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 چکیده
انجام شرد. در   یمتوال یاکتشراف   ختهیآم کردیپژوهش با رو نیا  بود.  نیمدارس متوسرطه اسرتان قزو  رانیمد  یگریمرب  یالگو   یو اعتبارسرنج یهدف پژوهش حاضرر طراح

شد.   لیتحل  ادیبنداده   هیو با روش نظر یباتجربه مدارس گردآور رانیو مد  یآموزش  تیرینفر از خبرگان مد  11با   افتهیساختارمهیمصاحبه ن  قیها از طرداده  ،یفیبخش ک

در   ر،یمد  ۳0  یبر رو یمطالعه مقدمات یو اجرا  ییو محتوا  یصرور  ییروا  دییشرد و پ  از ت   نیتدو یفیک  یهاافتهیاسراس  برسراخته  محقق یاپرسرشرنامه  ،یدر بخش کم

و  یحداقل مربعات جزئ کردیبا رو  یمعادلات سرراختار  یسررازبا اسررتفاده از مدل   یکم  یها. داده دیگرد  عیتوز  نیمدارس متوسررطه اسررتان قزو رانینفر از مد  ۳۸4 انیم

عوامل   ،یانهیزم طیشررا ،یعل  طیمؤلفه منجر شرد که در قال  شررا  1۳شراخ  و   5۷کد باز،   191به اسرتخرا   یفیک  لیتحل  جینتا  شردند.  لیتحل  SmartPLS  افزارنرم

  ییای، پا0.90تا    0.۸1  نیکرونباخ ب یقرار گرفت. آلفا  0.۷0تا    0.5۸ها در دامنه  مؤلفه یعامل  یبارها  ،یشرردند. در بخش کم  یسررازمانده  امدهایگر، راهبردها و پمداخله

بود که   0.069برابر با  SRMRشدند و مقدار   دییواگرا ت  ییروا  یهاگزارش شد. شاخ   0.۷2تا    0.56  نیشده باسرتخرا  ان یوار  نیانگیو م  0.9۳تا    0.۸5  نیب  یبیترک

و بهبود   یآموزشرر   یرهبر  تیتقو   ران،یمد  یاحرفه  یهایسررتگیتوسررعه شررا  یمعتبر برا  یچارچوب  تواندیم  شررده یطراح  یالگو   دهنده برازش مطلوب مدل اسررت.نشرران
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Abstract 
This study aimed to design and validate a coaching model for secondary school principals in Qazvin Province, Iran. The study employed a 

sequential exploratory mixed-methods design. In the qualitative phase, data were collected through semi-structured interviews with 11 

experts in educational administration and experienced school principals and were analyzed using grounded theory. In the quantitative 

phase, a researcher-made questionnaire was developed based on the qualitative findings. After confirmation of face and content validity 

and a pilot study with 30 principals, the questionnaire was administered to 384 secondary school principals in Qazvin Province. 

Quantitative data were analyzed using structural equation modeling with the partial least squares approach through SmartPLS. Qualitative 

analysis resulted in 191 open codes, 57 indicators, and 13 components, organized into causal conditions, contextual conditions, 

intervening factors, strategies, and consequences. In the quantitative phase, factor loadings ranged from 0.58 to 0.70. Cronbach’s alpha 

coefficients ranged from 0.81 to 0.90, composite reliability values ranged from 0.85 to 0.93, and average variance extracted values ranged 

from 0.56 to 0.72. Discriminant validity indices were confirmed, and the SRMR value was 0.069, indicating an acceptable model fit. The 

validated coaching model provides a reliable framework for developing principals’ professional competencies, strengthening educational 

leadership, and improving secondary school performance. Integrating coaching approaches into principals’ empowerment programs can 

enhance school management quality and support more effective teaching–learning processes. 

Keywords: Coaching, Secondary School Principals, Model Design, Validation, Educational Leadership, Principals’ Professional Development, Mixed-

Methods Research. 
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 مقدمه 

  ر ییمحور تغو توسعه   رنده یادگی  ا،یپو  یدهنده دانش به سازمانصرفاً انتقال   یمعاصر، نقش مدرسه را از نهاد  یآموزش  یهاتحولات گسترده در نظام 

  عنوان بهبلکه    ست، یروزمره ن  ی هاتیفعال  یکنترل مقررات و هماهنگ   ،ییتنها مسئول اداره امور اجرا  گریمدرسه د  ریمد  ،یطیشرا  ن یداده است. در چن

  یهاطی مح  یدگیچیپ  شی. افزاشودیمدرسه شناخته م  تیفیبهبود ک   یدیمعلمان و عامل کل  یارشد حرفه  بانیپشت  ،یریادگی  گرل یتسه  ،یرهبر آموزش

موج     لعمرامادام   ی ریادگی  ت یو اهم  ت یفی ک   ی به استانداردها  ییگوضرورت پاسخ  ن، ینو  یهای آموزان، گسترش فناوردانش   ی ازهاین  ر ییتغ  ،یآموزش

  ران یکه مد  دهدینشان م  یآموزش  یرهبر  د یجد  اتیخود را از دست بدهند. ادب  نیش یپ  یمدرسه کارآمد  تیریمد  یسنت  یهاوه یشده است که ش

  ی ن انسا  یهات یو تلاش دارند ظرف  کنندیتوانمندساز و رشددهنده استفاده م  ،یمشارکت  یکردهایو کنترل، از رو  یاتکا بر دستورده  یموفق، به جا

 . (Abbaspour et al., 2024; Northouse, 2025) فعال سازند  یمدرسه را در جهت تحقق اهداف آموزش

اثربخش    ی زمان  یاشده است. توسعه حرفه  ل یتبد  یبهبود عملکرد نظام آموزش  نیادیاز الزامات بن   یکیمدارس به    ران یمد  یاتوسعه حرفه   ان،یم  ن یا  در

  ل یتبد  معلمانو    رانیمد  یواقع  یازهایبر تجربه و ناظر بر ن  ی مبتن  مند،نهیمستمر، زم  یند یبه فرا  ،یو نظر  یمقطع  یهاخواهد بود که فراتر از آموزش 

انسان  ن ینو  ی هادگاه ی شود. د   ها، یستگیاستعدادها، پرورش شا  ییها مستلزم شناسادر سازمان  ی انسان  هیکه رشد سرما  کنندیم  د یت ک   ی توسعه منابع 

ا  ی ریادگی  یهافرصت  یسازفراه. خودآگاه  ی برا  ییسازوکارها  جادیو  است    یبازخورد،  مستمر  بهبود   ;Garavan et al., 2012) و 

Swanson, 2022)ی احرفه یریادگی یهستند که بتوانند فضا  یرانیمد ازمندین رنده یادگیو  یانسان یهاعنوان سازماناساس، مدارس به  نی. بر هم  

را هموار    یانو سازم  یرشد فرد  ریمس  ،یو تعامل   یتیحما  یهاوه یکنند و با استفاده از ش  تیآنان را تقو  زشیمعلمان گسترش دهند، انگ  انیرا در م

 سازند.

هدفمند،    ی ندیفرا  یگریاست. مرب  یگریمرب  افته، ی  ی آموزش  ی و رهبر  یادر توسعه حرفه  یاژه یو  گاه یجا  ر یاخ  یها که در سال  ییکردهایاز رو  یکی

اصلاح    ها،ی مستمر، فرد را در شناخت توانمند  تیبازخورد مؤثر و حما  ،یت مل  یسازنده، پرسشگر  یوگوگفت   قیو رشدمدار است که از طر  یتعامل

فراه.   ی طیشرا  .،یاعمال کنترل مستق   ا یآماده    یهاارائه پاسخ   ی به جا  یمرب  کرد، یرو  ن ی. در اکندیم  ی اری  یابه اهداف حرفه   یابیو دست  ملکردع

تجربه   سازدیم بر  ت مل  با  بتواند  فرد  راه   یهاکه  مسئول   یهاحلخود،  و  کند  را کشف  حرفه   ت یمناس   بپذ  شیخو  یارشد  مربردیرا  بر    یگری . 

و    یآموزش  یرهبر  ی ارتقا  ی مؤثر برا  یبه ابزار  تواند یجهت م  نیدارد و از ا  دیو عملکرد ت ک   یریپذت یمسئول  ،یخودآگاه   ت، یفیباک   یوگوهافت گ

 . (Grant, 2017; Van Nieuwerburgh, 2020; Whitmore, 2017) شود   لیمدرسه تبد یهات یتوسعه ظرف

دارد. بر   مندنه یو زم یتعامل  ،یتجرب  یتیماه ران یمعلمان و مد ی احرفه یریادگی  ند یاز آن جهت است که فرا یآموزش یهاط ی در مح ی گریمرب ت یاهم

و در    یساز مفهوم   ل،یخود را مشاهده، تحل  ینیع   یهاکه بتوانند تجربه   ابندییدست م  ق یعم  یریادگ یبه    یافراد زمان  ،یتجرب یریادگی  دگاه یاساس د
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در    یشی بازاند  ،یبر تجربه واقع  زین  یگریمرب  رایدارد؛ ز  یهمخوان  یگریمرب  تی منطق با ماه  ن ی. ا(Kolb, 2014)   رندیکار گبه   د یجد  یهاتیموقع

راه  کشف  رفتارهاعمل،  آزمون  و  بنابرا  دیجد  یحل  است.  مهارت   یامدرسه  ریمد  ن،یاستوار  از  م  یگریمرب  یهاکه  باشد،    تواند یبرخوردار 

  یهاپرسش  قیصدور دستور، از طر  یدهد و به جا  یاری  یآموزش  یهاچالش   ل یمعلمان فراه. کند، آنان را در تحل  یت مل  یریادگ ی  یبرا  ییهافرصت

 . دینما لیرشد آنان را تسه   ند یفرا ،یاهدفمند و بازخورد حرفه

با آموزش مستق  یگریمرب انتقال دانش    نگ،یمنتور  .،یدر مدرسه  بر  تفاوت دارد. آموزش معمولاً  پ  ایمشاوره و نظارت  از    شده نیی تع  شیمهارت 

  فردبر انتقال تجربه از    یمبتن  یاغالباً رابطه   نگ ی. منتورکندیم  د یخودراهبر ت ک   ی ریادگیوگو و  بر کشف، گفت   یگریکه مرب  ی متمرکز است، در حال

کنترل و    ،یابیاغل  با ارز  ز یبرابر و متمرکز بر هدف باشد. نظارت ن  ،یمشارکت  ی ارابطه   تواند یم  یگریتر است، اما مربتجربه تر به فرد ک.باتجربه 

رابطه   ، یوزشآم  یگریمرب  کردیدارد. در رو  دیت ک  یااعتماد، بازخورد سازنده و رشد حرفه ت،یبر حما  یگریکه مرب  یقضاوت همراه است، در حال

 . (Boon, 2022; Knight, 2017)بنا شود    یو تمرکز بر بهبود عمل آموزش  یاحرفه  یوگوبر مشارکت، احترام متقابل، گفت   دیبا  یو مترب  یمرب

معلمان اثرگذار باشد. شواهد   یاآموزان و توسعه حرفهدانش  شرفتیپ  ،یتدر ت یفیبر ک   تواندیم ی گریاند که مربنشان داده  یالمللن ی ب یهاپژوهش 

  روشن   ی گذارکه با بازخورد مستمر، مشاهده عملکرد، هدف   یزمان  ژه یومعلمان، به   ی گریآن است که مرب  انگریب  یو مرور  ی حاصل از مطالعات تجرب

 Kraft et al., 2018; Sims et) شود    یریادگی  ج ینتا  ی آموزش را بهبود بخشد و موج  ارتقا  تی فیک   تواندیهمراه باشد، م  یعمل  تیو حما

al., 2021)یابهبود عملکرد حرفه  یمند برانظام   یکردیبلکه رو  ست،یمحدود ن   یمهارت ارتباط  کیصرفاً    یگریکه مرب  دهدی نشان م  هاافته ی  نی. ا  

هنگام مد  یاست.  مهارت  رانیکه  به  م  یگریمرب  یهامدارس  باشند،  فعال  توانند یمجهز  هدا  ینقش  تقو  یاحرفه   یریادگی  تیدر    تیمعلمان، 

 کنند. فا یفرهنگ بازخورد و بهبود مستمر ا جادیو ا ی آموزش یهایهمکار

که    دهندینشان م  د یمطرح شده است. مطالعات جد  یتوسعه رهبران آموزش  یمؤثر برا  یکردیعنوان روبه   یگریمرب  زیمدرسه ن  یحوزه رهبر  در

  ی های ستگیو شا  یشیبازاند  تیظرف  ،یریگ.یتصم  ییمهارت حل مسئله، توانا  ، یتیریمد  یخودآگاه  توانند یرهبران مدرسه م  یبرا  یگریمرب  یهابرنامه

 یتیحما  یهاشبکه   یریگو شکل   یاتبادل تجربه، نقد حرفه  ،یجمع  یریادگی   یبرا  ییهافرصت   زین  یگروه  یگریکنند. مرب  تیآنان را تقو  یررهب

رهبران مدرسه به تعامل   ی گریمرب  یاند که اثرگذارکرده   دیت ک   ریمند اخنظام  ی . مرورها(Abrahamsen, 2023)  سازدی فراه. م  رانیمد  انیم

  ل یتقل  یگریساختار جلسات مرب  ای  یمرب  ی فرد  یهاآن را صرفاً به مهارت   توانیوابسته است و نم  یاستیو س  یفرهنگ   ،یسازمان  ،یعوامل فرد  انیم

 . سازدی مدارس را دوچندان م  رانیمد ی گریمرب یبرا یجامع و بوم یالگوها  یطراح تی مسئله اهم نی . ا(Collins et al., 2025)داد 

  یها.ی مقررات، منابع و تصم  ها،است یبه س  یساختار  ی وابستگ  ل یمدارس به دل  رانینقش مد  ران،یا  ی متمرکز، مانند نظام آموزش  یآموزش  یهانظام   در

 در  ییهات یمدرسه، با محدود  یآموزش  تی فینسبت به ک   یریپذت ی مسئول  نیدر ع   رانیمد  ،ییساختارها  نیاست. در چن  ترده یچیپ  یبالادست  ینهادها
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متمرکز   یهادر نظام   یحت  رانیکه مد  دهند ی ها نشان مپژوهش   ن، یاند. با وجود امستقل مواجه   یریگ.یو امکان تصم  یمنابع، انعطاف سازمان  ار،یاخت

ا  یاحرفه  یریادگیاز    تیحما  قیاز طر  توانند یم  زین   نقش کارکنان    زشیانگ  تی و تقو  یتعاملات آموزش  لیتسه  ،یفرهنگ همکار  جادیمعلمان، 

  ی رهبر  تیظرف  شیافزا  یبرا  یراهبرد  یابزار  تواندیم  یگریمنظر، مرب  نی. از ا(Abbaspour et al., 2024) کنند    فایدر بهبود مدرسه ا  یمهم

 باشد.  ینظام آموزش یساختار یها ت یدر چارچوب محدود رانیمد

  ی گریمرب  یهات یاند که صلاحنشان داده   رانیشده در ااند. مطالعات انجام کرده   د ییرا ت   ی آموزش  ت یریدر مد  یگری مرب  تی اهم  ز ین  ی داخل  یهاپژوهش 

 Javadi) مدرسه ارتباط داشته باشد    یاثربخش  ش یو افزا  ی ابهبود تعاملات حرفه  ،یمشارکت  ت یریمد  ت یمعلمان، تقو  یبا توانمندساز  تواندیم  رانیمد

Pour et al., 2015; Naderi-Bani et al., 2020)نقش مستلزم    ن یکه ا  دهد ینشان م  رانیمد  ی گریمرب  یستگیشا  یهامدل  یبررس  ن، ی. همچن

صورت  به   ار  یگریمرب  توانیابعاد، نم  نیاست و بدون توجه به ا  یو اخلاق  یبازخورد  ،یزشیانگ  ،یانسان  ،یادراک   ،یارتباط  یهاییاز توانا  یامجموعه

  ی هایژگیه. به و  دیبا  رانیمد  یگریمرب  ران،یدر بافت مدارس ا  ن،ی. بنابرا(Nosrati et al., 2021)مستقر کرد    یآموزش  یهااثربخش در سازمان

 مدرسه توجه کند.  یو فرهنگ یسازمان یهانه یو ه. به زم ریمد یفرد

  ند یدر فرا  یگریمرب  یالگو   ینمونه، طراح  ی ارائه دهند. برا  یآموزش  یهاط یدر مح  یگریمرب  ی برا  ییالگوها  اندده ی کوش  زین  یرانیا  یهاپژوهش   یبرخ

 تیاو حم  یتجربه عمل  ،یاحرفه   ت یتوجه به تعامل، بازخورد، هدا  ازمند یدر آموزش معلمان ن  یگریدانشجومعلمان نشان داده است که مرب  یکارورز

ا  دهدیمدارس نشان م  رانیمد  یگریمرب  یهاعوامل مؤثر بر مهارت  لیتحل   ن،ی. همچن(Abbasian et al., 2020)است    ینهاد   ن ی که توسعه 

مدت محقق ساخت  کوتاه   یآموزش  ی هادوره   یآن را تنها با برگزار  توانیوابسته است و نم  ی و آموزش  یفرهنگ  ،یسازمان  ،یها به عوامل فردمهارت

(Haeri et al., 2025)جامع و    یکردیاز رو  د یفه. آن با  یاست و برا  یچندبعد  یاده ی در مدرسه پد  یگریآن است که مرب  دی مؤ  هاافتهی  نی. ا

 مند استفاده کرد.نظام

اهم  با مرب  ت ی وجود  م  نه یشیپ  یبررس  ،یگریروزافزون  نشان  بس  دهدیپژوهش  ب   ی اریکه  موجود  مطالعات  پ  شتر یاز    ی برخ  ای   ی گریمرب  ی امدهایبر 

 گر،ید   ی اند. از سومدارس پرداخته   رانیمد   یگریمرب  یجامع برا  ییالگو  یو اعتبارسنج   یاند و کمتر به طراحمحدود آن تمرکز داشته  یهامهارت

 ی ها به نظام آموزش آن   .یو انتقال مستق   اند افته یتوسعه   یمتفاوت  یو سازمان  یفرهنگ  یهادر بافت   یالمللن یب اتیشده در ادبمطرح  ی از الگوها یاریبس

محدود  رانیا با  است  الگو  ییهات یممکن  باشد.  برا   ی همراه  با  رانیمد  یمناس   متوسطه  شرا  د یمدارس  مداخله  یانه یزم  ،یعل  طیبتواند    ر، گو 

 یرانی مدارس ا  یاو حرفه   یفرهنگ  ،یساختار  یهای ژگیکند و با و  ن ییزمان تب صورت ه. را به   ی گریمورد انتظار مرب  ی امدهایو پ  یعمل  ی راهبردها

 ی ابیارز  نظامبهبود    ،یاتوسعه حرفه  یهادر دوره   یبازنگر  ران،یمد  یتوانمندساز  یهابرنامه  یطراح  یبرا  ییمبنا  تواندیم  ییالگو  نیسازگار باشد. چن

 .ردیدر مدارس قرار گ یآموزش یرهبر تیفیک  ی عملکرد و ارتقا
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اند که در  مواجه   یآموزان. مدارس متوسطه با دانش شودیم  ی ناش  ی دوره در نظام آموزش  ن یخاص ا  گاه یاز جا  زیتوجه به مقطع متوسطه ن   ضرورت

 ریانتخاب مس  ،یلیتحص  زشیبر انگ   تواندیمدرسه م   یو رهبر  تیریمد  تیفیقرار دارند و ک   یلیو تحص  یتیهو  ،یاجتماع  ،یمرحله حساس رشد شناخت

معلمان،   ت یهدا  ییتوانا  د یمدرسه با  ریمقطع، مد  ن یبازار کار اثرگذار باشد. در ا  ا ی  ی ورود به آموزش عال  ی آنان برا  یو آمادگ  یروابط اجتماع  نده،یآ

  رنده یادگیو    تگریحما  یطیمح  جاد یو ا  یآموزش  یهااست یبا س  یها، هماهنگبه انتظارات خانواده   ییگوپاسخ  ،یو آموزش  یرفتار  یهاچالش  تیریمد

برخوردار باشد.  داشته  مهارت  یرا  به   رانیمد  تواندیم  یگریمرب  یهااز  تا  سازد  قادر  را  متوسطه  ادار  یکردهایرو  یجامدارس  نقش    ،ی صرفاً 

 کنند.  فا یخود را در قبال معلمان و سازمان مدرسه ا گرل یدهنده و تسهتوسعه

مدارس متوسطه ارائه    رانیمد  یگریمرب  یبرا   شده یجامع و اعتبارسنج  ،یبوم  یی پژوهش آن است که هنوز الگو  ات یدر ادب  یاساس، خلأ اصل نیا  بر

کند.   نیی چارچوب منسج. تب کیرا در قال   ده یپد نیا یو مهارت یاخلاق ،یزشیانگ ،یفرهنگ ،یسازمان ،یگروه ،ینشده است که بتواند ابعاد فرد

در بافت    یگریو مرب  یآموزش  یرهبر  اتیادب  یبه غنا  تواندیسو م  کیاز    رایدارد؛ ز   تیاهم  یو ه. از نظر کاربرد  یخلأ، ه. از نظر نظر  نیبه ا  اسخپ

  ی ا فهتوسعه حر  یهابرنامه   یمدارس در طراح  رانیو مد  یآموزش  زانیربرنامه  گذاران،است یس  یبرا  یعمل  ییمبنا  گر،ید  ی کمک کند و از سو  یرانیا

 فراه. سازد. 

 بود.  نی مدارس متوسطه استان قزو رانیمد ی گریمرب یالگو یو اعتبارسنج یهدف پژوهش حاضر طراح  ن،یبنابرا

 شناسیروش

بر این  .  پژوهش حاضر با رویکرد آمیخته اکتشافی متوالی انجام شد. در این طرح، مرحله کیفی مبنای طراحی و اجرای مرحله کمی قرار گرفت

تر  شده در جامعه آماری گسترده مدیران مدارس متوسطه در بستر نظام آموزشی شناسایی و سپ  الگوی استخرا های مربیگری  اساس، ابتدا مؤلفه 

 آزمون شد. 

 مرحله  در  و  استقرایی  رویکرد  از  کیفی  مرحله  در.  است(  کمی‑کیفی)  آمیخته  ها،داده   ماهیت  نظر  از  و   ایتوسعه‑این پژوهش از نظر هدف، کاربردی 

 .شد استفاده  قیاسی رویکرد از کمی

ساختاریافته و  های نیمه های اولیه )مصاحبه ها، مقالات علمی و اسناد مرتبط( و داده های ثانویه )بررسی کتابها از دو منبع گردآوری شدند: داده داده 

 ای و پژوهش میدانی و از نظر افق زمانی، مقطعی است.پرسشنامه(. بنابراین، پژوهش از نظر شیوه گردآوری، ترکیبی از مطالعه کتابخانه 
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 مراحل روش پژوهش ترکیبی به شیوه متوالی اکتشافی  -1شکل 

ابعاد و مؤلفه  های الگوی مربیگری مدیران مدارس متوسطه بود. جامعه پژوهش شامل خبرگان، اعضای هیئت علمی، هدف این مرحله، شناسایی 

گیری هدفمند انتخاب شدند؛ بدین  روش نمونه کنندگان به نظران حوزه مدیریت آموزشی و رهبری مدرسه بود. مشارکتمدیران آموزشی و صاح  

ساختاریافته نفر از خبرگان مصاحبه نیمه   11ای مرتبط برخوردار بودند. با  معنا که افرادی وارد پژوهش شدند که از دانش تخصصی و تجربه حرفه

ای که پ   گونه ها تا دستیابی به اشباع نظری ادامه یافت؛ به طور متوسط حدود یک ساعت به طول انجامید و گردآوری داده انجام شد. هر مصاحبه به 

های جدیدی کس  نشد و مصاحبه یازده. برای ت یید اشباع انجام شد. معیارهای ورود به پژوهش شامل داشتن مدرک دکتری صاحبه ده.، داده از م

های مرتبط با آموزش و مدیریت آموزشی، برخورداری از تجربه مدیریتی یا پژوهشی در حوزه آموزش، و آشنایی با موضوع رهبری و  در رشته 

شده  ها و کدهای استخرا ای از یافته ها، از روش بازبینی اعضا استفاده شد؛ بدین صورت که خلاصه مربیگری در مدارس بود. برای افزایش اعتبار داده 

:  بنیاد و در سه مرحله انجام شدهای کیفی بر اساس رویکرد نظریه داده تحلیل داده . شوندگان ارائه و ت یید آنها اخذ گردیدبه چند تن از مصاحبه 

های فرعی( و کدگذاری  ها(، کدگذاری محوری )سازماندهی مفاهی. مشابه در قال  مقوله کدگذاری باز )استخرا  مفاهی. اولیه از متن مصاحبه 

 دهی به الگوی مفهومی پژوهش(. های اصلی و روابط میان آنها برای شکل انتخابی )تعیین مقوله 

ساخته ای محقق شده، پرسشنامه های شناساییها و شاخ هدف این مرحله، آزمون و اعتبارسنجی الگوی مستخر  از بخش کیفی بود. بر اساس مؤلفه 

ای لیکرت )از خیلی ک. تا خیلی درجهطراحی شد. برای تبدیل کدهای کیفی به گویه، هر شاخ  به یک یا چند جمله خبری تبدیل و با طیف پنج

 و CVR هایمتخص  مدیریت آموزشی قرار گرفت و شاخ   11بندی شد. برای ت یید روایی صوری و محتوایی، پرسشنامه در اختیار زیاد( قال  

CVI  ها دارای محاسبه شد. بر اساس معیار لاوشه، همه گویه CVR   و   0.62بالاتر از CVI   بودند و ت یید شدند. همچنین، برای بررسی    0.۷9بالاتر از

جامعه آماری    .نفر از مدیران مدارس )غیر از نمونه نهایی( انجام و اصلاحات لازم اعمال گردید  ۳0ها، مطالعه مقدماتی بر روی  یی و وضوح گویه پایا

یابی معادلات (. برای تعیین حج. نمونه، از معیارهای مدل 1404-140۳نفر در سال تحصیلی    569شامل کلیه مدیران مدارس متوسطه استان قزوین بود )

( استفاده شد. کلاین  نمونه حدود  2016ساختاری  برای مدل   200( حج.  قابل مشاهده  بیشتر را مطلوب    ۳00قبول و  یابی معادلات ساختاری را  یا 
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نفر   ۳۸4گویه پرسشنامه، حداقل حج. نمونه   5۷کنند. با توجه به ( حداقل پنج مشاهده به ازای هر گویه را توصیه می 2019داند. هیر و همکاران )می

نمونه  شد.  به برآورد  خوشه گیری  چندمرحله روش  شهرستانای  ابتدا  شد:  انجام  به ای  استان  هر  عنوان خوشه های  مدارس  سپ   و  اول  های سطح 

 .صورت متناس  با حج. هر خوشه توزیع شدندها به های سطح دوم انتخاب شدند. پرسشنامه عنوان خوشه شهرستان به 

ها و  ماندن پاسخکنندگان، اخذ رضایت آگاهانه، محرمانگی اطلاعات، ناشناس سازی مشارکتدر تمامی مراحل، اصول اخلاق پژوهش شامل آگاه 

 ها رعایت شد. استفاده صرفاً پژوهشی از داده 

 اطلاعات مربوط به خبرگان -1جدول

مدرک   رشته تحصیلی  ردیف

 تحصیلی 

 سابقه سمت

 سال 29 الملل مدیرکل آموزش و پرورش و مدرس دانشگاه فرهنگیان و دانشگاه بین  دکتری آینده پژوهی  1

 سال۳0 ریی  دانشگاه فرهنگیان استان قزوین   دکتری مدیریت آموزشی 2

 سال24 مدیرمنابع نیروی انسانی اداره کل آموزش و پرورش استان قزوین دکتری مدیریت آموزشی ۳

 سال2۸ ریی  اداره آموزش متوسطه اداره کل آموزش و پرورش استان قزوین  دکتری فلسفه تعلی. و تربیت  4

 سال 2۳ معاون فرهنگی پژوهشی دانشگاه فرهنگیان استان قزوین  دکتری روانشناسی تربیتی  5

 سال 20 معاون آموزش دانشگاه فرهنگیان استان قزوین دکتری برنامه ریزی درسی 6

 سال 22 ریی  اداره تعلی. و تربیت ادره کل آموزش و پرورش استان قزوین   دکتری فلسفه تعلی. و تربیت  ۷

پرورش   دکتری مدیریت آموزشی ۸ و  آموزش  کل  اداره  متوسطه  آموزشی  گروههای  تکنولوژی  اداره  ریی  

 استان قزوین 

 سال 21

 سال 25 استان قزوین ریی  اداره تحقیق و پژوهش اداره کل آموزش و پرورش  دکتری سنجش و اندازه گیری  9

رفتار   10 )گرایش  دولتی  مدیریت 

 سازمانی(

 سال 19 ریی  اداره برنامه ریزی نیروی انسانی اداره کل آموزش و پرورش استان قزوین  دکتری

 سال20 ریی  اداره استعدادهای درخشان اداره کل استان قزوین   دکتری مدیریت آموزشی 11

 

ساختاریافته با خبرگان حوزه مدیریت آموزشی استفاده های نیمه های الگوی مربیگری مدیران مدارس، از مصاحبه به منظور شناسایی ابعاد و مؤلفه 

کنندگان درباره پدیده مورد ها، تجربیات و تفسیرهای عمیق مشارکت ای طراحی شدند که امکان استخرا  دیدگاه شد. سؤالات مصاحبه به گونه 

 های مصاحبه به شرح زیر بودند:ترین پرسشمطالعه فراه. شود. مه.

 سوالات مصاحبه نیمه ساختاریافته  -2جدول 

 هایی باشند؟ مهارتها و های مربیگری خود باید دارای چه ویژگی.به نظر شما مدیران مدارس برای ارتقای مهارت1

 های مربیگری مدیران مدارس نقش دارند؟ .به نظر شما چه عواملی در توسعه و بهبود مهارت2

یک از  های مربیگری، چه نکاتی باید مورد توجه قرار گیرد؟ کرد؟ برای مثال، در مهارت ارتباطی به چه مهارتهای مشخ  تری باید توجه نمود و هر  .در هر یک از مهارت۳

 آنها نیازمند انجام چه اقداماتی هستند؟ 

 نقش دارند؟ های مربیگری مدیران مدارس مهارت.به نظر شما چه موانعی در مسیر توسعه و بهبود 4
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ارزیابی شود. گوبا و لینکلن چهار معیار اصلی برای های کیفی به جای مفاهی. سنتی روایی و پایایی از مفهوم »قابلیت اعتماد« استفاده میدر پژوهش 

پذیری است. در پژوهش حاضر اند که شامل قابلیت اعتبار، قابلیت انتقال، قابلیت ت یید و اطمینان های کیفی معرفی کرده قابلیت اعتماد در پژوهش 

 برای تحقق این معیارها اقدامات مختلفی انجام شد که در جدول زیر ارائه شده است. 

 ارزیابی معیارهای قابلیت اعتماد در پژوهش -3جدول 

 شرح )مجموعه اقدامات( معیار

 ها با اهداف پژوهش. ساختاریافته به منظور افزایش وضوح و تناس  آن. بازبینی چندباره سؤالات مصاحبه نیمه1 قابلیت اعتبار 

 کنندگان پیش از انجام مصاحبه. . ارائه توضیحاتی درباره هدف و چارچوب پژوهش به مشارکت2

 ها.ها و کنترل دقت فرایند تحلیل داده شده از مصاحبهکدهای استخرا .بررسی مکرر ۳

 گیری هدفمند برای انتخاب خبرگان دارای دانش و تجربه مرتبط با موضوع پژوهش. .استفاده از نمونه1 قابلیت انتقال

 های غنی و دقیق درباره پدیده مورد مطالعه. . تلاش برای گردآوری داده 2

 ها. های واقعی حاصل از مصاحبههای نظری بر اساس داده . استخرا  مفاهی. و مقوله۳

 شده و ارزیابی تفسیرهای پژوهشگر توسط متخصصان.سازیهای پیاده .بازبینی متن مصاحبه1 قابلیت ت یید 

 ها با مبانی نظری و پیشینه پژوهش.های حاصل از تحلیل داده . مقایسه و تطبیق یافته2

 کنندگان.ای و با حفظ محرمانگی اطلاعات مشارکتها در فضایی حرفهمصاحبه. انجام ۳

 های کیفی.  دهی و تحلیل داده مند برای ثبت، سازمان.استفاده از فرایندهای نظام1 اطمینان پذیری 

 ها. ها و روند تحلیل داده گیری از نظر متخصصان برای ارزیابی کیفیت مصاحبه. بهره 2

 

یابی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات به منظور بررسی روایی ابزار پژوهش در بخش کمی، از تحلیل عاملی ت ییدی در چارچوب مدل 

 استفاده شد.   Smart PLS3افزار ستفاده از نرمبا ا ( PLS-SEMجزئی )

های مربوط به هر سازه تا چه  دهد که گویه روایی سازه پرسشنامه از طریق بررسی روایی همگرا مورد ارزیابی قرار گرفت. روایی همگرا نشان می

 (.2019کنند )هیر و همکاران، گیری میاندازه با یکدیگر همبستگی داشته و یک مفهوم مشترک را اندازه 

شده توسط یک سازه ( استفاده شد. این شاخ  میزان واریان  تبیین AVEشده )برای سنجش روایی همگرا از شاخ  میانگین واریان  استخرا 

تر از  ( باید بزرگAVEشده توسط فورنل و لارکر، مقدار )دهد. بر اساس معیار ارائهگیری را نشان میدر مقایسه با واریان  ناشی از خطای اندازه 

ارائه شده   4های پژوهش در جدول برای مؤلفه  AVEنتایج مربوط به مقادیر (.  19۸1باشد تا روایی همگرای سازه ت یید شود )فورنل و لارکر،  0.50

 است.
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 های مربیگرینتایج روایی همگرای پرسشنامه برای مؤلفه -4جدول 

عوامل   ها مؤلفه

 فردی

عوامل  

 گروهی 

عوامل  

 سازمانی

عوامل  

 فرهنگی 

عوامل  

 انگیزشی 

شخصیتی  

 اخلاقی و 

مهارتهای  

 ادراکی

مهارتهای  

 انسانی

های  مهارت

 فنی 

نقش 

و  مربی 

 متربی

نقش 

 سازمان

اعتبار  

 ای حرفه

بهبود  

 سازمانی 

روایی 

 همگرا 

0.64 0.62 0.61 0.59 0.60 0.6۳ 0.6۷ 0.65 0.6۷ 0.56 0.5۸ 0.69 0.۷2 

 

 .های ابزار پژوهش از روایی همگرای مناس  برخوردارندتوان نتیجه گرفت که مؤلفه میهستند،  0.50بیشتر از  AVE با توجه به اینکه تمامی مقادیر

برای هر سازه   AVEلارکر، جذر مقادیر  - استفاده شد. بر اساس معیار فورنل  HTMTلارکر و  -به منظور بررسی روایی واگرا، از دو معیار فورنل

ها های بین سازه ها ت یید شد. همچنین، نسبت همبستگیها در مدل بزرگتر باشد که این امر برای تمامی سازه باید از همبستگی آن سازه با سایر سازه 

(HTMTنیز کمتر از مقدار آستانه ) دهنده روایی واگرای مطلوب ابزار پژوهش است بود که نشان  0.۸5ی 

شده  های مشاهده دهد که شاخ استفاده شد. روایی سازه نشان می  PLS-SEMبه منظور بررسی روایی سازه، از تحلیل عاملی ت ییدی با رویکرد  

اندازه  اندازه سازه نظری مورد نظر را  پذیرفته(.  2019کنند )هیر و همکاران،  گیری میتا چه  بارهای عاملی بزرگ بر اساس معیار  از  شده،   0.4تر 

 ارائه شده است. 5های پژوهش در جدول نتایج مربوط به بارهای عاملی مؤلفه (. 2019دهنده روایی سازه مطلوب است )هیر و همکاران، نشان 

 های مربیگرینتایج روایی سازه مؤلفه -5جدول 

عوامل   ها مؤلفه

 فردی

عوامل  

 گروهی 

عوامل  

 سازمانی

عوامل  

 فرهنگی 

عوامل  

 انگیزشی 

شخصیتی  

 و اخلاقی 

مهارتهای  

 ادراکی

مهارتهای  

 انسانی

مهارتهای  

 فنی 

نقش 

و  مربی 

 متربی

نقش 

 سازمان

اعتبار  

 ای حرفه

بهبود  

 سازمان

روایی 

 سازه 

0.۷0 0.65 0.64 0.55 0.65 0.6۸ 0.6۳ 0.61 0.6۳ 0.5۸ 0.59 0.64 0.69 

 

توان  است؛ بنابراین می  0.4قرار دارند که بالاتر از حد معیار    0.۷0تا    0.55های مربیگری در دامنه  دهد که تمامی بارهای عاملی مؤلفه نتایج نشان می

 نتیجه گرفت که ابزار پژوهش از روایی سازه مناسبی برخوردار است.

های هر سازه است. برای بررسی پایایی پرسشنامه از ضری  آلفای کرونباخ و  دهنده میزان ثبات و سازگاری درونی گویه پایایی ابزار پژوهش نشان 

تر از  گیری است و مقدار آن باید بزرگهای رایج برای سنجش پایایی ابزار اندازه ( استفاده شد. آلفای کرونباخ یکی از شاخ  CRپایایی ترکیبی )

(  CRیابی معادلات ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات جزئی، از شاخ  پایایی ترکیبی )باشد تا پایایی قابل قبول تلقی شود. همچنین در مدل   0.۷0
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(. 2019شود )هیر و همکاران،  در نظر گرفته می  0.۷0شود که مقدار قابل قبول آن بیشتر از  ها استفاده مینیز برای ارزیابی سازگاری درونی سازه 

 ارائه شده است.  6نتایج مربوط به پایایی ابزار در جدول 

 نتایج محاسبه پایایی ابزار با روش آلفای کرانباخ و پایایی ترکیبی -6 جدول

 ترکیبیپایایی  آلفای کرانباخ مؤلفه

 0.91 0.۸۸ عوامل فردی 

 0.۸9 0.۸5 عوامل گروهی 

 0.90 0.۸۷ عوامل سازمانی 

 0.۸6 0.۸2 عوامل فرهنگی 

 0.۸۸ 0.۸4 عوامل انگیزشی 

 0.90 0.۸6 شخصیتی و اخلاقی 

 0.91 0.۸۷ های ادراکی مهارت

 0.۸9 0.۸5 های انسانی مهارت

 0.90 0.۸6 های فنی مهارت

 0.۸5 0.۸1 نقش مربی و متربی 

 0.۸۷ 0.۸۳ نقش سازمان

 0.92 0.۸9 بهبود سازمانی 

 0.9۳ 0.90 اعتبار حرفه ای 

 

است؛ بنابراین ابزار پژوهش از پایایی مطلوب    0.۷0های پژوهش بیشتر از  دهد که مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تمامی مؤلفه نتایج نشان می 

 برخوردار است.

گردید. فرایند تحلیل در سه مرحله کدگذاری  بنیاد تحلیل  ساختاریافته با خبرگان، با استفاده از رویکرد نظریه داده های نیمه های حاصل از مصاحبهداده 

های مفهومی ها و مقوله ها استخرا ، کدهای مشابه در قال  شاخ  باز، محوری و گزینشی انجام شد. بدین ترتی  که مفاهی. اولیه از متن مصاحبه

 دهی شدند. های اصلی الگوی مربیگری در قال  مدل پارادایمی سازمانبندی و در نهایت مؤلفه طبقه 

، آمار توصیفی متغیرهای SPSSافزار های آماری در دو سطح انجام شد. ابتدا با استفاده از نرم مدیر مدرسه، تحلیل  ۳۸4ها از آوری داده پ  از جمع

( اجرا شد.  PLS-SEMسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی )، مدل SmartPLSافزار پژوهش محاسبه گردید. سپ  با نرم

( 0.0۸کمتر از حد قابل قبول  ) 0.069برابر با   SRMRای که شاخ   گونه نتایج نشان داد که الگوی پیشنهادی از برازش مناسبی برخوردار است؛ به 

 گزارش شد.

قرار    0.9۳تا    0.۸5و پایایی ترکیبی بین    0.90تا    0.۸1، آلفای کرونباخ بین  0.۷0تا    0.5۸ها در دامنه  در بخش روایی و پایایی، بارهای عاملی مؤلفه

هستند و    0.50بود که همگی بالاتر از حد معیار    0.۷2تا    0.56ها بین  ( برای سازه AVEشده )داشت. همچنین، مقادیر میانگین واریان  استخرا  
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توان نتیجه گرفت که ابزار پژوهش از روایی  های روایی واگرا نیز مورد ت یید قرار گرفت. بر این اساس، می کنند. شاخ روایی همگرا را ت یید می

 و پایایی مطلوب برخوردار بوده و مدل پیشنهادی از برازش مناسبی برخوردار است. 

 هایافته

ساختاریافته با خبرگان حوزه مدیریت آموزشی مصاحبه نیمه   11های حاصل از  های مربیگری مدیران مدارس متوسطه، داده منظور شناسایی شاخ به 

به اشباع نظری ادامه یافت؛ به صورت هدفمند انجام گرفت و گردآوری داده گیری به تحلیل شد. نمونه  ها در  ای که اشباع داده گونه ها تا دستیابی 

درصد( زن بودند و تمامی آنان دارای مدرک   ۳/2۷نفر ) ۳درصد( مرد و ۷/۷2کنندگان )نفر از مشارکت  ۸مصاحبه یازده. حاصل شد. در مجموع 

 .دکتری بودند

 های مربیگری برای مدیران مدارس متوسطه کدامند؟ سؤال اول پژوهش: شاخ  

ها استخرا  شد. در مرحله دوم، با مقایسه و ادغام مفاهی. مشابه، این  های حاصل از مصاحبهکد اولیه از داده   191در مرحله نخست کدگذاری باز،  

 ( ارائه شده است.۷دهی شدند. نتایج حاصل از مرحله دوم کدگذاری باز در جدول )شاخ  سازمان 5۷کدها در قال  

 های بدست آمده از مرحله دوم کدگذاری بازشاخص  -7جدول 

 های مرحله دوم شاخ  کدهای باز مرحله اول

 تحصیلات و دانش تخصصی  تحصیلات تخصصی در حوزه یادگیری و آموزش، دانش مربیگری 

 تجربه مدیریتی مدیریتیتجربه کاری در مدیریت مدرسه، تجربه و دانش 

 نیاز به پذیرش نقش مربیگری  گیری، تفکر مستقل، پذیرش نقش مربیگری اعتماد به نف  در تصمی.

 انگیزه یادگیری   تمایل به یادگیری و پژوهش 

 های کاری تعامل با گروه  های گروهی فعال، افزایش همکاری و تعامل های تدری ، روشتشکیل گروه 

 توانمندسازی تی. آموزشی  ها توانمندسازی تی. آموزشی، ارتقای توانمندی

 همکاری با متخصصان  گیری از تجربیات موفقهمکاری با اساتید و متخصصان، طراحی برنامه آموزشی با بهره 

 حمایت همکاران  حمایت همکاران، جو حمایتی، پشتیبانی مستمر برای پذیرش نقش جدید 

 پشتیبانی ساختاری  سازی ساختارها و ت مین بودجه پشتیبانی ساختاری از کارکنان، فعال ساختار سازمانی پشتیبان، 

 حمایت مدیران ارشد  ضعف ساختاری و عدم حمایت مدیران ارشد، شکاف ساختاری در نظام آموزشی سازمان

 محدودیت اختیارات  محدودیت اختیارات مدیران میانی، ابهام اهداف سازمانی 

های مدیریتی، آموزش ضمن خدمت، عدم توجه به تعیین اهداف  های یادگیری ضمن خدمت و توسعه مهارتفرصت

 بینانه، واقع

 ها و الگوهای یادگیری و بهسازی نوینفرصت 

سازی ساختارها، شکاف ساختاری در نظام آموزشی، ضعف ساختاری، ابهام  پشتوانه سازمانی، پشتیبانی مستمر، فعال 

 ها توسعه مهارتدر نقش مربیگری و  

ساختار، شرح وظایف واختیارمربیگری برای مدیران  

 مدارس

 رقابت میان مدارس  توانایی رقابتی، تلاش برای بهبود کیفیت 

 فرهنگ سازمانی ناکارآمد  فرهنگ سازمانی ناکارآمد، تضاد با نیازهای سازمان نوین 

 سبک تربیتی توسعه محور  دستوری زمینه تربیتی اقتدارمحور، عدم تمایل به سبک مدیریت 

 نگرش توانمند ساز و جو مثبت  پرهیز از سابقه ذهنی منفی در پرسشگری سازمانی، پرهیز از نگرش محدود به مسائل، 
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 جو سازمانی بازدارنده تعاملات ناکارآمد در محیط سازمان، نگرش کلاسیک مدیران قدیمی 

 ترویج یادگیری سازمانی  های الکترونیکی، کارورزی مربیگری، یادگیری مستنراستقرار آموزش

 ای انگیزه سازمانی برای توسعه حرفه ای، فقدان انگیزه برای رشد و مربیگری تمایل به یادگیری،انگیزش برای توسعه حرفه

های نوین آموزشی، آموزش الکترونیکی ضرورت مهارت مربیگری برای  ضرورت آموزش معلمان در پذیرش فناوری

 مدیران 

 انگیزش برای یادگیری فناوری 

 انگیزه مدیر مدرسه برای ایفای نقش مربیگری انگیزه مسئولین و مدیران مدارس 

 انگیزه معلمان برای پذیرش نقش مربیگری  انگیزه معلمان یا متربیان 

 نگرش مثبت به یادگیری  نگرش مثبت به اثر بخشی آموزش، نگرش مثبت به توسعه فردی و یادگیری 

 باور به تجربه و آموزش  ارزش انگاری آموزش رسمی در برابر تجربه باور به کفایت تجربی، ک.

 باورهای مثبت به مربیگری  اعتقادات و باورهای منفی، نگرش منفی به آموزش مهارت مربیگری، نگرش محدود به مسائل 

به   متربی  نبودن  متمایل  به سبک مدیریت دستوری،  سبک مدیریتی دستوری، سبک مدیریتی عدم تمایل کارکنان 

 نامناس 

 پرهیز از سبک مدیریتی دستوری 

 پذیرش نقدهای سازنده پذیرش نقدهای سازنده، پذیرش بازخورد سازنده و اصلاح خود

 دانش، تخص  و تجربه مربی  ها انتقال دانش مدیریتی به مدیران، تحصیلات و تجربه مدیران، نیاز به بهبود روش

 رغبت  و اعتماد متربی به مربیگری  متربی به مربیگری مدیران، فقدان اعتماد متربی به مربیان، کمبود انگیزه در متربیانتمایل 

 رغبت مدیران به مربیگری  پذیرش بازخورد سازنده و اصلاح خود، پذیرش نقش مربیگری، نگرش و رفتار مربی

 تعامل انگیزشی مدیر با کارکنان  انگیزه، کمبود تعامل اثربخش میان مدیران و معلمان ناتوانی مدیریتی در مواجهه با کارکنان ک.

مربیگری، حمایت سازمان برای توسعه  فقدان حمایت سازمانی  های آموزشی، عدم حمایت  عدم حمایت سازمانی، 

 مدیران ارشد،

 حمایت سازمانی از توسعه مربیگری  

تخصی  بودجه، محدودیت مالی، کمبود منابع آموزش مربیگری  گیری نتایج در  عدم ت کید بر اثربخشی و اندازه 

 مدیران، محدودیت مالی در ارائه آموزش 

 تخصی  منابع و پشتیبانی مالی  

های مدیریتی، آموزش ضمن خدمت، عدم توجه به تعیین اهداف  های یادگیری ضمن خدمت و توسعه مهارتفرصت

 بینانه واقع

 ایآموزش ضمن خدمت و هدف گذاری توسعه

های زمانی در شرایط بحرانی، تداخل  های کاری مدیران، محدودیتفشار کاری بالا، محدودیت زمان به دلیل برنامه

 های سازمانی اولویت

 محدودیت زمانی و تراک. کاری

برنامه و  عملکرد  مربیگری،  تحلیل  نقش  در  ابهام  مدارس،  در  مربیگری  نظام  قانونمندسازی  مربیان،  توسعه  ریزی 

 های مربیگری، ناآگاهی مدیران مدارس نسبت به اهمیت مهارت

 نظامندسازی وتبیین نقش مربیگری 

نمونه از  استفاده  و ضعف،  قوت  نقاط  شناخت  عملکرد،  بهبود  برای  در  خودآگاهی  خارجی  و  داخلی  موفق  های 

 مربیگری مدارس 

 خودآگاهی و الگو برداری حرفه ای 

 ها و پیچیدگی سازمانی شناخت چالش سازمان و نقش کارکنان ها، پیچیدگی ساختار تحلیل چالش

های نوین،  وکار و چالشآموزان، تحول محیط کس تغییرات در فضای آموزش، تحول در رفتار و نیازهای دانش

 های چابکی و مدیریت اطلاعات، تحول آفرینی چالش

 انطباق با تحولات محیطی 

 های سازمانیشفاف سازی اهداف و الویت های سازمانی تحلیل ابهام اهداف سازمانی، تداخل اولویت

های ارتباطی، ایجاد جو  ارتباط مؤثر مدیر در جلسه آموزشی، ایجاد جو حمایتی و ارتباط مؤثر با مدیر، تقویت مهارت

 حمایتی، مهارت گوش دادن فعال

 های ارتباطی حمایتی مهارت

 

 ارتباط انگیزشی با کارکنان  ارتقای ارتباط انگیزشی مدیر با کارکنان، ارتباط مؤثر و انگیزش معلمان 

 بازخورد و همکاری اثربخش  ارائه بازخورد مؤثر، ارتقای ارتباط و همکاری مؤثر مدیر، توسعه ارتباطات سال. و سازنده

آموزشی، ضعف  توانایی مدیران در حل اختلافات و رسیدگی به مشکلات و مسایل انسانی، حل تعارض در سازمان  

 مساله گشایی

 حل تعارض و مسئله گشایی مدیریتی 

 های آموزشیمهارت طراحی، اجرا و ارزیابی برنامه  ریزی آموزش،  ارزیابی اثربخشی آموزش مهارت برنامه
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حرفه بازخورد  بازخورد  خود،  اصلاح  و  سازنده  بازخورد  پذیرش  سازنده،  بازخورد  همکاران،  عملکرد  بهبود  ای، 

 هدفمند مدیران مربی 

 مهارت ارزیابی عملکرد معلمان و بازخورد سازنده

 مهارت رهبری مدارس  های کلاسی های کیفیت کلاس درس، تحول در فعالیترهبری و مدیریت مدارس، شناسایی چالش

محور، آموزش الکترونیکی، استفاده از منابع الکترونیکی، آموزش ترکیبی، علاقه مندی به پژوهش،  آموزش پروژه 

 ترویج فضای پژوهش میان معلمان 

 مهارت آموزشی و پژوهشی 

حرفهدوره  آموزش  مهارتهای  آموزش  مدیریت،  در  حرفهای  توسعه  رهبری،  مربیگری  توسعه  های  معلمان،  ای 

 ای مدیران، توسعه مداوم مهارت مربیگریحرفه

 توسعه حرفه ای 

 ای شایستگی حرفه مدیران مدارس های مربیگری در مدیریت، تغییر در نگرش اهمیت مهارت

 الگوبرداری حرفه ای  الگوگیری از مدیران موفق، بکارگیری الگوهای مؤثر 

 ای مشاوره حرفه مشاوره فردی برای توسعه مهارت مربیگری، تقویت مهارت مربیگری با فعالیت گروهی آموزشی 

 بهبود عملکرد  بهبود عملکرد کارکنان، بهبود عملکرد مدیران، افزایش کارآمدی مدارس

 بهبود کیفیت آموزش  ارتقای کیفیت آموزش مدیران، ارتقای کیفیت آموزش و پرورش، بهبود وضعیت آموزش و پرورش 

روزرسانی نظام آموزش برای جذب نیروی کار، تغییرات ساختاری، اجرای استانداردهای نوین آموزشی، پذیرش  به

 روزرسانی دانش، ت مین منابع آموزشی مربیگری استانداردهای نوین آموزشی، دسترسی به منابع آموزشی و به

 تخصی  منابع نظام آموزشی 

 همبستگی سازمانی  تقویت همفکری و همبستگی سازمانی، افزایش همکاری و هماهنگی سازمانی 

 

استخرا بررسی شاخ  نشان میهای  باز  مربیگری  دهد که شاخ شده در مرحله دوم کدگذاری  بر  های  را در  متعددی  ابعاد  مدیران مدارس 

ای و بسترهای سازمانی لازم برای اجرای مربیگری در  های فردی مدیران، به تعاملات حرفهها و توانمندی ها علاوه بر ویژگیگیرد. این شاخ  می

زمان به عوامل فردی، ارتباطی و  مدارس نیز اشاره دارند. در مجموع، نتایج بیانگر آن است که تحقق مربیگری اثربخش در مدارس مستلزم توجه ه. 

 سازمانی در مدیریت مدارس است. 

 های مربیگری مدیران مدارس متوسطه کدامند؟ سوال دوم پژوهش: مولفه 

شده بر  استخرا  های  ها در مرحله کدگذاری محوری تحلیل شدند. در این مرحله، شاخ های حاصل از مصاحبه پ  از اتمام کدگذاری باز، داده 

بندی شدند. این فرایند با هدف برقراری ارتباط  تر طبقه های مفهومی گسترده های مفهومی با یکدیگر مقایسه و در قال  دستهها و قرابت اساس شباهت 

های مفهومی انجام گرفت و زمینه تبیین چارچوب مفهومی اولیه پژوهش را فراه. ساخت. در نتیجه این مرحله دهی به مقولهها و شکل میان شاخ 

های مرحله قبل داشته و  ها ارتباط مفهومی مستقیمی با شاخ  مؤلفه اصلی مرتبط با مربیگری مدیران مدارس استخرا  شد. این مؤلفه   1۳از تحلیل،  

 ( ارائه شده است ۸دهند. نتایج این مرحله در جدول )چارچوب اولیه الگوی مربیگری مدیران مدارس را شکل می

  



 و همکاران  اهکلدهیرمضانپور س 

 

 

15 

ره
دو

 
رم

ها
چ

 ، 
ره

ما
ش

 
شم 

ش
 ، 

ال
س

 
14

05
 

 های بدست آمده از کدگذاری محوری مولفه  -8جدول 

 ها یا کدهای محوری مولفه های مرحله دوم شاخ 
 عوامل فردی  تحصیلات و دانش تخصصی 

 تجربه مدیریتی
 نیاز به پذیرش نقش مربیگری 

 انگیزه یادگیری  
 عوامل گروهی  های کاری تعامل با گروه 

 توانمندسازی تی. آموزشی 
 متخصصان همکاری با 

 حمایت همکاران 
 عوامل سازمانی  پشتیبانی ساختاری 
 حمایت مدیران ارشد 
 محدودیت اختیارات 

 ها و الگوهای نوین یادگیری و بهسازی  ایجاد فرصت
 ساختار، شرح وظایف و اختیار مربیگری برای مدیران مدارس

 رقابت بین مدارس 
 فرهنگی عوامل  فرهنگ سازمانی کارآمد
 سبک تربیتی توسعه محور 
 نگرش توانمند ساز  
 جو سازمانی بازدارنده
 ترویج یادگیری سازمانی 

 عوامل انگیزشی  ای انگیزه سازمانی برای توسعه حرفه
 انگیزه مدیر مدرسه برای ایفای نقش مربیگری
 انگیزه معلمان برای پذیرش نقش مربیگری 

 انگیزش برای یادگیری فناوری 
 عوامل شحصیتی و اخلاقی  نگرش مثبت به یادگیری 
 باور به تجربه و آموزش 
 باورهای مثبت به مربیگری 
 سبک مدیریتی رابطه مدار 
 پذیرش نقدهای سازنده

 نقش مربی و متربی  دانش، تخص  و تجربه مربی 
 رغبت  و اعتماد متربی به مربیگری 

 رغبت مدیران به مربیگری 
 توانایی مدیران به انجام نقش مربیگری 
 نقش سازمان حمایت سازمانی از نظام مربیگری 

 حمایت مالی جهت استقرار نظام مربیگری 
 ها و الگوهای یادگیری نوین جهت مربیگری ایجاد فرصت

 کاری بالا محدودیت زمانی و تراک. 
 های ادراکی مربی مهارت ریزی و قانونمندسازی نقش و نظام مربیگری برنامه

 بنچمارک 
 ها تحلیل چالش

 درک تغییرات نظام آموزشی 
 درک ساختار سازمان
 های انسانی مربیمهارت جو حمایتی و سازنده
 انگیزش معلمان

 توسعه ارتباطات سال. و سازنده
 تعارضمدیریت 

 های فنی مربیمهارت ارتقای مهارت طراحی، اجرا و ارزیابی آموزشی 
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 مهارت ارزیابی عملکرد معلمان و بازخورد سازنده
 مهارت رهبری مدارس 

 مهارت آموزشی و پژوهشی 
 بهبود اعتبار حرفه ای  توسعه حرفه ای 
 ای شایستگی حرفه

 الگوبرداری حرفه ای 
 ای حرفهمشاوره 

 بهبود سازمان بهبود عملکرد 
 بهبود کیفیت آموزش 

 روزرسانی نظام آموزشی به
 همبستگی سازمانی 

 

 باشد؟ سوال سوم پژوهش: الگوی مربیگری برای مدیران مدارس متوسطه به چه صورت می

دهی شدند.  بنیاد سازمانهای حاصل از مرحله کدگذاری محوری در قال  الگوی پارادایمی نظریه داده منظور تبیین الگوی نهایی پژوهش، مقوله به 

گر، راهبردها و پیامدها تبیین گردید. بر این اساس، ای، شرایط مداخله های اصلی در قال  شرایط علیّ، شرایط زمینه در این مرحله، ارتباط میان مقوله 

بندی  طبقه  9بندی شدند. جدول  ها در ارتباط با آن طبقه مقوله محوری »مربیگری مدیران مدارس متوسطه« در مرکز مدل قرار گرفت و سایر مقوله 

 دهد. های پژوهش را بر اساس کدگذاری گزینشی نشان میمقوله 

 گزینشیها بر اساس کدگذاری انتخابی یا طبقه بندی مولفه  -9جدول 

 پدیده کدگذاری انتخابی یا گزینشی مولفه ها 

مدارس   شرایط علی عوامل فردی  مدیران  مربیگری 

 عوامل گروهی  متوسطه استان قزوین

 عوامل سازمانی 

 ای عوامل زمینه عوامل فرهنگی 

 عوامل انگیزشی 

 عوامل شخصیتی و اخلاقی 

 راهبردها  های ادراکی مربی مهارت

 مهارتهای ارتباطی مربی  

 های فنی مربیمهارت

 عوامل مداخله گر نقش مربی و متربی 

 نقش سازمان 

 پیامدها  اعتبار حرفه ای 

 بهبود سازمان
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 الگوی کیفی و پارادایمی مربیگری برای مدیران مدارس متوسطه  -2شکل 

ای و  اخلاقی به عنوان شرایط زمینه -عوامل فردی، گروهی و سازمانی به عنوان شرایط علیّ، عوامل فرهنگی، انگیزشی و شخصیتی  بر اساس نتایج،

انسانی و فنی به عنوان راهبردهای تحقق مربیگری گر شناسایی شدند. همچنین مهارت نقش مربی و متربی به عنوان شرایط مداخله  های ادراکی، 

شود. روابط میان این  ای مدیران و بهبود عملکرد سازمان آموزشی منجر میاند که در نهایت به پیامدهایی همچون ارتقای اعتبار حرفهمطرح شده 

دهنده فرایند پویای مربیگری در ترسی. شده است. این مدل نشان (  2های الگو در قال  مدل پارادایمی در شکل )ها و چیدمان نهایی مؤلفه مقوله 

 ه و چگونگی تعامل شرایط مختلف برای تحقق پیامدهای نهایی است. مدارس متوسط

های شناسایی شده است که در آن » مربیگری« به عنوان پدیده محوری در کانون  گر روابط پویا میان مقوله ، تبیین (2مدل پارادایمی ارائه شده )شکل  

گیری مربیگری ریشه در شرایط علیّ )عوامل فردی، گروهی و سازمانی( داشته و در بستر عوامل  دهد که شکلتوجه قرار دارد. این مدل نشان می 

معنا می اخلاقی  و  انگیزشی  مداخله فرهنگی،  متغیرهای  عنوان  به  سازمان  و  متربی  مربی،  نقش  فرایند،  این  در  به یابد.  بر چگونگی  کارگیری  گر، 

ژوهش شامل راهبردهای مهارتی )ادراکی، انسانی و فنی( اثرگذار هستند. برآیند این تعاملات ساختاری و رفتاری، در نهایت به پیامدهای راهبردی پ

های مشابه، باید اشاره  ای مدیران و بهبود عملکرد سازمان آموزشی منجر خواهد شد. برای روشن تر شدن تمایز این الگو با مدل ارتقای اعتبار حرفه 

با مدل  با  گام جلسات مربیگری تاکید دارند، الگوی پارادایمی ارایه بهای مانند مدل گراو که عمدتا بر فرایند گام های خطی و ساده کرد که  شده 

پردازد که در بافت خاص نظام آموزشی ایران، اجرای مربیگری گری میای،ساختاری و مداخلهنگر و سیستمی، به تبیین عوامل زمینه  نگاهی کلان 

 سازد. های صرفا فرایندی متمایز میکنند. این ویژگی، الگوی حاضر را از سایر مدل را تسهیل یا محدود می

 :امدهایپ

 یو بهبود سازمانای حرفه اعتبار

 :بستر حاک.

و  یتیو شخص یزشیانگ ،یعوامل فرهنگ

 یاخلاق

 :یعل طیشرا

 یو سازمان یگروه ،یفرد عوامل

 :راهبردها

 یو فن یارتباط ،یادراکهای مهارت

 یمرب
 :یاصل دهیپد

 یگریمرب مهارت

 :مداخله گر طیشرا

 و نقش سازمان یو مترب یمرب نقش
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 سوال چهارم پژوهش: میزان تناس  و برازش الگوی مربیگری برای مدیران مدارس متوسطه چقدر است؟ 

سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات منظور بررسی برازش الگوی پیشنهادی، از تحلیل عاملی ت ییدی مرتبه دوم در چارچوب مدل به 

های مرتبط با سازه کلان مربیگری مورد بررسی قرار گرفت تا میزان  ها و شاخ ( استفاده شد. در این مرحله، بارهای عاملی مؤلفه PLSجزئی )

در   t( و مقادیر آماره  ۳شده از مرحله کیفی مشخ  شود. نتایج مدل در حالت ضرای  استاندارد در شکل )ت یید تجربی ساختار مفهومی استخرا 

 ( ارائه شده است.4شکل )

 

 مربیگری مدیران مدارس در حالت ضرایب استاندارد  مدل  -3شکل 



 و همکاران  اهکلدهیرمضانپور س 

 

 

19 

ره
دو

 
رم

ها
چ

 ، 
ره

ما
ش

 
شم 

ش
 ، 

ال
س

 
14

05
 

 

 tمربیگری مدیران مدارس در حالت ضرایب   مدل -4شکل 

 های برازش مدل مربیگری شاخص  -10جدول

برازش   شاخ  

SRMR 

 ردیف مؤلفه ها  بار عاملی مقدار تی AVEشاخ   پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ

 1 عوامل فردی  0.۷0 ۸.10 0.64 0.91 0.۸۸ 0.069

 2 عوامل گروهی  0.65 ۷.2۳ 0.62 0.۸9 0.۸5

 ۳ عوامل سازمانی  0.64 6.۸1 0.61 0.90 0.۸۷

 4 عوامل فرهنگی  0.55 5.62 0.59 0.۸6 0.۸2

 5 عوامل انگیزشی  0.65 ۷.6۳ 0.60 0.۸۸ 0.۸4

 6 شخصیتی و اخلاقی عوامل  0.6۸ ۷.۳0 0.6۳ 0.90 0.۸6

 ۷ های ادراکی مربی مهارت 0.6۳ 6.92 0.6۷ 0.91 0.۸۷

 ۸ های انسانی مربیمهارت 0.61 6.۳۳ 0.65 0.۸9 0.۸5

 9 های فنی مربیمهارت 0.6۳ 6.۷4 0.66 0.90 ۸6.

 10 نقش مربی و متربی  0.5۸ 5.۷2 0.56 0.۸5 0.۸1

 11 نقش سازمان 0.59 5.9 0.5۸ 0.۸۷ 0.۸۳

 12 ای بهبود اعتبار حرفه 0.64 6.۸5 0.69 0.92 0.۸9

 1۳ بهبود سازمان 0.69 ۷.92 0.۷2 0.9۳ 0.90
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بارهای عاملی مؤلفه  ت ییدی،  نتایج تحلیل عاملی  الگوی مربیگری در دامنه  بر اساس  نشان  0.۷0تا    0.5۸های  ارتباط مناس   قرار دارند که  دهنده 

ها  در سطح معناداری قابل قبول قرار دارند که بیانگر معنادار بودن روابط میان مؤلفه  t مربیگری است. همچنین تمامی ضرای ها با سازه کلی  مؤلفه 

که مقدار آلفای کرونباخ برای  طوری های پایایی و روایی مدل نیز در سطح مطلوبی گزارش شد؛ به و عامل مرتبه دوم است. افزون بر این، شاخ 

همچنین   .به دست آمد 0.۷2تا  0.56در دامنه  شده و میانگین واریان  استخرا  0.93تا  0.85، پایایی ترکیبی در دامنه 0.90تا  0.81ها در دامنه مؤلفه 

 HTMTلارکر و -های روایی واگرا )فورنلدهنده برازش مناس  مدل است. شاخ  گزارش شد که نشان  0.069برابر با  SRMRشاخ  برازش  

ها بیانگر آن است که الگوی پیشنهادی  مجموعه این شاخ های مدل است .  ابل قبولی قرار داشتند که نشان دهنده تمایز کافی بین سازه (نیز در دامنه ق

شده از مرحله مربیگری از پایایی، روایی همگرا، روایی واگرا و برازش ساختاری مطلوبی برخوردار است. بدین ترتی ، ساختار مفهومی استخرا 

شاخ  است، در مرحله کمی نیز مورد ت یید قرار گرفت و نتایج تحلیل عاملی ت ییدی مرتبه دوم از    5۷مؤلفه و    1۳کیفی پژوهش که مشتمل بر  

 کند.اعتبار تجربی الگوی مربیگری برای مدیران مدارس متوسطه حمایت می

 گیرینتیجه بحث و 

  ی نشان داد که الگو  یفیبخش ک   ی هاافتهی بود.    ن یمدارس متوسطه استان قزو  ران یمد  یگریمرب  ی الگو  یو اعتبارسنج  یهدف پژوهش حاضر طراح

  ط یشده و در قال  شرا  لیمؤلفه تشک  1۳شاخ  و    5۷کد باز،    191مند است که از  و نظام   ی چندبعد  یاده یمدارس متوسطه پد  رانیمد  یگریمرب

از برازش   ی شنهاد یپ   ی نشان داد که الگو  یبخش کم  جینتا  ن ی. همچنشودیم  یسازمانده   امدها یگر، راهبردها و پعوامل مداخله  ، یانه یزم  ط یشرا  ،یعل

  ات  0.۸5  نیب  یبیترک   ییای، پا0.90تا    0.۸1  ن یکرونباخ ب  ی، آلفا0.۷0تا    0.5۸ها در دامنه  مؤلفه   یعامل  یکه بارها  یاگونه مطلوب برخوردار است؛ به 

است.   0.0۸  اریگزارش شد که کمتر از حد مع  0.069برابر با    SRMRقرار داشت و شاخ     0.۷2تا    0.56  ن یشده باستخرا    ان  یوار  ن یانگیو م  0.9۳

متوسطه   ارسمد رانیمد یگریمرب ن ییتب یلازم را برا  تی قابل یو ه. از نظر آمار ییشده ه. از نظر محتوانشان داد که مدل استخرا  هاافته ی ن،یبنابرا

 .ردیو بهبود عملکرد مدارس مورد استفاده قرار گ  رانیمد یاحرفه ی هایستگیتوسعه شا یمعتبر برا  یعنوان چارچوببه  تواند ی دارد و م

آن    انگریب افتهی  ن یمدارس بود. ا  رانیمد  یگریمرب  یعل  ط یعنوان شرابه   یو سازمان  یگروه  ،یعوامل فرد  ییمه. پژوهش حاضر شناسا  افتهی  ن ینخست

به تما  ی گریاست که تحقق مرب ن  ریمد  یشخص  لیدر مدرسه صرفاً  نقش    رشیپذ  ،یتیریتجربه مد  ،یاز دانش تخصص  یبیبلکه ترک   ست، یوابسته 

  ن یآن نقش دارد. ا  یریگارشد در شکل   رانیمد  تیو حما  بانیپشت  یهمکاران، ساختار سازمان  تیحما  ،یتوان کار گروه  ،یریادگی  زه یانگ  ،یگریمرب

نه صرفاً   داند،یکارکنان م یاحرفه تیمحور و اثرگذار بر ظرفتوسعه  یرا کنشگر یآموزش ریمعاصر همسو است که مد یرهبر یهادگاه ی با د جه ینت

  یهایستگ یتوسعه شا  رایدارد؛ ز  یهمخوان  یتوسعه منابع انسان  یحاضر با مبان  افتهی  نی. همچن(Northouse, 2025)   یادار  یهاستورالعملد  یمجر

قرار    یادر خدمت رشد حرفه  کپارچهیصورت  به   یسازمان  یهات یو حما  یفرد  یهات یها، ظرفکه استعدادها، تجربه   دهدیرخ م   یزمان  یتیریمد
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از   ریکه مد  شودیم  ریپذامکان  یمدارس زمان  رانیمد  یگریگفت مرب  توانیم   ن،ی. بنابرا(Garavan et al., 2012; Swanson, 2022) رند  یگ

ا  زین  یتعامل و بازخورد باشند و ساختار سازمان  یرایمدرسه پذ  ی کار  یهارا داشته باشد، گروه   ینقش مرب   یفایا  یآمادگ  ینظر فرد نقش    نیاز 

 کند. تیحما

  جه ینت  نی. اکنندیعمل م  یگریمرب  یالگو  یانه یزم  طیعنوان شرابه   یر اخلاق  یتیو شخص  یزشیانگ  ،یدوم پژوهش نشان داد که عوامل فرهنگ  افتهی

  ت نگرش نسب  ،یبلکه در بستر فرهنگ سازمان  ست،ین  یارتباط  یهااز مهارت   یامجموعه   ای  یتیریفن مد  کیدر مدرسه تنها    یگریکه مرب  دهدینشان م

  ن ی. اکندیم  دا ی معنا پ  ی دستور  ی هااز سبک  زینقد و پره  رشیپذ  ،یااخلاق حرفه  ،یاو معلمان، باور به توسعه حرفه  ران یمد  زشیانگ  ،یریادگیبه  

  یریپذت ی و مسئول  یاعتماد، خودآگاه  ت،ی فیباک   یوگوبر گفت   یمبتن  یندیرا فرا  یگریمعاصر همسو است که مرب  یگریمرب  یهادگاه یبا د  افتهی

هماهنگ  یتجرب  یریادگی  کردیبا رو جهینت نیا  ن ی. همچن(Grant, 2017; Van Nieuwerburgh, 2020; Whitmore, 2017)   دانندیم

 ، یتیو حما  منیا  ییکرده و در فضا  یشیخود را بازاند  یهاکه افراد بتوانند تجربه   شود یم  قیعم  یو معلمان زمان  رانیمد  یاحرفه  ی ریادگی  رایاست؛ ز

  لیتبد  یبرا  کننده ن ییتع  یانه یاعضا، زم  یزشیو انگ   یاخلاق  یمنظر، فرهنگ مدرسه و آمادگ  نی. از ا(Kolb, 2014) را تجربه کنند    دیجد  یرفتارها

 است.  یسازمان یریادگی یواقع ندیفرا کی به  یتیریشعار مد کیاز  یگریمرب

  ر یمد  افته، ی  ن یمربوط بود. بر اساس ا  یگریتحقق مرب  ی اصل  ی عنوان راهبردهابه   یو فن  یانسان  ،یادراک   یهامهارت  ییپژوهش به شناسا  افته ی  نیسوم

پ چالش   لیتحل   ییتوانا  د یبا  یمرب شناخت  مح  ،یسازمان  یهای دگیچیها،  تحولات  ا  یبرقرار  ،یآموزش  ط ی درک  مؤثر،   ، یتیجو حما  جادیارتباط 

را داشته باشد.    یاحرفه   یریادگی  ند یفرا  تی ارائه بازخورد سازنده و هدا  ،یآموزش  یهابرنامه   ی ابیو ارز  یتعارض، طراح  تیریمعلمان، مد  زشیگان

  ،یاتعامل حرفه  قیاز طر  یبهبود عمل آموزش  ،یگریبه مرب  یمشارکت  کردیدر رو  رایهمسو است؛ ز  یآموزش  یگری درباره مرب  تینا  دگاه یبا د  افتهی  نیا

 ی گریاند مرب دارد که نشان داده   یهمخوان  یمطالعات  ج یبا نتا  ن ی. همچن(Knight, 2017)   ابدیی بازخورد هدفمند و احترام به تخص  معل. تحقق م

 ,.Kraft et al., 2018; Sims et al) همراه باشد    یعمل  یریگیروشن و پ   ی گذاراثربخش است که با مشاهده، بازخورد مستمر، هدف   یزمان

  ی ا رشد حرفه  گرل یبه تسه  یکننده اداراز کنترل  رینقش مد  لیتبد  یعمل  یدر پژوهش حاضر، سازوکارها  شده ییشناسا  یهامهارت   ن، ی. بنابرا(2021

 .دهدیرا نشان م

آن    انگریب   جهینت  نی. اکنندیگر در مدل عمل معنوان عوامل مداخله و نقش سازمان به   یو مترب  یپژوهش حاضر نشان داد که نقش مرب  گرید  افتهی

 تیابازخورد، اعتماد متقابل، حم افتیرغبت معلمان به در ،یو مترب  یرابطه مرب ت یفیلازم برخوردار باشد، ک  یهااز مهارت  ر یاگر مد  یاست که حت

دهد.    ر ییرا تغ  یگریمرب  یاجرا  تیفیشدت و ک   تواندی م  نینو  یریادگی  یهافرصت  یسازو فراه.  یگرینقش مرب  یقانونمندساز  ،یزمان کاف  ،یمال

  دانند یم  ی نهاد  تیوابسته به بستر، تعامل و حما  یند یرا فرا  یگریرهبران مدرسه همسو است که مرب  یگریمرب  نهیدر زم  دیجد  یهابا پژوهش   افتهی  نیا
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(Collins et al., 2025) یریگرهبران مدارس مستلزم شکل  یبرا  یگریدارد که نشان داد توسعه مرب  یبا مطالعه آبراهامسن همخوان  نی. همچن  

با تجربه    افتهی  گر، ید  ی. از سو (Abrahamsen, 2023) است    یمشارکت  ی ریادگیو    ی انتقاد  تی حما  ،یت مل جمع  ،یارابطه حرفه    نظام حاضر 

ها  روشن نقش   فیو تعر  یساختار  تیحما  ازمند ین  ، یتوسعه رهبر  یبرا  یکردیعنوان روبه   ی گریهمسو است که در آن مرب  زیسنگاپور ن  یآموزش

 .رسدی مطلوب نم جه یبه نت انیمترب رشیو بدون پذ یسازمان تیدر مدارس بدون حما یگریمرب ن،ی. بنابرا(Boon, 2022)شده است   یمعرف 

نشان    افته ی  ن یاست. ا  یو بهبود سازمان  رانیمد  یااعتبار حرفه  ی شامل ارتقا  ی گریمرب  ی الگو  ی امدهاینشان داد که پ  نیپژوهش حاضر همچن   جینتا

 عملکردبهبود    ،یامشاوره حرفه  ،یاحرفه  یالگوبردار  ران،یمد  یستگیشا  شیافزا   ،یابه توسعه حرفه  تواندیدر مدارس م  یگریکه استقرار مرب  دهدیم

 یداخل  یهاپژوهش   یهاافته یبا    جهینت  نیمنجر شود. ا  یسازمان  یهمبستگ  شیو افزا  ینظام آموزش  یروزرسانآموزش، به   تیفیک   یکارکنان، ارتقا

  ارد مدرسه ارتباط د  یمعلمان و بهبود اثربخش  یتوانمندساز  ،یمشارکت  تیریبا مد   رانیمد  یگریمرب  یهات یاند صلاحهمخوان است که نشان داده 

(Javadi Pour et al., 2015; Naderi-Bani et al., 2020 )ی ستگی و همکاران همسو است که ارائه مدل شا یبا پژوهش نصرت نی. همچن 

تقو  رانیمد  یگریمرب با  ارتباط  ا(Nosrati et al., 2021) اند  کرده   ن ییتب  یتیریمد  تیو توسعه ظرف  یاتعاملات حرفه   تیرا در  بر  افزون    ن، ی. 

بازخورد، تعامل  ،یاحرفه  تی با هدا  تواندیم یآموزش یگریدانشجومعلمان نشان داده است که مرب یو همکاران در حوزه کارورز ان یعباسپژوهش 

در پژوهش حاضر با بدنه    شده ییشناسا  یامدها یپ  ن،ی. بنابرا(Abbasian et al., 2020) منجر شود    یاحرفه  یریادگیبه بهبود    ی نهاد  تیو حما

 . کندی م دیی ت  یآموزش تیریمد تی فیک  یرا در ارتقا یگریراستا بوده و نقش مربه.  وجودم یپژوهش

 ییهمگرا، روا ییروا ،یبیترک  ییایپا ،یدرون ییایپا ،یعامل یبارها  دییبرخوردار است. ت  یاژه یو  تیاز اهم زین یمطلوب مدل در بخش کم برازش

مدارس    رانیبلکه در جامعه مد  ستند،ین  یفی ک   لیتحل  ای  یتنها حاصل برداشت نظر  شده ییشناسا  یهاکه مؤلفه   دهدینشان م  SRMRواگرا و شاخ   

دهنده تناس  آن با  نشان  گرید یو از سو ی شنهادیپ یالگو  یدهنده انسجام درونسو نشان  کیاز  جه ینت  نیبرخوردارند. ا یاز اعتبار تجرب زین متوسطه

مدارس نشان   رانیمد ی گریمرب یهادرباره عوامل مؤثر بر مهارت یداخل یهابا پژوهش  افته ی نیا  ییاست. همسو  نیبافت مدارس متوسطه استان قزو

  یهاپژوهش   ن،ی. همچن (Haeri et al., 2025)دارند    تیاهم  رانیمد  یگریدر توسعه مرب  یو فرهنگ  یسازمان  ،یآموزش  ،یکه ابعاد فرد  دهدیم

 همدرس  ریمتمرکز، مد  یادار  یدر ساختارها  یکه حت  دهدیمتمرکز نشان م  یهامعلمان در نظام  یاحرفه  یریادگیدر توسعه    رانیمربوط به نقش مد

 ,.Abbaspour et al)کند    فایدر بهبود مدرسه ا  ی دیکل  یاز رشد معلمان، نقش  تیو حما  یهمکار  تی تقو  ،یریادگی  یهافرصت   جادیبا ا  تواندیم

  رانیا  یزش نظام آمو  یبرا  نانهیبواقع   یچارچوب  تواندیم  ،یو مهارت  یسازمان  ،یانه یزم  ،یرو، مدل حاضر با توجه همزمان به عوامل فرد  ن ی. از ا(2024

 فراه. کند.
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 مندنه یزم  ا،یپو  یبلکه سازوکار  ست،یو ساده ن  یخط  ندیفرا  کیمدارس متوسطه    رانیمد  یگریپژوهش حاضر نشان داد که مرب  یهاافته یمجموع،    در

اخلاق   ،یاحرفه  زشیانگ   ،یریادگیفرهنگ    ،یسازمان  یبانیمدرسه، پشت   یگروه  تیظرف  ر،یمد  یفرد  یآمادگ  انیاست که از تعامل م  یو چندسطح

همخوان است که    ی گریمرب  ینظر  ات یبرداشت با ادب  ن یا  .ردیگیشکل م  یو مترب یرابطه مرب  ت یفیو ک   ی و فن  یانسان   ،یادراک   یهامهارت  ،یتیریمد

فرا  یگریمرب مبتن  ی ند یرا  گفت   ی رشدمدار،  خودآگاهبر  بازخورد،  ت مل  یوگو،  عمل   Grant, 2017; Van)  کندیم  یمعرف  یو 

Nieuwerburgh, 2020; Whitmore, 2017)یانسان  تیدر توسعه ظرف  ریسازگار است که بر نقش مد  یآموزش  یرهبر  اتی با ادب  نی. همچن ،  

  ن یا  یشنهاد یپ  ی الگو  ن،ی. بنابرا(Collins et al., 2025; Northouse, 2025)دارد    دیت ک   یاحرفه  یو توانمندساز  ی ریادگیفرهنگ    جادیا

مدارس   رانیمد  یتوانمندساز  یهابرنامه  یطراح  یبرا  یکاربرد  ییمبنا  ،یآموزش  یگریمرب  نهیدر زم  یعلاوه بر گسترش دانش نظر  تواندیپژوهش م

 متوسطه باشد.

همراه بود. نخست آنکه جامعه پژوهش    ییهات یبا محدود  ،یو کم  یفیو استفاده از دو مرحله ک   ختهیآم  یاز طراح  یپژوهش با وجود برخوردار  نیا

انجام    اط یبا احت  دی با  یلیها و مقاطع تحص استان   ریبه سا  ج ینتا  .یتعم  نیمحدود شد و بنابرا  ن یمدارس متوسطه استان قزو  رانیبه مد  یدر بخش کم

دهندگان، ملاحظات پاسخ   یبرداشت شخص  ی شد و امکان اثرگذار  یگردآور  یبر اساس پرسشنامه خودگزارش  یکم  یها. دوم آنکه داده ردیگ

  ی ها مهارت  راتییتغ  ییایپو  یداشت و امکان بررس  یمقطع  یتیمطلوب وجود داشت. سوم آنکه پژوهش حاضر ماه  یهابه پاسخ   لیو تما  یاجتماع

آموزان و  معلمان، دانش   دگاه ی خبرگان استفاده شد، اما د  دگاه یاز د  یفیاگرچه در بخش ک   ن، یدر طول زمان فراه. نبود. همچن  رانیمد  یگریمرب

 نشد.  یصورت مستقل بررسمدرسه به  رانیعملکرد مد .یمستق نفعانی عنوان ذبه  ن یوالد

و    یشهر  ،یردولتیغ  ،یو متوسطه دوم، و در مدارس دولت  ییمختلف، در مقاطع ابتدا  یهاالگو را در استان   نیا  نده یآ  یهاپژوهش   شودیم  شنهادیپ

  ی هابرنامه  ینشان دهد که اجرا  تواندیم  یانجام مطالعات طول  نیآن مشخ  شود. همچن  .یتعم  تی و قابل  یداریپا  زانیآزمون کنند تا م  ییروستا

معلمان و عملکرد مدرسه دارد. استفاده از    ت ی رضا  ،یاتعاملات حرفه   ت یفیک   ،یتیریمد  ی هایستگیبر شا  یالگو در گذر زمان چه اثر  ن یبر ا  یمبتن

ابعاد مدل کمک    شتریب  ی به غنا  تواندیم  زی نمدارس موفق    یبا معلمان و مطالعه مورد  یکانون  یهاگروه   ،یدانیمانند مشاهده م  یلیتکم  یفیک   یهاروش

  ی هابا طرح  ران یمد  یگریمرب  ی هاحاضر بر مهارت  یبر الگو   ی مبتن  ی آموزش  یهااثر مداخله   ی بعد  ی هادر پژوهش   شودیم  شنهاد یپ  ن، یکند. افزون بر ا

 شود.  یبررس یشیآزمامه ین

صورت  را به  یگریبر مرب یمبتن یتوانمندساز یهابرنامه ران،یمد یاو مراکز توسعه حرفه یآموزش  ینهادها شودی م شنهادیپژوهش، پ  جیبر اساس نتا

  ، ی احرفه  یوگوگفت  نیمرمحدود نباشند، بلکه شامل ت  یصرفاً به آموزش نظر  دیها بابرنامه  نیکنند. ا  یمحور طراحو مدرسه  یمستمر، کاربرد

لازم است   ن یباشند. همچن یتیریمد یشیمسائل مدرسه، مشاهده عملکرد و بازاند  لیتحل  ،یاتوسعه  ی گذارتعارض، هدف  ت یریبازخورد سازنده، مد
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برا  یابیو نظام ارز  یساختار  ت یآنان شفاف شود و زمان، منابع، حما  یرسم  فیدر شرح وظا  رانیمد  ی گرینقش مرب آن فراه.    ی جراا  ی مناس  

به   رانیهمتا، استفاده از مد  یگری مرب  یهاگروه   لیتشک  ران،یمد  انی م  یریادگی  یهاشبکه   جادیگردد. ا با    یگری دادن مرب  وند ی عنوان الگو و پموفق 

 الگو را در مدارس فراه. سازد. ن یاستقرار اثربخش ا نه یزم تواند یمدرسه م تی فیبهبود ک  ی هابرنامه

 مشارکت نویسندگان 

 تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این مقاله 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می از تمامی کسانی که در انجام این 

Extended Abstract 

Introduction 

Contemporary schools operate in increasingly complex educational, technological, cultural, and organizational 

environments, where traditional administrative models are no longer sufficient for improving teaching quality, 

teacher learning, and school effectiveness. In this context, school principals are expected not only to manage 

routine administrative affairs but also to act as instructional leaders, facilitators of professional learning, 

developers of human capacity, and agents of organizational improvement. Modern leadership theory 

emphasizes that effective leadership is grounded in influence, participation, professional trust, ethical action, 

and the ability to develop others rather than merely supervise them through formal authority (Northouse, 

2025). Within centralized education systems, principals’ roles become even more critical because they must 

translate macro-level educational policies into school-level practices while simultaneously supporting teacher 

professional learning and organizational adaptation (Abbaspour et al., 2024). Accordingly, professional 

development for school leaders should move beyond episodic training and toward continuous, reflective, 

practice-based, and context-sensitive learning. 

Coaching has emerged as one of the most important approaches for developing professional capacity in 

educational organizations. Coaching is generally understood as a developmental and dialogic process through 
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which individuals are supported in clarifying goals, reflecting on experiences, receiving constructive feedback, 

strengthening self-awareness, and improving professional performance (Grant, 2017; Van Nieuwerburgh, 

2020; Whitmore, 2017). Unlike directive supervision, coaching is based on purposeful conversation, inquiry, 

active listening, trust, and shared responsibility for improvement. In educational settings, instructional 

coaching has been introduced as a partnership-based approach for improving teaching and learning by creating 

structured opportunities for reflection, observation, feedback, and professional growth (Knight, 2017). The 

theoretical foundation of coaching is also consistent with experiential learning, according to which professional 

growth occurs when individuals reflect on concrete experiences, conceptualize new understandings, and test 

improved practices in real contexts (Kolb, 2014). 

Empirical evidence has demonstrated that coaching can improve instructional quality, teacher learning, and 

student outcomes when it is implemented systematically and supported by feedback, practice, and sustained 

professional interaction (Kraft et al., 2018; Sims et al., 2021). In the field of school leadership, coaching has 

also been recognized as an effective strategy for developing reflective leadership, decision-making, 

interpersonal competence, and school improvement capacity. Group coaching for school leaders can create 

professional dialogue, critical friendship, and collective reflection, while leadership coaching models can 

strengthen managerial and instructional competencies in school systems (Abrahamsen, 2023; Boon, 2022). 

Recent systematic evidence further suggests that coaching for school leaders should be understood 

ecologically, because its effectiveness depends on interactions among individual readiness, organizational 

support, cultural context, policy environment, and professional learning structures (Collins et al., 2025). 

In Iran, the need to design indigenous coaching models for school principals has become increasingly evident. 

Previous Iranian studies have shown that principals’ coaching competencies may contribute to teachers’ 

psychological empowerment, participatory management, professional communication, and school 

effectiveness (Javadi Pour et al., 2015; Naderi-Bani et al., 2020). Research on coaching models in teacher 

education and managerial competency development has also emphasized the importance of feedback, 

interaction, support, role clarity, and professional development structures (Abbasian et al., 2020; Nosrati et 

al., 2021). More recent evidence has identified multiple factors affecting the coaching skills of school 

principals, indicating that coaching is a multidimensional phenomenon influenced by personal, organizational, 

cultural, motivational, and educational factors (Haeri et al., 2025). From the perspective of human resource 

development, sustainable talent and competency development require coherent architectures that integrate 

learning opportunities, support systems, professional roles, and performance improvement mechanisms 

(Garavan et al., 2012; Swanson, 2022). Therefore, the present study was conducted to design and validate a 

coaching model for secondary school principals in Qazvin Province. 

Methods and Materials 

This study employed a sequential exploratory mixed-methods design. The qualitative phase was conducted 

first to identify the dimensions, indicators, and components of coaching for secondary school principals, and 
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the quantitative phase was then implemented to validate the model extracted from the qualitative findings. The 

study was applied-developmental in terms of purpose and mixed-methods in terms of data type. Data were 

collected from both secondary sources, including books, scholarly articles, and relevant documents, and 

primary sources, including semi-structured interviews and a researcher-made questionnaire. 

In the qualitative phase, the participants consisted of experts in educational administration, faculty members, 

experienced school principals, and specialists in school leadership. Participants were selected through 

purposive sampling based on their academic expertise, managerial experience, research background, and 

familiarity with leadership and coaching in schools. Semi-structured interviews were conducted with 11 

experts. Each interview lasted approximately one hour, and data collection continued until theoretical 

saturation was achieved. The interviews were analyzed using grounded theory procedures, including open 

coding, axial coding, and selective coding. To enhance trustworthiness, member checking, repeated review of 

codes, expert review, systematic documentation, and comparison of findings with theoretical and empirical 

literature were used. 

In the quantitative phase, a researcher-made questionnaire was developed based on the qualitative findings. 

Each qualitative indicator was transformed into one or more questionnaire items and scored using a five-point 

Likert scale. The face and content validity of the questionnaire were reviewed by 11 specialists in educational 

administration, and the content validity ratio and content validity index were calculated. A pilot study was also 

conducted with 30 principals who were not included in the final sample in order to examine the clarity and 

reliability of the items. The statistical population consisted of all secondary school principals in Qazvin 

Province during the 2024–2025 academic year. Based on structural equation modeling criteria and the number 

of questionnaire items, 384 principals were selected using multistage cluster sampling. Quantitative data were 

analyzed using SPSS and SmartPLS. Descriptive statistics, confirmatory factor analysis, reliability analysis, 

convergent validity, discriminant validity, and structural equation modeling with the partial least squares 

approach were used. 

Findings 

The qualitative analysis of the interview data resulted in the extraction of 191 initial open codes. Through 

comparison, refinement, and integration of similar concepts, these codes were organized into 57 indicators. In 

the axial coding stage, the 57 indicators were classified into 13 main components. These components included 

individual factors, group factors, organizational factors, cultural factors, motivational factors, personality and 

ethical factors, perceptual skills, human skills, technical skills, the role of coach and coachee, the role of the 

organization, professional credibility, and organizational improvement. In the selective coding stage, the 

components were organized into a paradigmatic model. Individual, group, and organizational factors were 

classified as causal conditions. Cultural, motivational, and personality-ethical factors were classified as 

contextual conditions. The role of coach and coachee and the role of the organization were identified as 
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intervening conditions. Perceptual, human, and technical skills were identified as strategies. Professional 

credibility and organizational improvement were identified as consequences. 

The quantitative findings confirmed the validity and reliability of the proposed coaching model. The factor 

loadings of the components ranged from 0.58 to 0.70, which indicated acceptable construct validity. The 

average variance extracted values ranged from 0.56 to 0.72, confirming convergent validity for all components. 

Cronbach’s alpha coefficients ranged from 0.81 to 0.90, and composite reliability values ranged from 0.85 to 

0.93, indicating satisfactory internal consistency and reliability. Discriminant validity was also confirmed 

using the Fornell–Larcker criterion and the heterotrait–monotrait ratio. The model fit index showed that the 

standardized root mean square residual was 0.069, which was below the acceptable threshold of 0.08. 

Therefore, the proposed model demonstrated an acceptable fit and adequate empirical validity. Overall, the 

findings showed that the coaching model for secondary school principals is a multidimensional and validated 

framework that explains the conditions, strategies, and outcomes of coaching in the school context. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study indicate that coaching for secondary school principals is not a simple or linear 

managerial technique, but a dynamic, systemic, and context-dependent process. The identification of 

individual, group, and organizational factors as causal conditions shows that effective coaching begins with 

the personal readiness of principals, their professional knowledge, managerial experience, motivation for 

learning, acceptance of the coaching role, and ability to interact with work groups. However, these individual 

capacities are insufficient without group collaboration, colleague support, organizational backing, structural 

clarity, and senior management support. Thus, coaching must be understood as a professional role embedded 

in the broader school and educational system. 

The identification of cultural, motivational, and personality-ethical factors as contextual conditions 

demonstrates that coaching is deeply influenced by the culture of the school, attitudes toward learning, 

willingness to accept feedback, ethical conduct, developmental orientation, and avoidance of directive and 

authoritarian management styles. Coaching requires a supportive and trusting climate in which principals and 

teachers can engage in honest professional dialogue, reflect on practice, and work toward improvement. 

Without such a climate, coaching may be reduced to formal advice-giving or evaluative supervision and may 

fail to produce meaningful professional learning. 

The recognition of perceptual, human, and technical skills as strategies highlights the practical mechanisms 

through which coaching can be implemented by school principals. Perceptual skills enable principals to 

understand organizational complexity, identify challenges, interpret educational change, and clarify goals. 

Human skills allow them to communicate effectively, motivate teachers, create a supportive climate, manage 

conflict, and build constructive professional relationships. Technical skills enable them to design, implement, 

and evaluate educational programs, provide performance feedback, support instructional improvement, and 
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guide professional development. These three skill domains together transform coaching from an abstract 

concept into an operational leadership practice. 

The model also showed that the role of the coach and coachee and the role of the organization function as 

intervening conditions. This means that even when principals possess coaching skills, the success of coaching 

depends on mutual trust, teachers’ willingness to participate, clarity of roles, time allocation, financial support, 

structural support, and institutional recognition of coaching as a legitimate leadership function. The 

consequences identified in the model—professional credibility and organizational improvement—suggest that 

coaching can enhance principals’ professional identity, strengthen school leadership, improve teacher 

performance, promote organizational solidarity, update educational practices, and improve the quality of 

schooling. 

In conclusion, the validated model provides a comprehensive framework for understanding and implementing 

coaching among secondary school principals. It integrates causal, contextual, intervening, strategic, and 

outcome dimensions and reflects the specific organizational and cultural needs of schools in Qazvin Province. 

The model can be used by educational policymakers, professional development centers, and school leadership 

programs to design targeted training, clarify the coaching role of principals, and strengthen the professional 

learning culture of schools. The implementation of this model may contribute to the development of principals’ 

professional competencies, the improvement of teacher learning, and the enhancement of school effectiveness. 
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