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Abstract  
This study investigates cognitive-behavioral coaching in organizations, an approach rooted in 

cognitive and behavioral theories aimed at enhancing job performance, reducing employee 

anxiety and burnout, and improving individual and team resilience. A review of the literature 

indicates that cognitive coaching, by modifying dysfunctional beliefs and thought patterns, 

increases employees’ ability to cope with work-related stress and strengthens effective 

organizational behaviors. The study focuses on four key dimensions, including cognitive-

behavioral career coaching, cognitive-behavioral coaching (CBC), designing cognitive 

coaching models, and coaching for coping skills, presenting a conceptual model for 

implementation in real organizational settings. The research method is based on a systematic 

review and analysis of scientific articles from 2023 and 2024. The findings reveal that cognitive 

coaching interventions can significantly reduce job stress, enhance resilience and leadership 

skills among managers, and improve employee burnout. Furthermore, designing indigenous 

cognitive coaching models tailored to Iran’s cultural and organizational contexts can play an 

essential role in human resource development and increasing organizational commitment. The 

outcomes of this study include practical recommendations for designing cognitive and 

behavior-based training programs, implementing coaching initiatives in public and private 

organizations, and developing employees’ coping skills. The results are applicable to managers, 

professional coaches, and researchers in the fields of human resource management and 

organizational behavior and can serve as a basis for future studies on psychological well-being 

and organizational performance. 

Keywords: Cognitive-behavioral coaching, organizational performance, employee resilience, 

job stress reduction, leadership skill development

                                                             

 Corresponding Author : vahid.chenari@iau.ac.ir 
 

How to Cite: Afzali,E. , Chenari,V. , Ahmadi,S. A. A. and Saeedi,L. (2025). Examining 

the Components of Coaching among Managers Based on a Cognitive and Perceptual 

Approach. Journal of Intelligent Strategic Management .4(4), 347-370.  

doi: 10.87453/bumara.2026.373601.4852 

  
Intelligent Strategic Management (JISM)  in Development and Evolution is licensed under 

a Creative Commons Attribution-Non Commercial 4.0 International License. 

© Authors 



 نشریه مدیریت استراتژیک هوشمند

 347-370، 1404، زمستان، 4، شماره 4دوره 
Bumara.ir 

   
 

شی
وه

پژ
له 

مقا
 

   
   

 
   

  
ت:

یاف
در

خ 
اری

ت
 

17/
06/

14
04

   
 

   
   

    
ی: 

گر
ازن

ب
28/

07/
14

04
  

   
   

   
   

   
ش: 

یر
پذ

خ 
اری

ت
08/

08/
14

04
   

   
   

  
 

eI
S

S
N

: 2
8

9
1
-4

1
2

8
 

بر  یمبتن رانیمد نیدر ب گری یمرب های مؤلفه یبررس
  یو شناخت یادراک کردیرو

 
 چکیده 

و  یشناخت یهاهینظر هیکه بر پا یکردیها پرداخته شده است؛ رودر سازمان رفتاری–یشناخت یگریمرب یپژوهش به بررس نیدر ا
مورد  یمیو ت یفرد یآورکارکنان و بهبود تاب یکاهش اضطراب و فرسودگ ،یعملکرد شغل یشکل گرفته و با هدف ارتقا یرفتار

 ییناکارآمد، توانا یفکر یاصلاح باورها و الگوها قیاز طر یشناخت یگریکه مرب دهدینشان م نهیشی. مرور پردیگیاستفاده قرار م
مطالعه بر چهار بعد  نی. اکندیم تیرا تقو یاثربخش سازمان یو رفتارها دهدیم شیافزا یشغل یکارکنان را در مقابله با فشارها

و  یشناخت یگریمرب یهامدل ی، طراح(CBC) رفتاری–یتشناخ یگریمرب ،رفتاری–یشناخت یشغل یگریشامل مرب یدیکل
. روش دهدیارائه م یسازمان یواقع یهاطیدر مح یسازادهیپ یبرا یمفهوم یمتمرکز است و مدل یامقابله یهامهارت یبرا یگریمرب

 یشناخت یگریمداخلات مرب دهدینشان م جیبوده و نتا ۲۰۲۴و  ۲۰۲۳ یهاسال یمند مقالات علمنظام لیبر مرور و تحل یپژوهش مبتن
 یشغل یرا توسعه دهند و فرسودگ رانیمد یرهبر یهاو مهارت یآوررا کاهش دهند، تاب یاسترس شغل یبه شکل معنادار توانندیم

در  تواندیم رانیا یو سازمان یفرهنگ طیمتناسب با شرا یشناخت یگریمرب یبوم یهامدل یطراح ن،یکارکنان را بهبود بخشند. همچن
 یبرا یکاربرد یشنهادهایپژوهش شامل ارائه پ نیا یکند. دستاوردها فایا ینقش مؤثر یتعهد سازمان شیو افزا یتوسعه منابع انسان

و توسعه  یو خصوص یدولت یهادر سازمان یگریمرب یهابرنامه یبر شناخت و رفتار، اجرا یمبتن یآموزش یهادوره یطراح
و رفتار  یمنابع انسان تیریو پژوهشگران حوزه مد یاحرفه انیمرب ران،یمد یبرا قیتحق نیا جیاست. نتا انکارکن یامقابله یهامهارت
استفاده ها مورد و عملکرد سازمان یسلامت روان نهیدر زم ندهیآ قاتیتحق یعنوان مبنابه تواندیخواهد بود و م یکاربرد یسازمان
 .ردیقرار گ

   یرهبر یهاتوسعه مهارت ،یکارکنان، کاهش استرس شغل یآورتاب ،یعملکرد سازمان ،رفتاری–یشناخت یگریمرب ها:کلیدواژه
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 مقدمه

عنوان یکی از رویکردهای نوین توسعه منابع انسانی و بهبود های اخیر بهدر دهه 1گریمربی

تنها ابزاری برای عملکرد سازمانی مورد توجه گسترده قرار گرفته است. این مفهوم نه

شود، بلکه فرآیندی تعاملی ای کارکنان محسوب میهای فردی و حرفهارتقای مهارت

های شناختی و ادراکی خود، گیری از ظرفیتبا بهره کند تااست که به مدیران کمک می

گری در حقیقت، مربی(. 1۳۹۹گر رشد را ایفا نمایند )غفوری، نقش هدایتگر و تسهیل

مراتبی مدیریتی بوده و بیشتر بر ایجاد درک عمیق، افزایش فراتر از یک رابطه سلسله

مطالعات نشان (.1۴۰۰گیری تأکید دارد )حسینی، خودآگاهی، و ارتقای توان تصمیم

گری زمانی بیشترین اثرگذاری را دارد که مبتنی بر رویکردهای ادراکی دهند که مربیمی

پردازد و شناختی طراحی شود؛ چرا که در این رویکرد، مدیر نه صرفاً به انتقال دانش می

های ها و باورسازی فرآیندهای ذهنی، تغییر الگوهای فکری، و اصلاح نگرشبلکه به فعال

های شناختی بر این باورند که رفتار انسان نظریه(. 1۳۹۸کند )یوسفی، کارکنان کمک می

گری شناختی های او دارد، بنابراین مربیریشه در ساختارهای ذهنی، باورها و برداشت

های ذهنی ناکارآمد و جایگزینی آنها با الگوهای سازنده شود تواند موجب اصلاح مدلمی

گری نیز نقشی کلیدی از سوی دیگر، ادراک مدیران نسبت به نقش مربی (.1۴۰1)کریمی، 

گری را صرفاً یک وظیفه اضافی یا کند. اگر مدیران مربیدر موفقیت این فرآیند ایفا می

توانند اثرات بلندمدت آن را تجربه نمایند؛ اما مدت تلقی کنند، احتمالاً نمیابزاری کوتاه

ن بخشی از فرهنگ سازمانی و رویکردی برای توانمندسازی عنواگری بهچنانچه به مربی

های خارجی، در پژوهش .کارکنان نگاه شود، نتایج پایدارتری حاصل خواهد شد

عنوان ابزاری مؤثر برای تسهیل تغییر در الگوهای فکری و گری شناختی همواره بهمربی

گری مربی»ن داد که ای کیفی در سوئد نشاعاطفی مطرح شده است. برای مثال، مطالعه

کند تا تفکرات ناکارآمد خود را تغییر داده و کنندگان کمک میشناختی به شرکت

های جدید شناختی و دهنده توسعه دانشها نشاناین یافته؛ احساسات دشوار را تنظیم کنند

، راستا استگری است، که کاملاً با رویکرد ادراکی و شناختی همعاطفی در فرآیند مربی

گری های اجرایی مربی، مؤلفه«گریمکعب اثربخشی مربی»در چارچوب نظری  چنینهم

های موجود ایجاد شده و قابلیت شوند که از ادغام نظریههایی تعریف میعنوان فعالیتبه
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-میگری در سطوح فردی و سازمانی را فراهم گیری مؤثر بودن مربیاندازه

دهد که رویکردهای شناختی در مدیریت میاین چارچوب نشان  (.1،۲۰۲۳آورند)جاکولا

 .تری ارائه کنندهای شناختی و ادراکی، نتایج عمیقتوانند با ساختاریافته کردن مؤلفهمی

های سازمانی اثرات معناداری بر گری شناختی در محیطدهد مربیمطالعات اخیر نشان می  

 که متاآنالیزطورید، بهبهبود عملکرد، افزایش خودکارآمدی و دستیابی به اهداف دار

گری اثر متوسط کند که مربیبیان می RCT مطالعه ۳7بررسی  (۲۰۲۳نیلسون و همکاران)

مؤسسه فرانتیر در حوزه  تحلیل .های عملکردی و شناختی کارکنان داردتا بالایی بر شاخص

گذاری شناختی همچون هدف-های رفتارینشان داده است که مؤلفه ۲شناسیروان

ساختاریافته و بازنگری شناختی، بیش از تغییرات نگرشی بر رفتار و عملکرد 

های کیفی جدید تأکید دارند که این حال، پژوهش (. ۲۰۲۳)وانگ و همکاران،اثرگذارند

کارگیری این رویکرد گری تأثیر مستقیمی بر نحوه بهباورها و ادراکات مدیران از مربی

های اصلی همچون پرسشگری راهبردی، بازخورد هدارد و همچنان درک کافی از مؤلف

)گریف و های ذهنی در سطح مدیریتی وجود نداردتأملی و بازسازی مدل

گری نشان داده که حتی مربی( ۲۰۲۳لی وکیم) هایافزون بر این، بررسی (.۲۰۲۳همکاران،

مطالعات ها دارد، اما بیشتر این تری نسبت به سایر جنبهآنلاین نیز اثرات شناختی قوی

ویژه بین مدیران میانی کمتر آزمون شده های واقعی سازمانی بهمدت بوده و در محیطکوتاه

در حوزه سلامت و آموزش نیز مرور سیستماتیک مطالعات  (.۲۰۲۳)کیم و لی،است

بر توسعه  (AIMD) های هدف، محتوا و شیوه اجراهای اخیر تأکید دارد که مؤلفهسال

های شناختی و ادراکی هنوز ذارند، اما جزئیات نحوه کاربست مؤلفهرهبری مدیریتی تأثیرگ

در نتیجه، با وجود شواهد مثبت درباره اثربخشی  است؛صورت ساختاریافته گزارش نشده به

های مهمی همچون فقدان مطالعات طولی و چندمنبع، نبود شفافیت در گری، شکافمربی

گری های کلیدی مربیساختاریافته مؤلفه سازیادراکی و عدم مدل-های شناختیمکانیسم

های های مدیریتی وجود دارد. بنابراین این تحقیق به دنبال شناسایی و تحلیل مؤلفهدر محیط

های مند برای تبیین مکانیسمادراکی در میان مدیران و ارائه مدلی نظام-گری شناختیمربی

 .تغییر رفتاری و شناختی در سطوح فردی و سازمانی است
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 مبانی نظری تحقیق

 گریمفهوم شناسی مربی

عنوان یک فرآیند تعاملی، حمایتی شناسی سازمانی بهگری در ادبیات مدیریت و روانمربی

شود که هدف آن ارتقای عملکرد، بهبود یادگیری، افزایش محور تعریف میو توسعه

رویکردهای سنتی ای است. این مفهوم برخلاف خودآگاهی و تسهیل رشد فردی و حرفه

های ذهنی های درونی فرد، بازنگری مدلسازی ظرفیتآموزش یا نظارت، بر فعال

گری ناکارآمد، و هدایت فرد به سمت دستیابی به اهداف معنادار تأکید دارد. در واقع مربی

های کاری، بلکه فرآیندی است که بر پایه پرسشگری نه صرفاً انتقال دانش یا دستورالعمل

های سال(. در ۲۰۲۲)گرانت،گیردی، بازخورد سازنده و حمایت شناختی شکل میراهبرد

اهمیت بیشتری یافته است، زیرا بر فرآیندهای ذهنی،  1ادراکی-گری شناختیاخیر، مربی

کند با اصلاح ساختارهای شناختی، تغییرات باورها و ادراکات فرد تمرکز کرده و تلاش می

های این رویکرد مبتنی بر نظریه(. ۲،۲۰۲۴ر و وایبروکند)پالمرفتاری پایدار ایجاد 

شناختی شناختی است که معتقدند رفتار انسان نتیجه مستقیم الگوهای فکری و روان

تواند رفتار ها میهای ادراکی او از محیط است، بنابراین تغییر در باورها و نگرشبرداشت

 .ای ایجاد کندجدید و سازنده

گری رویکردی استراتژیک برای توسعه سرمایه انسانی و ایجاد از منظر سازمانی، مربی

کار گری را بهشود. مدیرانی که رویکرد مربیفرهنگ یادگیری مستمر محسوب می

مراتبی، بر توانمندسازی کارکنان، تشویق به جای استفاده از کنترل سلسلهگیرند، بهمی

(. ۲۰۲۳.)جونزو همکاران،رندپذیری فردی تأکید داخودارزیابی، و افزایش مسئولیت

های دادن فعال، پرسشها از جمله گوشای از مهارتمؤثر شامل مجموعهگری مربی

سازی اهداف و کشف قدرتمند، بازتاب و بازخورد مؤثر، و کمک به فرد برای شفاف

گری اند که مربیهای اخیر نشان دادههای درونی است. افزون بر این، پژوهشحلراه

به بهبود سلامت روان، کاهش استرس شغلی، افزایش خودکارآمدی، ارتقای  تواندمی

گری این میان، مربی. در های عملکرد سازمانی منجر شودآوری و حتی بهبود شاخصتاب

تنها ادراکی با تمرکز بر فرآیندهای فکری و ادراکی مدیران و کارکنان، نه-شناختی

گیری و ییرات عمیق در شیوه نگرش، تصمیمدهد بلکه به تغعملکرد کاری را ارتقا می
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ترین ترین و اثربخشعنوان یکی از پیشرفتهرو بهشود و از اینتعاملات سازمانی منجر می

 .شودگری شناخته میاشکال مربی

 شناسی رویکرد شناختی  مفهوم

ذهنی، رویکرد شناختی بر این باور مبتنی است که رفتار انسانی نتیجه مستقیم ساختارهای 

رو، از این (.۲۰۲۳)بِک، های بیرونیها و باورهای فردی است، نه لزوماً واقعیتبرداشت

 افکار شناسایی ذهنی، هایتحریف شناخت طریق از—اصلاح الگوهای شناختی ناکارآمد

 رفتاری و عاطفی تغییرات تواندمی—کارآمد الگوهای با آنها جایگزینی و محدودکننده

اثر  (CBC) رفتاری-گری شناختیسازد. مطالعات متاآنالیز مانند مربیار را ممکن پاید

های شناختی و افزایش خودکارآمدی متوسط تا بالا بر عملکرد کاری، بهبود توانمندی

)دیوید و گری حتی از طریق آنلاین نیز قابل اجرا و اثربخش استدارد؛ این نوع مربی

شناسی و علوم رفتاری است که بر روان رویکرد شناختی رویکردی در(. 1،۲۰۲۲توموگیا

این اصل استوار است که رفتار و هیجانات انسان نتیجه مستقیم فرآیندهای ذهنی، ادراکات 

و باورهای او درباره جهان پیرامون است، نه صرفاً رویدادهای بیرونی. این رویکرد بر نقش 

عتقد است بسیاری از مشکلات ها تأکید دارد و مفعال ذهن در تفسیر و معنا دادن به تجربه

های ذهنی های شناختی و مدلفردی و سازمانی ناشی از افکار ناکارآمد، تحریف

توان احساسات محدودکننده است. بنابراین، با شناسایی و اصلاح این الگوهای شناختی می

 .منفی و رفتارهای ناسازگار را تغییر داد و به نتایج پایدار و سازنده دست یافت

 پژوهشروش 

ابعاد به  مربوط مطالعات وتحلیلتجزیه برای سنتز پژوهی است که روش پژوهش حاضر   

شده است. گری دربین مدیران مبتنی بر رویکرد ادراکی و شناختی استفادههای مربیو مولفه

 شدهانجام کارهای وتحلیلتجزیه و شناسایی، ارزیابی برای صریح سنتز پژوهی روشی

توانند باشد. مطالعاتی که در این روش میمی پژوهاندانش و محققان پژوهشگران، توسط

صورت برخط منتشرشده باشد و حاصل کارهای میدانی و مورد ارزیابی قرار گیرد، باید به

ابعاد و  نهیر زممعتبر د علمی مقالات کلیه شامل پژوهش حوزه روپژوهشی باشد. ازاین

 این باشد. درمبتنی بر رویکرد ادراکی و شناختی میگری دربین مدیران مربیهای مولفه

های معاصر دچار تحولات در سال . ذینفعان در حکمرانی مشارکت اینکه به راستا با توجه

 از .است زمانی فاصله اساس این بر نیز پژوهش این منتخب مقالات کلیه لذا بسیاری شده،

                                                             

1     Tomoiagă & David 
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 توسط شدهطراحی کاربرگ فرم زا اطلاعات موردنیاز، آوردن فراهم برای دیگر سویی

 حاضر، گردید. در پژوهش استفاده اولیه هایپژوهش اطلاعات ثبت و برای گزارش محقق

( ۲۰۰۸) 1ای لی، رایت، روکاویانا و پیکرینگالگوی هفت مرحله از هایافته تحلیل جهت

 شده است.استفاده

𝐶. 𝑅 =
85+79+80+72

4×99
× 100 = 74/79      

 𝐶. 𝑅 =
تعداد مقوله موردهای توافق

تعداد کل مقوله ها
× 100       

ا توجه به طور خلاصه به پنج مرحله نخست مدل بدر ادامه به فراخور این بخش پژوهش به

 شود:موضوع پژوهش پرداخته می

 گام اول: تنظیم سوال پژوهش

است.  هبرای تنظیم سؤال پژوهش، اولین گام برای پژوهشگران تمرکز بر سؤالات مطالع

 شده است.تنظیم 1سؤالات موردمطالعه و پارامترهای آن در جدول شماره 
 

 : سؤالات پژوهش و پارمترها1جدول 

 تنظیم سؤال پارامترها

 چه چیزی )سؤال موردمطالعه(
بر رویکرد  گری دربین مدیران مبتنیمربیهای ابعاد و مؤلفه

 در پیشینه پژوهشی چگونه است؟ ادراکی و شناختی

 کسی )جامعه موردمطالعه(چه 

، Scopus  ،Emerald) در این پژوهش چندین پایگاه داده

Sage ،Scientific Information Database  ،

Science Direct ،ProQuest ،Springlink 

،Worldscientific ،Taylor & Francis ،Google 

Scholar و Eric  ).موردبررسی قرار گرفت 

 ها و نتایجیچه یافته

ها های آنگیرند که یافتهمطالعاتی مورد تحلیل قرار می

بتنی بر مگری دربین مدیران مربیمؤلفه های ابعاد و مرتبط با 

 باشند. رویکرد ادراکی و شناختی

 چه وقت )محدودیت زمانی(
 به بعد ۲۰1۸مطالعات موردبررسی در این پژوهش از سال 

 باشد.می

چگونگی )روش گردآوری 

 مطالعات(

 این پژوهش روش سنتز پژوهی مورداستفاده قرارگرفته در

ب است. همچنین با در نظر گرفتن معیارهایی مقالات مناس

د مطالعه وارد فرایند مطالعه شده و مطالعات نامناسب از فراین

 شده است.خارج

                                                             

1     Li, Wright, Rukavina & Pickering 
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 تعیین پروتکل یا قرارداد انجام کارگام دوم: 

های مرور، قبل از تعیین انجام روش منظور کاهش سوگیری بهدر این مرحله محقق به

کند. این پردازد. ابتدا پژوهشگر سطح مطالعات را مشخص میبازیابی متون مربوط می

 که داوری دارد. اختصاص با نیازهای دانشی مرتبط مطالعات تعیین درباره داوری مرحله به

 & Okoliمطالعات است) بندیدسته و برای گزینش هاییملاک تدوین نیازمند

Schabram, 2011 .) 

( به این پژوهش شامل موارد ذیل Inclusion Criterionالف: معیارهای ورود)

 باشدمی

گری دربین مدیران مبتنی بر رویکرد مربی یهاابعاد و مؤلفهمقالات انتشاریافته در زمینه 

  ادراکی و شناختی؛

ها و اطلاعات کافی را در ارتباط با اهداف پژوهش، گزارش کرده تحقیقات بایستی داده

رو کفایت یک پژوهش جهت بررسی در این مقاله گزارش کدهای مرتبط با باشند، ازاین

 باشد.می گری دربین مدیران مبتنی بر رویکرد ادراکی و شناختیمربی یهاابعاد و مؤلفه

صورت کنند و بهداوران متخصص طی میتحقیقاتی که فرایند بررسی تخصصی را زیر نظر 

 شده، باشند.طور کامل چاپمقاله کامل از طریق برخط و یا به

 باشد:ب: معیارهای خروج به این پژوهش شامل موارد ذیل می  

 بودند، نداده تحقیق گزارش این اهداف زمینه در کافی اطلاعات که هاییپژوهش

گری دربین مدیران مؤلفه های مربیابعاد و به بررسی  صرفاً  که هاییدیگر پژوهشعبارتبه

 صورت کمی پرداخته بودند.با سایر متغیرها به مبتنی بر رویکرد ادراکی و شناختی

اعتبار های بیهایی که فاقد کیفیت لازم علمی بودند و در مجلات و کنفرانسپژوهش

 اند.انتشاریافته

میلادی به قبل  ۲۰1۸فته باشند به عبارتی از سال مقالاتی که در بازه زمانی پژوهش قرار نگر

 شده و اطلاعات آن برای زمان حال مفید نبوده و قدیمی باشند.چاپ

 گام سوم: جستجوی متون:

 ابتدا رودارد. ازاین پژوهش اختصاص اصلی نیاز با مربوط منابع وجویجست به مرحله این

های های پژوهش از طریق پایگاهکلیدواژه وجویجست از طریق معتبر علمی مقالات کلیه

 علوم جامع ، پرتال Google ،Sid ،Normagas ،Magiramاطلاعاتی داخلی ازجمله؛

( و جویشگر فارسی علم  (IRANDOCاطلاعات  ایران  فناوری و علوم پژوهشگاه انسانی،

 Scopus  ،Emerald ،Sageازجمله؛  خارج در اطلاعاتی هاینت و همچنین پایگاه
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،Scientific Information Database  ،Science Direct ،ProQuest ،Springlink 

،Worldscientific ،Taylor & Francis ،Google Scholar و Eric ،Wiley  شناسایی

 منظوربه .شد حذف غیر مرتبط منابع و حفظ مرتبط منابع تحقیق هدف شدند و با توجه به

 هایروش به کامل آشنایی که دو نفر توسط مقالات وجویجست کار، کیفیّت بالابران

 نفر سه دیگر سوی از شد. انجام جداگانه صورتبه اطلاعاتی داشتند منابع و وجوجست

 با پژوهش این همچنین. داشتند نظارت کار روند اجرای کلیه بر گریمربی زمینه خبره در

 و منتشرشده تدوین شد پژوهشی -علمی مقالات پایه بر و خارجی و منابع داخلی بر تکیه

نظر  زیر را تخصصی بررسی فرایند مقالات بوده که این روازاین منابع از دسته این انتخاب

  .ها استآن نتایج اعتبار از حاکی این و کنندمی طی متخصص داوران

 ها و منابع دادهگام چهارم: استخراج پژوهش

هایی که در فرم موردنظر بود قسمت در این گام از یک فرم استاندارد استفاده شد،

اند از: منبع )شامل نام مجله، عنوان مقاله و نویسنده(؛ هدف )هدف از مطالعه(؛ عبارت

های موردنظر در هر یک از برای انتخاب منابع مناسب کلیدواژهشناسی و نتایج کلی. روش

آمده با در نظر تدسها مورد جستجو قرار گرفت. لازم به ذکر است کل مقالات بهپایگاه

ها مطالعه )فارسی و انگلیسی( بود که پس از بررسی تمامی آن 65گرفتن معیارهای ورود، 

شده و در نظر گرفتن معیارهای خروجی از منظر معیار محتوا و اعتبار نهایتاً نتایج استخراج

نحوه  عنوان نمونهبه ۳مطالعه موردبررسی و تحلیل قرار گرفت. در ادامه در جدول ۳۰از 

 بررسی چند پایگاه اطلاعاتی و نحوه بررسی مقالات آورده شده است.
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 : نحوه جستجو و معیارهای ورود و خروج مطالعات2جدول 

تعداد 

یافته 

 نهایی

 

معیارهای 

خروج 

 مطالعه

تعداد 

یافته 

 اولیه

 

 معیارهای ورود به مطالعه

 پایگاه استراتژی
فیلتر 

مرحله 

 دوم

فیلتر مرحله 

 اول

۳۰ 

نامرتبط 

از نظر 

 محتوا

65 

Article 

text, 

Invalid 

article, 
Book 

chapter 

& 
Thesis 

Article 

title, 

Abstract, 
Keywords 

/2018 to 

present 

strategic 

components of 

transformation 
in physical 

education in 

schools 

های لاتین پایگاه

(Scopus  ،

Emerald ،
Sage 

،Scientific 

Information 

Database  ،
Science 

Direct ،

ProQuest 

،Springlink 

 

 گام پنجم: ارزیابی کیفیت

پذیرد، باید از اعتبار و عینیت قابل قبولی برخوردار باشد؛ ای که صورت میهر مطالعه

مطالعات کیفی و سنتز پژوهی از این قاعده نیز مستثنی نیست. در این روش جستجوی جامع 

که کلیه این منجر به پیدا کردن بسیار زیادی از مطالعات مربوطه خواهند شد ولی ازآنجایی

باشند باید پیش از بررسی، منابع توسط مطالعات از کیفیت کافی و مناسبی برخوردار نمی

شده در پژوهش هر یک از مطالعات پیش معیارهای ورود و معیارهای خروج در نظر گرفته

شده موردبررسی قرار بگیرد و با ابزار مناسب و از نظر معیارهای تعریف از ورود به تحلیل

تنها مواردی که کیفیت لازم را دارند مورد تحلیل و بررسی قرار گیرند. در این پژوهش از 

چک لیستی که شامل معیارهای مختلف برای ارزیابی کیفیت بالا، متوسط و پائین هر یک 

صورت اده شد. هدف از این امتیازدهی به مطالعات بهباشد، استفاز مطالعات اولیه می

جداگانه، بالا بردن اعتبار مطالعه با ابزار مناسب چک لیست و خروج مطالعات با کیفیت 

 5ای از چک لیست ارزیابی از نمونه ۴باشد. در جدول شماره پایین از فرایند پژوهش می

 ,Carlsen et Alآورده شده است)و همکاران  مورد از مطالعات بر اساس الگوی کارلسون

2007 .) 
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ای از چک لیست ارزیابی پنج مطالعه بر اساس الگوی کارلسون و : نمونه3جدول 

 (2007همکاران )

 معیار ردیف
مطالعه 

1 

مطالعه 

۲ 

مطالعه 

۳ 

مطالعه 

۴ 

مطالعه 

5 

      گیریاستراتژی نمونه 1

  -    روش گردآوری داده ۲

  -    هاوتحلیل دادهتجزیهنحوه  ۳

۴ 
تناسب طرح تحقیق با هدف 

 تحقیق
     

      هابیان روشن یافته 5
  -  - - توجه مناسب نتیجه تحقیق 6

7 

های هدایت تجانس بین پارادایم

-کننده پروژه تحقیقاتی با روش

 شدههای انتخاب

 -    

 بالا متوسط بالا ضعیف بالا پایین(درجه کیفیت )بالا، متوسط،  ۸

  ملاحظات ۹

نیازمند 

قضاوت 

توسط 

پژوهش

 گر سوم

   

 

صورت مستقل موردمطالعه شده حداقل توسط دو پژوهشگر بهدر این مرحله منابع استخراج

موردبررسی قرار گرفتند. در صورت رد  ۴شده در جدول شماره و از نظر معیارهای بیان

نظر بین دو نفر گردد و در صورت اختلافرد شدن آن ذکر میای، دلیل شدن مطالعه

 شود. عنوان داور در نظر گرفته میپژوهشگر، نفر سوم به

( ۲۰۰۸در این بخش به فراخور هدف آن به مرحله ششم و هفتم مدل لی رایت و همکاران)

 شود.در پژوهش حاضر پرداخته می

 هایافته

های در قالب فرآورده ملموس: با توجه به یافتهمرحله پنجم: پردازش، ترکیب و تفسیر 

ها ها و شاخصشده، ابتدا کلیه مؤلفهحاصل از پژوهش و ملاک قراردادن معیارهای اشاره

حاصل از  1شوند؛ در این راستا جدول شماره با انجام فرایند کدگذاری باز استخراج می
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ژوهشگران، سال انتشار و های مرتبط در سه بخش پهای پژوهشی مبتنی بر پژوهشیافته

گذاری گردید شده تدوین گردید و بر مبنای سال انتشار شمارههای اشارهها و مؤلفهشاخص

 شده است.که در ادامه به آن پرداخته
 : کدهای معنایی شناسایی شده از مقالات4جدول 

 کدهای معنایی روش تحقیق عنوان مقاله محقق و سال ردیف

1 
تومویاگا و 

 ۲۰۲۳دیوید، 

–گری شناختیآیا مربی

 رویکرد یک رفتاری

 است؟ تأییدشده تجربی

 …فراتحلیل یک

فراتحلیل مطالعه 

 تجربی

بهبود عملکرد، 

افزایش 

خودکارآمدی، 

تقویت شناخت، 

 اثربخشی آنلاین

2 
باورز و -کانن

 ۲۰۲۳همکاران، 

گری در محیط کار: مربی

یک فراتحلیل و 

پیشنهادات برای 

 های آیندهپژوهش

فراتحلیل 

سازمانی 

)مطالعات پس 

 (۲۰1۸از 

اثر مثبت بر عملکرد 

سازمانی، ارائه 

مسیرهای پژوهشی 

 آینده

3 

اعتمادی و 

پور، ایلخانی

۲۰۲۳ 

استفاده از توان متاسینتزی 

برای طراحی یک مدل 

–گری شناختینوین مربی

 رفتاری

تحلیل 

متاسینتزی 

 ادبیات

طراحی چارچوب 

، تنظیم  مدل

افزایش هیجانی، 

آوری، بازنگری تاب

باورهای 

 محدودکننده

4 
لی و همکاران، 

۲۰۲۳ 

بررسی تأثیر مداخلات 

ری بر رفتا–شناختی

 فرسودگی شغلی معلمان

فراتحلیل روی 

مطالعه  ۲۹

شده کنترل

 تصادفی

کاهش فرسودگی 

شغلی، اثر قوی بر 

ابعاد شناختی، بهبود 

 کیفیت آموزش

5 
لونگو و 

 ۲۰۲۳همکاران، 

گری اثربخشی برنامه مربی

 در رفتاری–شناختی

 واقعی هایمحیط

مطالعه بازنگرانه 

 نفر ۲۸۹روی 

کاهش استرس 

شغلی، افزایش رفاه 

ذهنی، اجرای 

گری ویدیویی مربی

 و تلفن

6 
اوتو و سفوتو، 

۲۰۲۴ 

گری شغلی استفاده از مربی

 برای رفتاری–شناختی

آزمایش 

تصادفی 

کاهش اضطراب 

شغلی، کاهش 

افسردگی، افزایش 
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 و اضطراب کاهش

 دولتی کارکنان افسردگی

شده کنترل

 (نفر 1۲۰)

خودکارآمدی 

شناختی، مداخله 

 حضوری و آنلاین

7 
تومویاگا و 

 ۲۰۲۳دیوید، 

–گری شناختیآیا مربی

 رویکرد یک رفتاری

 است؟ شده تأیید علمی

 فراتحلیل یک

 ۲6فراتحلیل )

مطالعه 

شده کنترل

 (تصادفی

عملکرد، بهبود 

افزایش 

خودکارآمدی، 

تقویت فرایندهای 

شناختی، اثربخشی 

های در قالب

 مختلف

۸ 
باورز و کانن

 ۲۰۲۳همکاران، 

گری در محیط کار: مربی

یک فراتحلیل و 

پیشنهاداتی برای 

 های آیندهپژوهش

فراتحلیل 

 سازمانی

ارتقای عملکرد 

سازمانی، تدوین 

مسیرهای پژوهشی 

 آینده

۹ 
وانگ و 

 ۲۰۲۳همکاران، 

گری محیط اثربخشی مربی

مند و کار: مرور نظام

های فراتحلیل چارچوب

 گریشناختی مربیروان

 ۲۰فراتحلیل )

 (مطالعه

اثر بسیار زیاد بر 

گذاری )اندازه هدف

، افزایش (1/۲۹اثر 

خودکارآمدی 

، (۰/5۹)اندازه اثر 

 تغییر رفتاری پایدار

1۰ 
گریف و 

 ۲۰۲۳همکاران، 

اورها و رفتارهای مربیان ب

گری را مدیریتی که مربی

 کندهدایت می

مطالعه کیفی با 

مصاحبه 

 ساختاریافتهنیمه

باورهای مربیان 

مدیر، رفتار 

 گری مدیریتیمربی

11 
اوتو و سفوتو، 

۲۰۲۴ 

گری شغلی استفاده از مربی

 برای رفتاری–شناختی

 و اضطراب کاهش

 دولتی کارکنان افسردگی

آزمایش 

تصادفی 

شده با کنترل

1۲۰ 

 کنندهشرکت

کاهش اضطراب 

شغلی، کاهش 

افسردگی، افزایش 

خودکارآمدی 

شناختی، اجرای 

صورت مداخله به

 حضوری و آنلاین

1۲ 
گریف و 

 ۲۰۲۳همکاران، 

باورها و رفتارهای مربیان 

مدیریتی که فرآیند 

مطالعه کیفی با 

مصاحبه 

 ساختاریافتهنیمه

ادراک و نگرش 

مربیان، الگوهای 

گری، رفتاری مربی
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گری را هدایت مربی

 کنندمی

نقش زمینه سازمانی 

در اثربخشی 

 گریمربی

1۳ 

پژوهشگران 

شناسی روان

 ۲۰۲۳فرانتیرز، 

گری اثربخشی مربی

اجرایی بر رفتار، نگرش و 

 های فردیویژگی

فراتحلیل روی 

مطالعه  ۲۰

شده کنترل

 تصادفی

تأثیر چشمگیر بر 

رفتارهای شناختی، 

افزایش 

خودکارآمدی، 

آوری، تقویت تاب

اندازه اثر متوسط 

(۰/7۳ ) 

1۴ 
دهان و نیلسون، 

۲۰۲۳ 

توان درباره آنچه می

گری اثربخشی مربی

دانست: فراتحلیل بر اساس 

مطالعات تصادفی 

 شدهکنترل

 ۳7فراتحلیل 

مطالعه 

شده کنترل

 تصادفی

اثربخشی کلی 

گری بر مربی

هبود عملکرد و ب

فرآیندهای شناختی 

 در سازمان

 ۲۰۲۳کیم و لی،  15

گری بررسی مربی

–غیرحضوری شناختی

 بر آن تأثیر و رفتاری

 و شناختی فرآیندهای

 کاری عملکرد

فراتحلیل 

مطالعات 

 غیرحضوری

اثرگذاری بسیار بالا 

بر شناخت )اندازه 

، کاربرد (1/۴۹اثر 

 مناسب در محیط

16 
شوانگ هو و 

 ۲۰۲۴همکاران، 

گری برای توسعه مربی

رهبری مدیران حوزه 

سلامت: یک مرور 

های مند با روشنظام

 مخلوط

مند با مرور نظام

روش تلفیقی 

 کمی و کیفی

 چارچوب

AIMD توسعه ،

های رهبری، مهارت

اثر در سطوح فردی 

 BioMedو تیمی 

Central 

17 
Jouali  و

 ۲۰۲۴همکاران، 

آوری و تقویت تاب

مواجهه از طریق 

گری: نقش مربی

های رفتاری، مهارت

 شناختی و عاطفی

مطالعه پیمایشی 

های در شرکت

 1۳۳مراکش )

کنندهشرکت ) 

آوری، افزایش تاب

تقویت مقابله، رشد 

عاطفی -شناختی
ResearchGate 

1۸ 

Cannon-Bo

wers  و

 ۲۰۲۳همکاران، 

گری محیط کار: مربی

فراتحلیل و پیشنهاد برای 

 گریپیشرفت علم مربی

فراتحلیل 

سازمانی روی 

اثر مثبت بر نتایج 

سازمانی، توصیه 

برای توسعه علمی 

https://bmcmededuc.biomedcentral.com/articles/10.1186/s12909-024-06081-y?utm_source=chatgpt.com
https://bmcmededuc.biomedcentral.com/articles/10.1186/s12909-024-06081-y?utm_source=chatgpt.com
https://bmcmededuc.biomedcentral.com/articles/10.1186/s12909-024-06081-y?utm_source=chatgpt.com
https://www.researchgate.net/publication/383584796_Strengthening_resilience_and_coping_through_coaching_the_impact_of_behavioral_cognitive_and_emotional_skills?utm_source=chatgpt.com
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مطالعات پس از 

۲۰1۸ 

گری مربی
frontiersin.org

PMC 

1۹ 

Frontiers in 

Psychology

 ،۲۰۲۳ 

گری اجرایی بر مربیتأثیر 

رفتار، نگرش و 

 های فردی مدیرانویژگی

فراتحلیل روی 

 مطالعه ۲۰

RCT 

تأثیر بیشتر بر 

 رفتارهای شناختی

(g≈0.73)  نسبت

به نگرش و 

های فردی ویژگی
frontiersin.org 

 

 ای(ها)سنتز بین مطالعهارائه یافته

شوند را ارائه ترکیب کیفی ظاهر می در این مرحله پژوهشگران باید آنچه در فرآیند فرا

رایت ها باید مخاطبان مختلفی را موردتوجه قرارداد به اعتقاد لی کنند. برای ارائه مؤثر یافته

( در این مرحله محققین با استفاده از موارد بصری)نمودار، تصاویر و ۲۲۰۸و همکاران )

 استخراج فراترکیب فرآیند قسمت در پردازند. ابتداهای خود میجداول( به ارائه یافته

گری مدیران با رویکرد ادراکی و شناختی های مؤثر بر مربیها، عناصر و مؤلفهویژگی

 کدگذاری فرآیند ها از طریقمؤلفه کلیه توصیفات ابتدا که شکل این به گرفته صورت

 کلیه این بخش ترکیب هدف از آنجاکه فرآورده، قسمت سپس در و شودشناسایی می باز

بندی است به جمع واحد انسجام به یک رسیدن و خاص موضوع یک در علمی هاییافته

پردازد. در بخش ارائه نتایج ترکیب ابتدا تحلیل کیفی کدهای باز در کنار هم قرارگرفته می

ها)کدهای شده و مؤلفهو با کدگذاری مجدد، موارد همپوشی و قرابت معنایی باهم ترکیب

 یراهبرد یهامؤلفهبندی کردن کلیه شود. در ادامه برای دستهمحوری( استخراج می

بر اساس یک مفاهیم مشترک از طریق کدگذاری محوری  ذینفعان در حکمرانی ارکتمش

شده است که منجر به شناسایی چهار بُعد )کد منتخب( شد، که نتایج کدگذاری ارائه

 آورده شده است. 5محوری و منتخب در جدول

  

https://www.frontiersin.org/journals/psychology/articles/10.3389/fpsyg.2023.1204166/full?utm_source=chatgpt.com
https://www.frontiersin.org/journals/psychology/articles/10.3389/fpsyg.2023.1204166/full?utm_source=chatgpt.com
https://pmc.ncbi.nlm.nih.gov/articles/PMC10597717/?utm_source=chatgpt.com
https://www.frontiersin.org/journals/psychology/articles/10.3389/fpsyg.2023.1089797/full?utm_source=chatgpt.com
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 : ابعاد و مولفه5جدول

 محقق و سال ردیف
 مقوله اصلی

 حوزه کلی تحقیق

 قوله فرعیم

 ()موضوع جزئی مقاله 

 ۲۰۲۴اوتو و سفوتو،  1

گری شغلی مربی

 رفتاری–شناختی

 

کاهش اضطراب و افسردگی 

گری کارکنان از طریق مربی

 شناختی

 باورها و رفتارهای مربیان مدیر ۲۰۲۳گریف و همکاران،  ۲

 ۲۰۲۳پژوهشگران فرانتیرز،  ۳
گری اجرایی بر رفتار و تأثیر مربی

 نگرش مدیران

 ۲۰۲۳دهان و نیلسون،  ۴
گری در فراتحلیل اثربخشی مربی

 هاسازمان

 ۲۰۲۳کیم و لی،  5

 

–گری شناختیمربی

 (CBC) رفتاری

 

گری غیرحضوری شناختی و مربی

 اثر آن بر عملکرد

 ۲۰۲۳تومویاگا و دیوید،  6
گری مرور علمی اثربخشی مربی

 رفتاری–شناختی

7 
باورز و همکاران، کانن

۲۰۲۳ 

گری محیط کار و مرور مربی

 پیشنهادات آینده

 ۲۰۲۳لی و همکاران،  ۸
کاهش فرسودگی شغلی معلمان با 

 گریمداخلات مربی

 ۲۰۲۴ژوآلی و همکاران،  ۹
های آوری با مهارتتقویت تاب

 شناختی و عاطفی

1۰ 
شوانگ هو و همکاران، 

۲۰۲۴ 

رهبری مدیران های توسعه مهارت

 حوزه سلامت

 ۲۰۲۳لونگو و همکاران،  11

های طراحی مدل

 گری شناختیمربی

 

گری شناختی در اجرای مربی

 محیط واقعی کار

 ۲۰۲۳وانگ و همکاران،  1۲
های فراتحلیل چارچوب

 گری محیط کارشناختی مربیروان

1۳ 
پور، اعتمادی و ایلخانی

۲۰۲۳ 

–گری شناختیطراحی مدل مربی

 متاسینتزی با رفتاری

 BMC ،۲۰۲۴ پژوهشگران 1۴
گری مدیران حوزه سلامت و مربی

 های رهبریتوسعه مهارت
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 ۲۰۲۴ژوآلی و همکاران،  15
گری های رفتاری در مربیمهارت

 آوریبرای تاب

16 
باورز و همکاران، کانن

۲۰۲۳ 

گری برای مربی

 ایهای مقابلهمهارت

 

 کارگری محیط فراتحلیل مربی

17 
شناسی، فرانتیرز در روان

۲۰۲۳ 

گری بر رفتارهای مقایسه اثر مربی

 شناختی و نگرش

 ۲۰۲۴اوتو و سفوتو،  1۸
گری برای کاهش مداخله مربی

 استرس شغلی

 ۲۰۲۴ژوآلی و همکاران،  1۹
گری بهبود مهارت مقابله با مربی

 عاطفی–شناختی

 ۲۰۲۳تومویاگا و دیوید،  ۲۰
گری اثربخشی مربیمرور جامع 

 رفتاری–شناختی

 

 تبیین مقوله ها و زیرمقوله ها

گری طور کلی بر استفاده از مربیاین حوزه بهرفتاری: –گری شغلی شناختیمربی

 مقوله، این در. دارد تمرکز کارکنان عملکرد و روانی وضعیت بهبود برای رفتاری–شناختی

اضطراب شغلی، استرس و  تواندمی گریمربی مداخلات که اندداده نشان تحقیقات

را  ها و رفتارهای مربیان مدیرباورها، نگرشرا کاهش دهد و همزمان  افسردگی کارکنان

گری اجرایی بر رفتار و نگرش تأثیر مربیبهبود ببخشد. همچنین بخشی از این حوزه به 

ری در گهای علمی اثربخشی کلی مربیپرداخته و از طریق فراتحلیل مدیران سازمانی

گری شغلی ای را بررسی کرده است. در این چارچوب، مربیهای سازمانی و حرفهمحیط

 و خودکارآمدی بهبود شناختی،روان مشکلات کاهش هدف با بیشتر رفتاری–شناختی

 .شودمی استفاده شغلی آوریتاب افزایش

مطالعاتی تر است و شامل این حوزه گسترده: (CBC) رفتاری–گری شناختیمربی

 جمله از گیرند؛می کار به مختلف هایقالب در را رفتاری–گری شناختیشود که مربیمی

 گری غیرحضوری شناختی و تأثیر آن بر عملکرد کارکنان، مرور علمی اثربخشیمربی

CBC های کاری و آموزشی، کاهش فرسودگی شغلی معلمان با مداخلات در محیط

همچنین این مقوله  .های شناختی و عاطفیطریق مهارت آوری ازگری و تقویت تابمربی

های رهبری مدیران حوزه سلامت و بهبود عملکرد سازمانی از طریق به توسعه مهارت

پردازد. این دسته مقالات بیشتر به تأثیر مستقیم گری مبتنی بر شناخت و رفتار میمربی



 زمستان | 4شماره  | 1404سال |شریه مدیریت استراتژیک هوشمندن  |364

 

ای های مقابلهی و بهبود مهارتمداخلات شناختی بر تغییر رفتار، نگرش، خودتنظیمی هیجان

 .اندتوجه کرده

این مقوله بر طراحی، توسعه و ارزیابی : گری شناختیهای مربیطراحی مدل

های کاری تمرکز دارد. موضوعات جزئی این گری شناختی در محیطهای بومی مربیمدل

 هایگری شناختی در محیط واقعی کار، فراتحلیل چارچوببخش شامل اجرای مربی

 طریق از رفتاری–گری شناختیگری محیط کار، طراحی مدل مربیشناختی مربیروان

است.  رهبری هایمهارت توسعه برای سلامت حوزه مدیران گریمربی و متاسینتزی،

گیرد. آوری نیز در این مقوله قرار میگری برای تابهای رفتاری در مربیهمچنین مهارت

اجراست که بتوانند در شده و قابلمی، اعتبارسنجیهای علهدف این حوزه، تولید مدل

 .ای به کار گرفته شوندهای مختلف سازمانی و حرفهحوزه

ای های مقابلهاین حوزه بر بهبود توانایی: ایهای مقابلهگری برای مهارتمربی

گری شناختی تأکید دارد. در این مقوله، مقالاتی به کارکنان و مدیران از طریق مربی

گری بر رفتارهای شناختی و نگرش، گری محیط کار، مقایسه اثر مربیفراتحلیل مربی

گری های مقابله با مربیگری برای کاهش استرس شغلی، بهبود مهارتمداخلات مربی

اند. هدف فتاری پرداختهر–شناختی گریمربی اثربخشی جامع مرور و عاطفی–شناختی

شناختی، بهبود مدیریت استرس و تقویت انآوری رواصلی این مقوله، افزایش تاب

 .های محیط کار استهای شناختی و هیجانی برای مقابله با چالشمهارت
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 مدل مفهومی تحقیق: 1شکل

 

 بحث و نتیجه گیری

گری مبتنی بر رویکرد شناختی و ادراکی، تلاش شد تا در این پژوهش با تمرکز بر مربی

ها نشان ها تحلیل شود. یافتهآن بر مدیران و کارکنان سازمانابعاد مختلف این پدیده و تأثیر 

 در اساسی نقشی مؤثر، مداخله یک عنوانبه رفتاری–گری شغلی شناختیداد که مربی

های کاری و تواند به بهبود نگرشرس و افسردگی شغلی دارد و میاست اضطراب، کاهش

گری علاوه بر اثرات ارتقای خودکارآمدی فردی کمک کند. این بعد از مربی

شناختی، منجر به افزایش رضایت شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد کاری کارکنان شد روان

ورد. این نتایج همسو با ای آنان فراهم آو بستر مناسبی برای توسعه فردی و حرفه

–است که تأثیر مثبت مداخلات شناختی ۲۰۲۴و  ۲۰۲۳های المللی سالهای بینپژوهش

 رفتاری–گری شناختیعلاوه بر این، مربی .اندکرده تأیید را کاری هایمحیط در رفتاری

(CBC) های مختلف ازجمله تر، توانست در حوزهتر و منعطفعنوان رویکردی جامعبه

های سلامت و ساختارهای مدیریتی کارایی بالایی داشته های آموزشی، سازمانمحیط

تواند باعث کاهش فرسودگی شغلی، گری میباشد. در این بعد مشخص شد که مربی

های حضوری، های خودتنظیمی هیجانی شود و در قالبآوری و بهبود مهارتافزایش تاب

ن گری در بیمربی
ر مدیران مبتنی ب

رویکرد ادراکی و 
شناختی 

مربی گری شغلی 
رفتاری–شناختی

مربی گری 
رفتاری–شناختی

طراحی مدل های 
مربی گری 

شناختی

مربی گری برای 
مهارت های 

مقابله ای
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های همچنین در توسعه مهارت CBC .غیرحضوری و ترکیبی اثربخشی خود را حفظ کند

عنوان پلی بین کند و بهرهبری مدیران و بهبود تعاملات سازمانی نقش بسزایی ایفا می

شود. این نتایج بیانگر اهمیت شناخت، رفتار و احساسات در محیط کار شناخته می

 .مانی استپذیری این رویکرد و قابلیت سازگاری آن با شرایط و نیازهای متنوع سازانعطاف

مند گری شناختی بر اساس متاسینتزی و مرور نظامهای مربیدر بُعد سوم، طراحی مدل

ها فراهم آورد. این بخش مطالعات قبلی، چارچوبی علمی و ساختارمند برای استفاده سازمان

تواند اجرای آن را هدفمندتر گری، میشده مربیهای بومیگیری از مدلنشان داد که بهره

ها همچنین به شناسایی عوامل اثربخشی بیشتری به همراه داشته باشد. طراحی مدل کند و

گری کمک کرد و مبنایی انتظار از مربیکلیدی موفقیت، فرایندهای اثربخش و نتایج قابل

گیری در حوزه توسعه منابع انسانی فراهم نمود. چنین گذاری و تصمیمبرای سیاست

ها مداخلات شناختی و رفتاری را فراهم کرده و اجرای آنسازی هایی امکان یکپارچهمدل

گری چهارمین بُعد، مربی .کنندرا در سطوح مختلف فردی، گروهی و سازمانی تسهیل می

تواند گری شناختی میای بود که تأکید داشت چگونه مربیهای مقابلهبرای مهارت

های محیط کار را ؤثر با چالششناختی، توانایی مدیریت استرس و مقابله مآوری روانتاب

های شناختی تواند باعث ارتقای مهارتگری میتقویت کند. این یافته نشان داد که مربی

گیری و حل تعارضات را بهبود بخشد و در نهایت و هیجانی کارکنان شده، کیفیت تصمیم

ها سلامت تنمنجر به پایداری رفتارهای سازگار در محیط کار شود. چنین دستاوردهایی نه

وری کند بلکه موجب بهبود روابط سازمانی و افزایش بهرهروانی فردی را تضمین می

 .جمعی نیز خواهد شد

 بهبود بر علاوه رفتاری–گری شغلی شناختیهای پژوهش نشان داد که مربییافته

 کلان هایشاخص بر غیرمستقیم شکل به تواندمی کارکنان، شناختیروان هایشاخص

 از کارکنان که زمانی. باشد اثرگذار خدمات کیفیت و نوآوری وری،بهره نظیر سازمانی

های منفی را پیدا هیجانات و بازسازی نگرش مدیریت توانایی شناختی گریمربی طریق

ها افزایش یافته و این امر منجر به بهبود تعاملات تیمی و کنند، انگیزه و تعهد کاری آنمی

کند، تنها در سطح فردی معنا پیدا میشود. این دستاوردها نهکاهش تعارضات سازمانی می

بلکه در سطح گروهی و سازمانی نیز تأثیرگذار بوده و به ایجاد فرهنگ یادگیری مستمر و 

 رفتاری–گری شناختیآمده از بعد مربیدستنتایج به .کندرشد در سازمان کمک می

(CBC) کار کردپذیری این رویکرد را آشنیز اهمیت انعطاف. CBC  با ترکیب ابزارهای
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های نوین مانند های مختلف سازمانی و حتی قالبشناختی و رفتاری، قابلیت تطبیق با محیط

شود. این گری آنلاین را دارد و این موضوع باعث گسترش دامنه اثربخشی آن میمربی

ها به بسیاری از سازمانکند، زیرا ویژه در دوره پساکرونا اهمیت بیشتری پیدا مییافته به

 CBC اند. همچنین پژوهش نشان داد کههای غیرحضوری و ترکیبی سوق یافتهسمت روش

ها و ارتقای سرمایه آوری تیمهای رهبری مدیران، افزایش تابدر بهبود مهارت

گری های مربیدر بُعد طراحی مدل .کندشناختی کارکنان نقشی کلیدی ایفا میروان

تواند منجر های علمی مبتنی بر شواهد، میگیری از چارچوبشد که بهره شناختی، مشخص

اجرا باشند. های سازمانی مختلف قابلهای بومی و هدفمند شود که در محیطبه ارائه مدل

های فرهنگی، ساختاری و منابع موجود در سازمان، ها با در نظر گرفتن ویژگیاین طراحی

کرده و احتمال موفقیت و اثربخشی  گری را فراهممربیهای سازی برنامهامکان سفارشی

گری را از کند تا مربیها کمک میدهد. همچنین این بُعد به سازمانآن را افزایش می

مند و یکپارچه عنوان یک فرایند نظامحالت یک فعالیت موردی و پراکنده خارج کرده و به

ای های مقابلهگری برای مهارتد مربیهای بعیافته.در توسعه منابع انسانی خود بگنجانند

شوند، در مواجهه با مند میگری بهرهنشان داد که کارکنان و مدیرانی که از این نوع مربی

ای های مقابلهآوری بیشتری نشان داده و از استراتژیهای محیط کار، تابها و بحرانچالش

ی شغلی، افزایش رضایت کنند. این موضوع باعث کاهش فرسودگسازگارتر استفاده می

های گری مهارتشود. مربیگیری در شرایط فشار بالا میاز کار و بهبود کیفیت تصمیم

کند که نتیجه آن کاهش ای همچنین به ایجاد فضای روانی ایمن در سازمان کمک میمقابله

 فردی است. این دستاوردها در نهایتهای بینتعارضات، افزایش همدلی و بهبود همکاری

در  .شودتر منجر میبه ارتقای عملکرد کلی سازمان و ایجاد محیطی پایدارتر و سالم

گری شناختی و ادراکی، اگر بر اساس کند که مربیمجموع، نتایج این پژوهش تأکید می

عنوان ابزاری تواند بههای بومی طراحی و اجرا شود، میهای علمی و مدلچارچوب

بود سلامت روان، افزایش کارآمدی مدیران و کارکنان و قدرتمند برای توسعه فردی، به

ارتقای عملکرد سازمانی مورد استفاده قرار گیرد. این رویکرد با ایجاد تغییرات پایدار در 

دهد و زمینه را برای ایجاد های سازمانی را ارتقا میشناخت، احساس و رفتار افراد، ظرفیت

شود کند. بنابراین توصیه میر فراهم میپذیری و رشد مستمفرهنگ یادگیری، انعطاف

عنوان بخشی از راهبرد توسعه گری شناختی را بهگذاران سازمانی، مربیمدیران و سیاست
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های نوین و شواهد علمی، آن را در گیری از روشمنابع انسانی در نظر گرفته و با بهره

 .های کاری نهادینه کنندمحیط

 پیشنهادات تحقیق

 همکاری و تیمی عملکرد بهبود بر رفتاری–گری شناختیتأثیر مربی شودپیشنهاد می

 .شود بررسی هاسازمان در فردیبین

 کاهش در( غیرحضوری–گری آنلاین و ترکیبی )حضوریشود نقش مربیپیشنهاد می

 .گردد مطالعه مدیران استرس و شغلی فرسودگی

های ایرانی طراحی و با سازمانگری شناختی در های بومی مربیشود مدلپیشنهاد می

 .المللی مقایسه شوندهای بینمدل

شناختی کارکنان گری شناختی و افزایش سرمایه روانشود ارتباط بین مربیپیشنهاد می

 .تحلیل شود

گیری در شرایط ای بر بهبود تصمیمهای مقابلهگری برای مهارتشود اثر مربیپیشنهاد می

 .یردبحرانی مورد بررسی قرار گ

 مانند مختلف هایحوزه در رفتاری–گری شناختیشود میزان اثربخشی مربیپیشنهاد می

 .شود مقایسه صنعت و بهداشت آموزش،

های فردی )مانند تیپ شخصیتی و سبک شناختی( بر نتایج شود تأثیر تفاوتپیشنهاد می

 .گری شناختی ارزیابی شودمربی

گری شناختی در طول سی پایداری اثرات مربیشود مطالعات طولی برای بررپیشنهاد می

 .زمان انجام شود

گری شناختی بر فرهنگ سازمانی و ایجاد محیط روانی ایمن شود تأثیر مربیپیشنهاد می

 .تحلیل گردد

تر فرایندها و های ترکیبی کمی و کیفی برای ارزیابی عمیقشود از روشپیشنهاد می

 .ودگری شناختی استفاده شپیامدهای مربی
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