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 چکيده

است و به يکي از مربيگري سازماني به عنوان شکل جديدي از توسعه رهبري به سرعت در حال رشد زمينه: 

اي  عليرغم تعاريف مطرح شده که همواره مربيگري را رابطه شده است. پرطرفدارترين ابزارهاي توسعه فردي تبديل

و نقش  شدهمربي در خلا متمرکز هاي  دهد، اکثر تحقيقات پيشين در اين حوزه بر شناسايي ويژگي مي تعاملي نشان

 ي، در اين رابطه تعاملي، ناشناخته باقي مانده است.يادگيرنده و تاثير بستر و رويکرد مربيگر

فرهنگي مربيگري تعاملي با تمرکز بر رويکردهاي سه گانه -اجتماعيهاي  هدف پژوهش حاضر شناسايي شاخصهدف: 

 پيشنگر، يادگيري و حل بحران است.

از پيشينه ها  ا شاخصنوع تحقيق بنيادي و روش تحقيق توصيفي )غير آزمايشي( است. بدين منظور ابتدروش ها: 

نفر از خبرگان ورزشي وزارت ورزش و جوانان  53استخراج شده و از طريق روش نمونه گيري گلوله برفي، در اختيار 

بوسيله پرسشنامه دلفي ها  نفر از خبرگان دانشگاهي قرار گرفته است. سپس روايي گويه 7يادگيرنده( و  41مربي و  12)

له بعد با وارد کردن وزن نظرات خبره، مربي و يادگيرنده و استفاده از روش تحليل فازي، بررسي شده است. در مرح

 رتبه بندي شده اند. ها  سلسله مراتبي فازي، شاخص

فرهنگي با رويکرد پيشنگر مربيگري تعاملي زماني اثربخش است که مربي عمل شايسته بر -در بستر اجتماعييافته ها: 

و فرهنگ جامعه انجام دهد. ها  انجام دهد، يادگيرنده عملي متناسب با باورها، ارزش و فرمان خدا اساس انصاف، اخلاق

در رويکرد يادگيري، مربي بايد با استفاده از تجربه و آموزش بر تربيت فرد اثربگذارد و يادگيرنده آموزش کاربردي را با 

فاهيم گفتگو و بحث متقابل کند و يادگيرنده مربي بايد براي انتقال م هدف استفاده دنبال کند. در رويکرد حل بحران،

 بتواند نظرات و ديدگاههاي خود را براحتي مطرح کند.

فرهنگي مربيگري تعاملي در رويکرد پيشنگر تمرکز بر -اجتماعيهاي  دهد مهمترين شاخص مي نتايج نشاننتيجه گيري: 

 رکز بر مشورت است.اخلاق، در رويکرد يادگيري تمرکز بر تربيت و در رويکرد حل بحران تم

 مربيگري تعاملي، يادگيري، پيشنگر، حل بحران، فازي کليد واژگان: 

  

                                                
 دانشجوي دکتري، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد قزوين،گروه مديريت، قزوين، ايران 1

 استاديار، دانشکده مديريت، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد قزوين،گروه مديريت، قزوين، ايران )مسئول مکاتبات( 2
 vice-pres@qiau.ac.ir 

 استاد، دانشکده مديريت، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد قزوين،گروه مديريت، قزوين، ايران 3

 دانشيار دانشکده مديريت، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد قزوين، گروه مديريت، قزوين، ايران 4

 18/9/96تاريخ دريافت: 
 18/11/96اريخ پذيرش: ت
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 مقدمه

( و به 2007مربيگري سازماني به عنوان شکل جديدي از توسعه رهبري به سرعت در حال رشد است )گرنت، 

ي سازماني به عنوان مربيگر. (2007شده است )جانسون،  تبديل يکي از پرطرفدارترين ابزارهاي توسعه فردي

تعاريف متعددي از مربيگري سازماني در مطرح شده که کارکرد اساسي آن تسهيل تغيير و توسعه است. اي  حوزه

مربيگري هنر ايجاد محيطي مناسب از طريق مکالمه و روشي است براي  1پيشينه وجود دارد. مطابق نظر گالاوي

داف از طريق رفتاري است که هم به نتيجه علاقه مند است و زندگي، که تسهيلگر فرآيند حرکت فرد به سوي اه

دهد. در تعريفي ديگر " مربيگري فرآيندي مستمر و رو در رو، براي تحت تاثير قرار  مي هم به يادگيرنده اهميت

شغلي، هاي  دادن رفتاري است که مدير و کارمند جهت کسب دانش شغلي بيشتر، بهبود مهارت در انجام مسئوليت

ا رضايت شغلي، ايجاد رابطه کاري مثبت و قوي و فرصت هايي براي رشد فردي و حرفه اي" به آن نياز دارند ارتق

کند و آن را " يک حالت هستي  مي ( مربيگري سازماني را از دريچه فلسفي بررسي1999) 2فلاهرتي(. 1983)النباگ، 

توانند رضايت  مي ابزاري است که افراد از طريق آن نامد. مربيگري سازماني مي از فنون"اي  شناسانه اصولي نه دسته

و هويت ايجاد کنند، سطوح بالاتر شايستگي را کسب کنند و همکاري با ارزشي با سازمانشان داشته باشند. انجمن 

هاي  کند که توانايي مي معرفياي  مربيگري سازماني را فرآيندي توسعه(، 2013) 3دانش آموختگان مربيگري سازماني

(، آن 2013) 4فدراسيون بين المللي مربيگريکند.  مي و سازماني در رهبران ايجاداي  را براي کسب اهداف حرفه لازم

کند که در حال پيشرفت است و به افراد براي ايجاد نتايج فوق العاده در زندگي،  مي تعريفاي  حرفهاي  را رابطه

بخشند،  مي ريق فرآيند مربيگري يادگيري خود را عمقازطها  کند. يادگيرنده مي شغل، کسب و کار و سازمان کمک

در فرآيندي ها  دهند. مربيگري همکاري با يادگيرنده مي دهند و کيفيت زندگي خود را ارتقا مي عملکرد خود را بهبود

است. مربيگري، اي  خلاقانه و تفکر برانگيز است که الهام بخش افراد براي حداکثر سازي پتانسيل فردي و حرفه

 5شمارد و باور دارد که هر يادگيرنده کاردان مي دگيرنده را به عنوان يک متخصص در حوزه کاري و زندگي محترميا

مطالعات نشان داده که مربيگري سازماني موجب  (.2013است )فدراسيون بين المللي مربيگري،  6و خلاق و کامل

لي و رضايت از مديران( کارکنان، ادراک بهبود عملکرد شغلي، توسعه خودباوري، افزايش رضايت )رضايت شغ

 (.2014شود)کالکاوان، مي نقش )وضوح نقش( براي کارکنان، تعهد شغلي و تعهد سازماني

دهد، تحقيقات پيشين  مي دو طرفه و تعاملي نشاناي  عليرغم تعاريف مطرح شده که همواره مربيگري را رابطه 

ه صورت طراحي الگوي مربيگري يا الگوي شايستگي مربي، در مربي بهاي  در اين حوزه اغلب بر شناسايي ويژگي

خلا متمرکز شده و نقش يادگيرنده، تاثير بستر و رويکرد مربيگري، در اين رابطه تعاملي، ناشناخته باقي مانده است. 

اختيار حمايتي است که بين يادگيرنده )کارمند( يعني کسي که مسئوليت و اي  رابطهدر اين پژوهش مربيگري تعاملي 

رفتاري هاي  از مهارتاي  مديريتي در يک سازمان دارد و مشاور )مربي، مدير يا سرپرست(، کسي که سطح گسترده

را براي کمک به يادگيرنده جهت کسب اهداف مشترک، بهبود عملکرد حرفه اي، رضايت ها  و تکنيکها  و روش

دهد)کيلبرگ،  مي بي رسمي و توافق شده، ارائهفردي و در نتيجه بهبود اثربخشي سازمان يادگيرنده، در چارچو

رابطه دو طرفه در نظر گرفته شده است و تعامل بين مربي و يادگيرنده را براي اثربخشي مربيگري  اين (.1996

-اجتماعيهاي  براي پوشش خلا تحقيقاتي ذکر شده پژوهش حاضر با هدف شناسايي شاخصداند.  مي الزامي

 تمرکز بر رويکردهاي سه گانه پيشنگر، يادگيري و حل بحران انجام شده است.فرهنگي مربيگري تعاملي با 

فلسفه، -3علوم تربيتي و تربيت اسلامي و -2ورزش پهلواني، -1فرهنگي دربرگيرنده سه بعد -بستر اجتماعي

 .اخلاق، عرفان و تصوف اسلامي است
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و خويشتن داري و ...( و در بعد  ورزش پهلواني از حيث توجه خاص به اخلاقيات در بعد فردي )پارسايي

اجتماعي )فروتني، سخاوتمندي و دستگيري و...(، اثرگذاري بر تربيت افراد و نگاه خاص به روابط، ديدگاه کاربردي 

در خصوص مفهوم يادگيري از نوع غير مستقيم )الگودهي(، پرورش دروني )خودسازي( و توجه ويژه به محتواي 

شاگردي )به معناي خاص خود( از جايگاه ممتازي برخوردار -اي اجرايي مانند استادآموزش و نيز ارائه سازوکاره

است، در همين زمينه سه الگوي برجسته از پهلوانان ايران را با يک نگاه تاريخي شامل رستم ) پهلواني با انگيزه 

، پورياي ولي جهاد اصغر( و مزين به صفات زورمندي و خردورزي-دفاع از سرزمين مادري در مقابل دشمن

جهاد اکبر( و  -)پهلوان متاثر از عرفان اسلامي با شعار و عمل مبارزه با غرور و هواي نفس و ساير رذايل اخلاقي

 -غلامرضا تختي ) پهلوان متصف به روحيه مردم داري و با ويژگي برجسته پاسخگويي داوطلبانه به نيازهاي مردم

يک به نوعي گوياي اوصاف پهلواني و قابل استفاده در مربيگري  نمايند که هر مي رفتارهاي شهروندي( معرفي

يادگيري جهت انسان سازي )پرورش( بکار گرفته شده است؛ هاي  در علوم تربيتي و تربيت اسلامي روش هستند.

مانند مربيگري کاملا يادگيرنده محور هستند و شخص تحت آموزش در هدف گذاري، اي  توسعههاي  اين روش

مهم در اين زمينه روش هاي  يجه گيري و بازخورد آموزش، محوريت و استقلال دارد؛ يکي از روشهدايت و نت

ها  مباحثه است که در ديدگاه اسلامي مبتني بر آيه شريفه قرآني با مضمون "بشارت بر کساني است که سخن )قول(

ي جمعي براي پيدا کردن راه حل کنند" و به عنوان کاوش عميق و جستجو مي شنوند و از بهترين آن پيروي مي را

آموخته شده از طريق گفتگوي متقابل تعريف هاي  مشکلات يا طرح ديدگاهها و نظرات براي انتقال مفاهيم و گزاره

ديگري در نظام علوم ديني هاي  يادگيرنده محور است و روشهاي  شده است؛ روش بحث گروهي نيز از روش

مهمي در کسب هاي  به عنوان روش و تربيتي دارند. از فلسفه و عرفانوجود دارد که عمدتاٌ کارکردي تحقيقي 

دانند که البته در ديدگاه اسلامي نيز مطرح  مي شود و آنها را از منابع مربيگري مي معرفت )حتي در نگاه غربي( ياد

ر گرو و بر اساس هدف خلقت در انديشه ديني، تکامل روحي انسان د7است. خداوند اولين مربي انسان است 

نزديکي به اوست، نيايش ابزاري متعالي براي اين نزديکي است که موجب بازيابي خويش، پرورش روان و نيز 

ايجاد صفات متعالي شجاعت، اعتماد به نفس، اخلاص و توکل است که از ضروريات زندگي اجتماعي فعال و 

 از روزه به عنوان کارگاه پرورش روح ياد سازنده است. در انديشه ديني از نماز به عنوان کارگاه انسان سازي و

شود؛ به علاوه محتواي ادعيه به خصوص دعاهاي پيامبران وائمه )ع( خود در راستاي تربيت و حکمت است که  مي

دعاي عرفه امام حسين )ع(، دعاي کميل حضرت علي )ع( و کتاب صحيفه سجاديه امام سجاد )ع( همه سرشار از 

 (.1392)موغلي و همکاران،  نکات تربيتي و پرورشي است

 شوند: مي رويکردهاي مربيگري به طور کلي به سه رويکرد پيشنگر، يادگيري و حل بحران تقسيم

خواهند خود را  مي شود که افراد مي يا رويکرد پيشنگر، وقتي بکار برده 8رويکرد معلم مذهبي/ سازمان دهنده

فردي براي کمک به فرد در ايجاد هاي  نگر در واقع طراحي برنامهرويکرد پيشجديد آماده کنند. اي  براي ايجاد آينده

جديد، کشف منابع پنهان و توسعه ادراک است، به طوري که بتواند ايجاد تعادل درست بين قدرت و هاي  پتانسيل

سنت رهبران و مربيان بزرگ کسب و کار، مانند جک ولش از جنرال هوش ذهني و هوش هيجاني را بياموزد. اين 

تغيير دهنده بازي درک هاي  غيرممکن را از طريق راه حلهاي  است، کساني که آينده 10، استيو جابز از اپل9کتريکال

الگوي  کردند و به همين دليل منافع بي نظير، رشد براي سهامداران و ثروتي براي هزاران کارمند خلق کردند.

وستان دارد. در اين رويکرد معلم مذهبي تجاربي عميقي در فرهنگ هندهاي  ريشه 11آموزش و يادگيري معلم مذهبي

کند. مربي رفتار فرد  مي برجسته را براي افراد و گروهها در حوزه توسعه فردي اگاهانه و خودآگاهي شهودي ايجاد
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دهد. فرد را براي ايجاد الگوهاي جديدي که با چشم انداز  مي کند و ارزيابي شهودي انجام مي را در لحظه آزمون

شود که فرد براي طي مسير دگرگوني خود، پاسخگو  مي کشد. مربي مطمئن مي همراستا است به چالش فردي وي

مثبتي در يادگيرنده ايجاد شود. اين هاي  کند تا تغييرات و دگرگوني مي است. از فرد به صورت مستمر حمايت

. رويکرد کند مي ملکرد فرد صحبترويکرد کمتر در مورد عملکرد به عنوان نتيجه و بيشتر درباره تسهيل بهترين ع

جديد را براي کسب هاي  خواهند دانش و مهارت مي شود که افراد مي آنزيم يادگيري يا يادگيري، وقتي استفاده

سطوح بالاتر عملکرد فراگيرند. اين رويکرد نسبت به يادگيرنده نظر منفي ندارد، بلکه مربيگري سازماني را استراتژي 

داند. از ديدگاه پارادايم يادگيري محور، مديران اجرايي افرادي هستند که  مي مديران اجراييبراي کمک به يادگيري 

کنند. در فضاي کسب و کار يادگيري محور، استراتژي که يادگيري را ارتقا دهد، بسيار با  مي براي تعالي تلاش

، "بخشنده 13در سنت نالاندا است، کسي که لقب او 12بزرگ مانند دالاي لاماهاي  سنت روحانيارزش است. اين 

شود که يادگيرنده براي مشکلي  مي يا حل بحران، معمولا هنگامي استفاده 15. رويکرد دکتر/ متخصص" است14دانش

تواند براي حل انواع مشکلات و  مي که وي را تحت فشار گذاشته، نيازمند راه حلي سريع است. اين رويکرد

هدفگذاري، هاي  ي يا ذهني و رواني بکارگرفته شود. مربي تکنيکاجتماعي، عاطفي، روحي، فيزيکهاي  بحران

آموزد. در اين  مي را در بازه زماني لازم به افرادها  ارتقا حمايت اجتماعي و عاطفي و ساير مهارتهاي  استراتژي

رنده خرد يادگيهاي  پرسد. پاسخ مي کند و از وي سوالاتي مي رويکرد مربي به يادگيرنده به عنوان متخصص اعتماد

سنت شود. اين  مي وي درباره بحران يا مشکل را نشان داده و موجب ايجاد بينش، فهم عميق بحران و راه حل آن

را از بدترين به ها  است، کساني که تيم 17و بيل بليچيک از پترويتز 16مربيان ورزشي مانند رد اوربک از سلتيک

 .(2008)هارگرو، کردند  از قهرماني را خلقاي  بهترين تبديل کردند و افسانه

 پردازيم: مي در ادامه به مرور پيشينه پژوهش

 (: تحقيقات مربيگري سازماني1جدول )

 خلاصه زمينه منبع

 مدير 32مربي و  188ايالات متحده آمريکا، مطالعه  2008، 18گتمن
شش بعد مهم مربيگري سازماني براي ارزيابي 

 اثربخشي مربيگري شناسايي شد

 عوامل کليدي مربيگري سازماني موفق شناسايي شد مربي سازماني 36ايالات متحده آمريکا، مصاحبه با  2008، 19کاپنبرگ

، 20بارون، مورين

2009 

مربي )مديران  24مدير و  73ايالات متحده آمريکا، مطالعه 

 در نقش مربي( در سازماني توليدي
 اهميت رابطه در اثربخشي مربيگري را اثبات کرد

ين، بارون و مور

2009 

مربي )مديران  24مدير و  73ايالات متحده آمريکا، مطالعه 

 در نقش مربي( در سازماني توليدي

مربيگري سازماني در خودکارآمدي مديران مشارکت 

 دارد

 عوامل اثربخشي مربيگري سازماني شناسايي شد مدير 17مربي و  4ايالات متحده آمريکا، مصاحبه با  2010، 21هيل

 موانع اثربخشي مربيگري سازماني شناسايي شد ايالات متحده آمريکا، مصاحبه با مربيان سازماني و مديران 2011، 22اسميت

، 23روتلي-بويسن

2013 

مربي عضو فدراسيون  157ايالات متحده آمريکا، مصاحبه با 

 کشور 11جهاني مربي در 

اثربخشي مربيگري سازماني مسئوليت مشترک، مربي 

چنين هفت شايستگي برتر و يادگيرنده است. هم

براي مربيگري موفق از نظر مربي و يادگيرنده 

 شناسايي شد

 مربي سازماني 10ايالات متحده آمريکا، مصاحبه عميق با  2014، 24کني
اساسي مربيگري سازماني هاي  الگوي شايستگي

 طراحي شد

 2015، 25والينگ
 10مربي سازماني و  4ايالات متحده آمريکا، مصاحبه با 

 دگيرندهيا

تعامل، گوش کردن، پرسشگري و اعتماد در رابطه 

در ها  مربيگري سازماني بررسي شد و نقش آن
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 خلاصه زمينه منبع

 دستيابي يادگيرنده به برون داد نهايي، تشريح شد 

، 26موئن، الگود

2009 
 مدير در يک سازمان 127نروژ، مطالعه 

مربيگري سازماني اثر مثبت معناداري بر 

 خودکارآمدي دارد

، 27، ليدميوس، دي

2009 

ايالات متحده آمريکا، مرور مطالعات کاربردي مربيگري 

 سازماني

 ميانگين هايي براي ارزيابي اثربخشي مربيگري مطرح

 کند مي

 کانادا، مصاحبه با مديران تحت مربيگري 2006، 28ترنر
پنج مزيت مربيگري و عوامل اثربخش را شناسايي 

 کرد

 2007، 29مکنزي
ارشناختي هشت رهبر باليني که تحت بريتانيا، مطالعه پديد

 مربيگري بودند

شش تم اصلي تجربه مربيگري يک رهبر شناسايي 

 شد

آرمسترانگ، ملزر، 

 2007، 30توس

رهبر که همگي  30نفر و مصاحبه با  111استراليا، مطالعه 

 تحت مربيگري موسسه مربيگري سازماني بودند

مهمترين اثر مربيگري سازماني بر خودکارآمدي 

 بود عملکرد استبه

گرنت، کرتين، 

 2009، 31بورتون

مدير در بخش دولتي  41استراليا، پيش آزمون و پس آزمون 

 سلامت

مربيگري سازماني اعتماد به نفس، بينش و 

 بخشد مي مديريت را بهبودهاي  مهارت

کالکاوان، 

 2014، 32کاترينلي
 ترکيه، مصاحبه با کارکنان صنعت بيمه

تاثير مثبتي بر وضوح نقش،  رفتار مربيگري سازماني

 تعهد سازماني، رضايت، تعهد و عملکرد شغلي دارد

 

 روش پژوهش

اثربخش مربيگري هاي  نوع تحقيق بنيادي و روش تحقيق توصيفي )غير آزمايشي( است. بدين منظور ابتدا مولفه

نفر از خبرگان ورزشي وزارت  53از پيشينه استخراج شد، و با استفاده از روش نمونه گيري گلوله برفي، در اختيار 

از ها  نفر از خبرگان دانشگاهي قرار گرفت. سپس روايي گويه 7يادگيرنده( و  41مربي و  12ورزش و جوانان )

طريق پرسشنامه دلفي فازي بررسي شد. در مرحله بعد با وارد کردن وزن نظرات خبره، مربي و يادگيرنده و استفاده 

انجام گرفت. در اين تحقيق روايي محتوا همان نظرات ها  ازي رتبه بندي مولفهاز روش تحليل سلسله مراتبي ف

خبرگان است که دريافت و اعمال شده و براي روايي سازه نيز پرسشنامه به صورت آزمايشي توزيع و تحليل شده 

با رويکرد  فرهنگي-گويه بستر اجتماعي 20است. جهت سنجش پايايي يا قابليت اعتماد، ميزان ضريب آلفا براي 

گويه بستر اجتماعي فرهنگي با  14، 864/0فرهنگي با رويکرد يادگيري -گويه بستر اجتماعي 18، 868/0پيشنگر 

 بدست آمد.  979/0 و براي کل پرسشنامه858/0 رويکرد حل بحران

 

 ها يافته

 تعريف متغيرهاي زباني و روش دلفي:

ا تعاملات مربيگري طراحي شده است، لذا خبرگان از پرسشنامه پژوهش با هدف کسب ميزان موافقت خبرگان ب

طريق متغيرهاي کلامي نظير خيلي کم، کم، متوسط، زياد و خيلي زياد ميزان موافقت خود را ابراز نمودند. از 

آنجاييکه خصوصيات متفاوت افراد بر تعابير ذهني آنها نسبت به متغيرهاي کيفي اثرگذار است، با تعريف دامنه 

( و 1پاسخ دادنده اند. اين متغيرها با توجه به شکل )ها  يفي، خبرگان با ذهنيت يکسان به سوالمتغيرهاي ک

 ( به صورت اعداد فازي مثلثي تعريف شده اند.2جدول)
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 (: تعريف متغيرهاي فازي1شکل )

 

 (: تعريف متغيرهاي فازي2جدول )

 عدد فازي زدايي شده عدد فازي مثلثي متغيرهاي کلامي

 0.9375 (1، 0.25، 0) دخيلي زيا

 0.75 (0.75، 0.15، 0.15) زياد

 0.5 (0.5، 0.25، 0.25) متوسط

 0.25 (0.25، 0.15، 0.15) کم

 0.0625 (0، 0، 0.25) خيلي کم

 

 ( اعداد با استفاده از فرمول مينکوسکي به شکل زير فازي زدايي شده اند: 2در جدول )

 ( : فرمول مينکووسکي:1فرمول)
  

در نظر سنجي مرحله نخست ميزان موافقت خبرگان با هريک از تعاملات مربيگري اخذ شده و به شکل زير 

پيشنهادي و متغيرهاي زباني تعريف شده در پرسشنامه، نتايج حاصل از هاي  جمع بندي شد. با توجه به گزينه

ي تعاملات از روابط زير محاسبه شده ( مطرح شده است. ميانگين فاز3ارائه شده در جدول )هاي  بررسي پاسخ

 است:

 (2فرمول)

 
 

 (3فرمول )

 
 بيانگر ميانگين ديدگاههاي خبرگان است.  Aaveام و  iبيانگر ديدگاه خبره  Aiدر اين رابطه 

محاسبه شده و سپس با فرمول مينکووسکي فازي زدايي شده است.  Aiميانگين فازي مثلثي با استفاده از فرمول 

 باشد. مي عي بدست آمده نشان دهنده شدت موافقت خبرگان با هر کدام از تعاملات مربيگريميانگين قط

ضمن اعمال تغييرات لازم، پرسشنامه دوم تهيه گرديد و همراه با نقطه نظر قبلي هر  در نظر سنجي مرحله دوم

 با ديدگاه ساير خبرگان مجددا ارسال گرديد.ها  فرد و ميزان اختلاف آن
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م خبرگان با توجه به نقطه نظرات سايرين و همچنين با توجه به تغييرات اعمال شده مجددا به در مرحله دو

سوالات ارائه شده پاسخ دادند. با توجه به ديدگاههاي ارائه شده در مرحله اول و مقايسه آن با نتايج اين مرحله در 

  شود. مي فرايند نظرسنجي متوقف باشد، 0.1صورتي که اختلاف بين دو مرحله کمتر از حد آستانه خيلي کم 

 

 ( 4با توجه به فرمول )

 
 (:1381ميزان اختلاف بين مراحل اول و دوم در جدول زير آمده است )آذر و فرجي، 

 

 فرهنگي با رويکرد پيشنگر  -بستر اجتماعي ديدگاههاي خبرگان درباره تعاملات (: ميانگين3جدول)

 ماخذ تعامل
 مرحله دوم مرحله اول

 اختلاف
 فازي زدايي شده فازي فازي زدايي شده فازي

 0.13 0.21 (0.185،0.2،0.1) 0.275 (0.3،0.2،0.1) 1373مطهري،  محترمانه

 0.109 0.9185 (0.962،0.212،0.038) 0.809 (0.868،0.268،0.032) ق1404الحديد،  گذشته نگر

 0.081 0.8995 (0.924،0.174،0.076) 0.8185 (0.887،0.287،0.013) 1368خميني، اخلاق مدار

 0.32 0.21 (0.185،0.2،0.1) 0.52 (0.595،0.3،0) 1392موغلي، الگومدار

 0.07 0.24 (0.215،0.2،0.1) 0.36 (0.335،0.2،0.1) 1392موغلي، تجربه مدار

 0.081 0.8995 (0.924،0.174،0.076) 0.8185 (0.887،0.287،0.013) 1373مطهري،  خلاقانه

 0.009 0.8995 (0.924،0.174،0.076) 0.8905 (0.906،0.156،0.094) 1395حسيني فرد،  ري مداريادگي

 0.009 0.809 (0.868،0.268،0.032) 0.7995 (0.849،0.249،0.051) ق1404الحديد،  ترس گريز

 0.009 0.909 (0.968،0.268،0.032) 0.8995 (0.924،0.174،0.076) ق1404الحديد،  قدرداني

 0.190 0.7995 (0.849،0.249،0.051) 0.809 (0.868،0.268،0.032) ق1404الحديد،  ارتقوامد

 0.08 0.8995 (0.924،0.174،0.076) 0.809 (0.868،0.268،0.032) 1373مطهري،  دلسوزانه

 0.03 0.23 (0.23،0.15،0.15) 0.26 (0.235،0.2،0.1) 1392موغلي، اجتماعي

 0.109 0.7995 (0.849،0.249،0.051) 0.8905 (0.906،0.156،0.094) 1365کليني،  رازمدار

 0.15 0.21 (0.21،0.15،0.15) 0.36 (0.335،0.2،0.1) 1368خميني،  مودبانه

 0.09 0.899 (0.9365،0.05،0.2) 0.809 (0.868،0.268،0.032) 1373مطهري، فروتنانه

 0.28 0.24 (0.215،0.2،0.1) 0.52 (0.595،0.3،0) 1392موغلي، اينده نگر

 0.1 0.7995 (0.849،0.249،0.051) 0.8995 (0.924،0.174،0.076) 1392موغلي،  ارزش مدار

 0.06 0.23 (0.205،0.2،0.1) 0.29 (0.29،0.15،0.15) 1373مطهري، الهام بخش

 0.21 0.21 (0.185،0.2،0.1) 0.42 (0.47،0.15،0.35) 1395حسيني فرد، خالصانه

 0.09 0.19 (0.115،0.3،0) 0.28 (0.205،0.3،0) 1392موغلي، متفکرانه

 تعامل
 مرحله سوم مرحله دوم

 ختلافا
 فازي زدايي شده فازي فازي زدايي شده فازي

 0.002 0.9205 (0.8455،0.3،0) 0.9185 (0.962،0.212،0.038) گذشته نگر

 0.006 0.8935 (0.6738،0.29،0.01) 0.7995 (0.849،0.249،0.051) تقوامدار

 0.004 0.8955 (0.888،0.14،0.11) 0.7995 (0.849،0.249،0.051) رازمدار

 0.001 0.8985 (0.8485،0.25،0.05) 0.7995 (0.849،0.249،0.051) ارزش مدار
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 فرهنگي با رويکرد يادگيري -ديدگاههاي خبرگان درباره بسترتعاملات اجتماعي (: ميانگين4جدول )

 ماخذ تعامل
 مرحله دوم مرحله اول

 اختلاف
 فازي زدايي شده فازي فازي زدايي شده  فازي

 0.3065 0.23 (0.205،0.2،0.1) 0.5365 (0.4615،0.3،0) 1392موغلي،  چالش برانگيز

 0.26 0.24 (0.24،0.15،0.15) 0.5 (0.575،0.3،0) 1365کليني،  سخاوتمندانه

 0.009 0.9095 (0.944،0.194،0.056) 0.9185 (0.962،0.212،0.038) 1392موغلي، توسعه مدار

 0.186 0.9995 (0.962،0.2،0.05) 0.809 (0.868،0.268،0.032) 1392موغلي، کاربردمدار

 0.009 0.9185 (0.962،0.212،0.038) 0.9095 (0.944،0.194،0.056) 1373مطهري، مهارت مدار

 0.15 0.21 (0.185،0.2،0.1) 0.36 (0.335،0.2،0.1) ق1404الحديد،  وفادارانه

 0.009 0.9095 (0.944،0.194،0.056) 0.9185 (0.962،0.212،0.038) 1365کليني، سش مدارپر

 0.072 0.8905 (0.906،0.156،0.094) 0.8185 (0.887،0.287،0.013) 1373مطهري،  تربيت مدار

 0.072 0.8905 (0.906،0.156،0.094) 0.8185 (0.887،0.287،0.013) ق1404الحديد، امادگي مدار

 0.081 0.8905 (0.906،0.156،0.094) 0.809 (0.868،0.268،0.032) ق1404مجلسي،  هعالمان

 0.115 0.7755 (0.7855،0.17،0.13) 0.8905 (0.906،0.156،0.094) ق1404الحديد، عمل مدار

 0.115 0.7755 (0.7855،0.17،0.13) 0.8905 (0.906،0.156،0.094) ق1404الحديد، اموزش مدار

 0.01 0.9095 (0.944،0.194،0.056) 0.8995 (0.924،0.174،0.076) ق1404الحديد، نرمخويي

 0.01 0.9095 (0.944،0.194،0.056) 0.8995 (0.924،0.174،0.076) ق1404الحديد، تجربه مدار

 0.09 0.8995 (0.924،0.174،0.076) 0.809 (0.868،0.268،0.032) ق1404الحديد، متعهدانه

 0.09 0.8995 (0.924،0.174،0.076) 0.809 (0.868،0.268،0.032) ق1404الحديد، يادگيري مدار

 0.11 0.7085 (0.771،0.3،0.05) 0.8185 (0.887،0.287،0.013) ق1404الحديد، دانش مدار

 0.11 0.24 (0.24،0.15،0.15) 0.4 (0.325،0.3،0) 1373مطهري، تشويق مدار 

 تعامل
 مرحله سوم مرحله دوم

 اختلاف
 فازي زدايي شده فازي ايي شدهفازي زد فازي

 0.003 0.9965 (0.959،0.2،0.05) 0.9995 (0.962،0.2،0.05) کاربرد مدار

 0.001 0.7745 (0.7645،0.17،0.13) 0.7755 (0.7855،0.17،0.13) عمل مدار

 0.006 0.7695 (0.745،0.174،0.076) 0.7755 (0.7855،0.17،0.13) اموزش مدار

 0.004 0.7045 (0.6045،0.45،0.05) 0.7085 (0.6085،0.45،0.05) دانش مدار

 

 فرهنگي با رويکرد حل بحران-ديدگاههاي خبرگان درباره تعاملات بستر اجتماعي (: ميانگين5جدول )

 ماخذ تعامل
 مرحله دوم مرحله اول

 اختلاف
 فازي زدايي شده فازي فازي زدايي شده فازي

 0.13 0.23 (0.23،0.15،0.15) 0.36 (0.335،0.2،0.1) 1395حسيني فرد، پرورشي

 0.01 0.9095 (0.944،0.194،0.056) 0.8995 (0.924،0.174،0.076) 1392موغلي، گفتگومدار

 0.01 0.8995 (0.924،0.174،0.076) 0.9095 (0.944،0.194،0.056) 1392موغلي، تربيت مدار

يادگيري 

 مدار
 0.13 0.6885 (0.5885،0.45،0.05) 0.8185 (0.887،0.287،0.013) 1392موغلي،

 0.019 0.9185 (0.962،0.212،0.038) 0.8995 (0.924،0.174،0.076) 1392موغلي، راه حل مدار

 0.009 0.9095 (0.944،0.194،0.056) 0.9185 (0.962،0.212،0.038) ق1404مجلسي،  دانش مدار

 0.009 0.8905 (0.906،0.156،0.094) 0.8995 (0.924،0.174،0.076) ق1404الحديد، عمل مدار
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 0.21 0.22 (0.195،0.2،0.1) 0.43 (0.355،0.3،0) 1392موغلي، نيايشي

 0.019 0.9095 (0.944،0.194،0.056) 0.8905 (0.906،0.156،0.094) 1392موغلي، متفکرانه

 0.009 0.9095 (0.944،0.194،0.056) 0.9185 (0.962،0.212،0.038) 1392موغلي، خردمندانه

 0.019 0.8905 (0.906،0.156،0.094) 0.9095 (0.944،0.194،0.056) ق1404مجلسي،  ارمردم مد

 0.21 0.2 ،(0.2،0.15،0.15) 0.41 (0.385،0.2،0.1) ق1404الحديد، تجربه مدار

 0.18 0.19 (0.115،0.2،0.1) 0.37 (0.295،0.3،0) 1373مطهري، قضاوت مدار

 0.27 0.24 (0.24،0.15،0.15) 0.51 (0.435،0.3،0) 1373مطهري، کاربردي

 تعامل
 مرحله سوم مرحله دوم

 اختلاف
 فازي زدايي شده فازي فازي زدايي شده فازي

 0.001 0.6895 (0.5995،0.43،0.07) 0.6885 (0.5885،0.45،0.05) يادگيري مدار

 

 تحليل سلسه مراتبي گروهي فازي: 

ه ترجيح هر يک از تعاملات نسبت به ساير تعاملات، بر در اين مرحله ابتدا ماتريسي تهيه شده که نشان دهند

اساس نظر خبرگان است. سپس وزن نظرات خبره و مربي و يادگيرنده محاسبه شده و در فرمول زير قرار گرفته 

 است.

 ميانگين اثربخشي براي هر تعامل در اين بستر و رويکرد برابر است با :

فرهنگي با رويکرد پيشنگر(+ -ه براي آن تعامل در بستر اجتماعيميانگين اثربخشي= وزن نظر خبره* )نظر خبر

فرهنگي با رويکرد پيشنگر(+ وزن نظر يادگيرنده* -وزن نظر مربي* )نظر مربي براي آن تعامل در بستر اجتماعي

 فرهنگي با رويکرد پيشنگر(-)نظر يادگيرنده براي آن تعامل در بستر اجتماعي

 

 

 فرهنگي با رويکرد پيشنگر-اي تعاملات بستر اجتماعي(: ميانگين اثربخشي بر6جدول)

 تعامل
 ميانگين اثربخشي 

 )فازي(

 ميانگين اثربخشي 

 )فازي زدايي شده(
 رتبه

 4 0.88 (0.783,0.89,0.958) گذشته نگر

 7 0.851 (0.912 ,0.749,0.873) اخلاق مدار

 2 0.905 (0.712,0.955,1) خلاقانه

 8 0.846 (0.92 ,0.706,0.88) يادگيري مدار

 10 0.801 (0.694,0.802,0.898) ترس گريز

 6 0.861 (0.74,0.863,0.98) قدرداني

 9 0.813 (0.741,0.804,0.904) تقوامدار

 1 0.931 (0.792,0.966,1) دلسوزانه

 11 0.711 (0.634,0.721,0.79) رازمدار

 3 0.901 (0.698,0.954,1) فروتنانه

 5 0.862 (0.704,0.877,0.99) ارزش مدار
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 فرهنگي با رويکرد يادگيري-(: ميانگين اثربخشي براي تعاملات بستر اجتماعي7جدول )

 تعامل
 ميانگين اثربخشي

 )فازي(

 ميانگين اثربخشي

 )فازي زدايي شده(
 رتبه

 6 0.911 (0.837,0.962,0.98) توسعه مدار

 1 0.925 (0.86,0.98,1) کاربردمدار

 10 0.86 (0.62,0.911,1) مهارت مدار

 12 0.845 (0.69,0.87,0.95) پرسش مدار

 2 0.925 (0.76,0.97,1) تربيت مدار

 8 0.905 (0.76,0.93,1) امادگي مدار

 14 0.72 (0.68,0.96,1) عالمانه

 13 0.774 (0.6,0.799,0.9) عمل مدار

 11 0.85 (0.62,0.89,0.99) اموزش مدار

 7 0.911 (0.72,0.972,1) نرمخويي

 3 0.92 (0.74,0.973,1) به مدارتجر

 9 0.875 (0.76,0.87,1) متعهدانه

 4 0.92 (0.72,0.98,1) يادگيري مدار

 5 0.92 (0.73,0.97,1) دانش مدار

 

 فرهنگي با رويکرد حل بحران-(: ميانگين اثربخشي براي تعاملات بستر اجتماعي8جدول )

 تعامل
 ميانگين اثربخشي

 )فازي(

 ميانگين اثربخشي

 ازي زدايي شده()ف
 رتبه

 1 0.963 (0.872,0.99,1) گفتگومدار

 3 0.93 (0.82,0.95,1) پرورشي

 8 0.722 (0.53,0.76,0.84) يادگيري مدار

 6 0.85 (0.64,0.889,0.977) راه حل مدار

 3 0.93 (0.758,0.98,1) دانش مدار

 2 0.94 (0.87,0.942,1) عمل مدار

 7 0.82 (0.634,0.844,0.999) متفکرانه

 5 0.907 (0.75,0.94,1) خردمندانه

 4 0.91 (0.7,0.97,1) مردم مدار

 

 بحث و نتيجه گيري

کند، اغلب  مي دو طرفه و تعاملي معرفياي  عليرغم تعاريف مطرح شده در پيشينه که همواره مربيگري را رابطه

ري يا الگوي شايستگي مربي، در مربي تحت الگوي مربيگهاي  تحقيقات پيشين در اين حوزه بر شناسايي ويژگي

خلا متمرکز شده و نقش يادگيرنده، تاثير بستر و رويکرد مربيگري، ناشناخته باقي مانده است. براي پوشش خلا 

فرهنگي مربيگري تعاملي با تمرکز بر -اجتماعيهاي  تحقيقاتي ذکر شده پژوهش حاضر با هدف شناسايي شاخص

-دهد در بستر اجتماعي مي نتايج نشانو حل بحران انجام شده است.  رويکردهاي سه گانه پيشنگر، يادگيري

 فرهنگي با رويکرد پيشنگر، مربيگري تعاملي زماني اثربخش است که مربي عمل شايسته بر اساس انصاف و اخلاق



  259 /فرهنگي مربيگري تعاملي در وزارت ورزش و جوانان-هاي اجتماعي شناسايي شاخص 

تي
دول

ت 
يري

مد
ت 

سال
ه ر

نام
صل

ف
 

رد و فرهنگ جامعه انجام دهد. در رويکها  و فرمان خدا انجام دهد و يادگيرنده عملي متناسب با باورها، ارزش

با استفاده از تجربه و آموزش بر تربيت فرد اثر بگذارد و يادگيرنده آموزش کاربردي را با هدف  يادگيري، مربي بايد

کند و يادگيرنده نظرات  مي مربي براي انتقال مفاهيم گفتگو و بحث متقابل استفاده دنبال کند. در رويکرد حل بحران،

فرهنگي -اجتماعيهاي  توان گفت مهمترين شاخص مي با توجه به نتايجکند.  مي و ديدگاههاي خود را براحتي مطرح

مربيگري تعاملي در رويکرد پيشنگر تمرکز بر اخلاق، در رويکرد يادگيري تمرکز بر تربيت و در رويکرد حل بحران 

کنند،  مي ايفامديراني که نقش الگو را براي يادگيرندگان سازماني شود  مي تمرکز بر مشورت است. از اين رو پيشنهاد

تواند نقش مهمي در اثربخشي  مي بيشتر بر اخلاقيات تمرکز کنند. داشتن اخلاق و تربيت اسلامي و وجدان کاري

در هر شغلي، اخلاقيات بايد در نظر گرفته شوند، اي  ايفا کند. براي رسيدن به عملکرد حرفهها  مربيگري در سازمان

شود  مي اصلي آن باشند. پيشنهادهاي  نند نمونه هايي از شاخصتوا مي انتقادپذيري، عمل شايسته و انصاف

زندگي پيامبران و تفاسير آنها براي هدايت سازمانها، با دقت بيشتر مورد هاي  قرآن و احاديث و داستانهاي  آموزه

تمرکز بر تواند با  مي جديد انتقال دانش امروز استهاي  بحث و بررسي قرار گيرند. داستان سرايي که يکي از روش

مشورت کردن  کند.ها  زندگي پيامبران و امامان کمک شاياني به تسهيل مربيگري در سازمانهاي  روايات و داستان

با افراد اگاه، با صلاحيت و خردمند و پذيرش پند و نصيحت از طرف اين افراد براي اثربخشي رابطه مربيگري 

 تعاملي امري ضروري است.

 

 
 فرهنگي-تعاملي در بستر اجتماعي (: الگوي مربيگري2شکل )
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