گيرد. (
مداخلات   تأثير  تاحديّ  يادگيرنده  سازمان  فرهنگ  براين،  علاوه  است.  مشتري  تجربه  عملكرد  بر  همچنين  و  يادگيرنده 

مي واسطه  را  مشتري  تجربه  عملكرد  بر  ميكوچينگ  مربيگري  مداخلات  عملي،  نظر  از  رقابتكند.  پذيري تواند 
دانش  كارايي  و  مشتري  رضايت  سازماني،  يادگيري  سازماني،  عملكرد  بهبود  طريق  از  را  تايلندي  خودرو  فروشندگان 

تر تصميم بگيرند و  كند تا آگاهانه) نشان دادند كه كوچينگ از افراد حمايت ميJozi & Yousefi, 2023تقويت كند. (
اقدامات جديدي انجام دهند. همچنين نشان دادند كه هرچه بيشتر مديران سازمان در نقش كوچ ظاهر شوند، شاهد بهبود  

  عملكرد در نيروهاي تحت امرشان خواهيم بود.
و آن را به مثابه «موتور   داندمي اين مدل، كوچينگ را فراتر از يك دوره آموزشي  توان گفت كه  در تبيين اين نتايج مي

  كند كه براي روشن شدن، نياز به تركيب دقيق سه ركن اصلي دارد: محرك تحول در سازمان» تعريف مي
  ريزي و تعريف (زيرساخت و بسترسازي)ركن اول: پي

مي آغاز  سازماني  فرهنگ  در  كوچينگ  جايگاه  و  هويت  دقيق  تعريف  با  فرآيند  شفافتمامي  بدون  اينكه  شود.  سازي 
عمل مي ماند. پس از  فكري بين مشاوره و مديريت دستوري باقي ميكند، سازمان در آشفتهكوچينگ چيست و چگونه 

و اولويت  دقيق  نيازسنجي  تعريف،  مي بندي حوزه اين  صورت  مداخله  برنامههاي  تا  ميدان (نه گيرد  واقعيات  با  ها متناسب 
شود؛ چرا وچرا رهبري ارشد تكميل ميچونها و تعهد بيسازي مدل هاي انتزاعي) طراحي شوند. اين مرحله با بومينظريه 

 دهد.ترين حركتي در سازمان رخ نمي كه بدون حمايت رهبري و تطبيق فرهنگي، كوچك

  ركن دوم: حركت و تبديل (فرآيند و اجراي عملياتي)
زيرساخت ميوقتي  آغاز  عملياتي  فرآيند  شد،  فراهم  همسويي ها  اينجا،  در  است.  تغيير  تپنده  قلب  بخش،  اين  شود. 

مي اطمينان  انرژياستراتژيك  تمام  كه  و  دهد  شناسايي  اجرا،  حين  در  شود.  هدايت  سازمان  كلان  اهداف  راستاي  در  ها 
كند كه فضا براي گفتگوهاي عميق  هاي سازماني و ايجاد فرهنگ اعتماد و بازخورد، تضمين ميمديريت موانع و مقاومت

كوچ  صلاحيت  و  نقش  ميان،  اين  در  باشد.  فراهم  صادقانه  در  و  شفاف  اهداف  تعيين  و  بيروني)  چه  و  داخلي  (چه  ها 
شايستگي توسعه  فرآيند،  اين  مستقيم  نتيجه  است.  برنامه  اجرايي  ضمانت  توانمندسازي  جلسات،  نهايت  در  و  رهبري  هاي 

  ها را اجرا كنند، بلكه با خلاقيت و خودباوري، به ارتقاي كيفيت آموزش بپردازند. ها نه تنها مأموريت معلمان است تا آن
  ركن سوم: تثبيت و پيشرو (ارزيابي، پايداري و انتقال دانش)

مي منجر  فرسودگي  به  كند،  توقف  اگر  تغيير  حلقهفرآيند  پايداري،  و  ارزيابي  بخش  بنابراين،  اطمينان شود.  كه  است  اي 
ميمي جلوگيري  برنامه  انحراف  از  كيفيت،  نظارت  و  منابع  تأمين  با  بمانند.  پايدار  تغييرات  تعريف دهد  با  و  شود 

سنجيده شاخص عملكرد»  و  رفتار  «تغيير  اساس  بر  بلكه  جلسات»،  «تعداد  براساس  نه  اثربخشي  موفقيت،  كليدي  هاي 
دادهمي كوچها، مسير توسعه حرفهشود. اين  براي  را  بلندمدت  سازمان ترسيم مي اي  و  نهادينهها  و  كنند. درنهايت،  سازي 

موفقيت ميتعميم  باعث  و  ها  شود  تبديل  هميشگي»  سازماني  «فرهنگ  يك  به  موقت»  «پروژه  يك  از  كوچينگ  كه  شود 
  دانش توليدشده در مدارس مختلف تعميم يابد. 
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) انرژي و تغيير  2كنند، فرآيند عملياتي (بعد  ) مجوز و جهت را فراهم مي1ها (بعد  در اين چارچوب يكپارچه، زيرساخت 
) كيفيت و ماندگاري تغييرات را تضمين كرده و  3كند، و ارزيابي و پايداري (بعد  را در سطح فردي و گروهي ايجاد مي

  كند. ها توليد ميبازخوردي براي تقويت زيرساخت
هرسه بعد مانند سه ضلع يك مثلث هستند؛ اگر هركدام كوتاه يا ضعيف باشند، سيستم ناپايدار شده و برنامه كوچينگ به 

مي منتهي  توقف  يا  به ناكارآمدي  بايد  پرورش  و  آموزش  نظام  رهبري  بنابراين،  برگزاري شود.  بر  صرف  تمركز  جاي 
افزايي اين سه لايه به صورت همزمان تأكيد كند تا كوچينگ به موتور محرك تحول پايدار جلسات، بر هماهنگي و هم 

  در مدارس تبديل شود.
  باتوحه به نتايج پژوهش پيشنهادات زير ارائه شد: 

(به  سازماني  ساختار  در  را  سازماني  كوچ  رسمي  جايگاه  بايد  نظام  سازماني:  جايگاه  و  تثبيت  ستادي  سطوح  در  ويژه 
  اي متمايز سازد. هاي مديريتي و مشاوره اي) تعريف كرده و آن را از ساير نقش منطقه

آموزش  مدارس)  مديران  تا  وزارتخانه  سطح  (از  ارشد  مديران  است  لازم  رهبري:  را تعهد  كوچينگ  تخصصي  هاي 
روش به  را  خود  تعهد  و  بياموزند  را  پرسشگري  و  اعتماد  مشترك  زبان  تا  بهبگذرانند  فردي  توسعه  صرفاً  هاي  جاي 

  دستوردهي، به صورت عملي نشان دهند. 
) را با محتواي  GROWهاي جهاني كوچينگ (مانند  سازي چارچوب: بايد يك كميته تخصصي تشكيل شود تا مدلبومي

درسي، فرهنگ بومي معلمان و قوانين جاري تلفيق كرده و نسخه نهايي «راهنماي عمل كوچينگ در آموزش و پرورش» 
  را تدوين نمايد. 

مديريت مقاومت از طريق «كوچينگ متمركز بر موضوع»: براي كاهش مقاومت اوليه، جلسات كوچينگ نبايد صرفاً بر 
هاي هاي روزمره و مشخص (مانند مديريت كلاسهاي نرم» متمركز باشد؛ بلكه بايد مستقيماً بر حل چالش«بهبود مهارت

  پرجمعيت، اجراي يك طرح درسي جديد يا تعامل با والدين دشوار) تمركز كند تا اثربخشي آن بلافاصله ملموس باشد. 
كانالنهادينه ايجاد  سازنده:  بازخورد  بايد  سازي  سيستم  شونده.  مراجع  و  كوچ  بين  بازخورد  براي  دوطرفه  و  امن  هاي 

ارائه بازخوردهاي  كه  رسمي آن تضمين كند  عملكرد  كوچينگ، در ارزيابي  نخواهد شده در جلسات  تأثير منفي  هيچ  ها 
  داشت. 

شاخص نتايجتعريف  شاخصبه  هاي  بهجاي  فرآيندي:  شده، هاي  برگزار  كوچينگ  جلسات  تعداد  شمارش  جاي 
دانششاخص فعال  مشاركت  نرخ  افزايش  مانند  كلاسهايي  در  افزايش آموزان  يا  والدين،  شكايات  كاهش  ها، 

  خودكارآمدي معلمان بايد به عنوان معيار سنجش موفقيت برنامه قرار گيرند. 
كوچينگ  موفق  تجربيات  ثبت  براي  ديجيتال  پلتفرم  يك  طراحي  موفق:  تجربيات  دانش  بانك  حوزه ايجاد  در  هاي  ها 

به بايد  دانش  بانك  اين  شيوه مختلف.  بهترين  و  گرفته  قرار  بازبيني  مورد  فصلي)  (حداقل  منظم  و    هاصورت  تعميم  براي 
  هاي آتي مورد استفاده قرار گيرند. آموزش دوره 
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