
 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شناسایی و رتبه بندی مولفه های اثربخش مربیگری تعاملی در بین مربیان ورزشی

 4، ناصر حمیدی3، سید مهدی الوانی*2، محمد عطایی1ابریشم رشیدزاده دوان
 

                                                           

 چکیده

ه زرعت در حا  رشد ازت و مربیگرج زارمانی به عنوان شکل ادیدج ار توزعه رهبرج ب

زارمانی  مربیگرج که درحالی ازت. شده تبدیل فردج توزعه ابزارهاج پرفرفدارترینر ا یکی به

به عنوان ازعراتژج توزعه رهبرج و بهبود عیلکرد اخیرا تواه ریادج را ار فرف مصققان و 

تاثیر  تصت چگونگی مورد در ادج بصث ازت، کرده معطوف خود به مربیگرج اندرکاران دزت

 باقی ناشناخعه اثربخش، مربیگرج تجربه در مهم عوامل و مربیگرج رابطه در یادییرنده یرفعن قرار

 مانده ازت. 
 

 

 

 دانشجوج دکعرج، دانشگاه آراد ازلامی، واحد قزوین،یروه مدیریت، قزوین، ایران .0
 ه مدیریت، قزوین، ایرانازعادیار، دانشکده مدیریت، دانشگاه آراد ازلامی، واحد قزوین،یرو .2
 ازعاد، دانشکده مدیریت، دانشگاه آراد ازلامی، واحد قزوین،یروه مدیریت، قزوین، ایران .3
 دانشیار دانشکده مدیریت، دانشگاه آراد ازلامی، واحد قزوین، یروه مدیریت، قزوین، ایران .1
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شغلی  بسعر در تعاملی مربیگرج اثربخش هاج مولیه شنازایی حاضر پژوهش هدف بنابراین،    

تعاملاتی  توصیف براج مطالعه، این در ازت. بصران حل و یادییرج پیشنگر، رویکردهاج بر تاکید با

مورد  آرمایشی( )غیر توصییی روش ازت، اثربخش مربیگرج هدایعگر یادییرنده و مربی نظر ار که

خبریان  اخعیار در و شد فراحی تعاملی مربیگرج پرزشنامه منظور بدین ازت. یرفعه قرار ازعیاده

شغلی  بسعر در را تعاملی مربیگرج هاج مولیه ترین اثربخش ها یافعه نهایت در یرفت. قرار وررشی

 دهد. با تاکید بر رویکردهاج پیشنگر، یادییرج و حل بصران ارائه می

 مربیگرج، یادییرج، توزعه فردج، توزعه زارمانی، رهبرج:  واژگان کلیدی
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 مقدمه

0زارمانی مربیگرج که نیست مشخص
 تصقیقات مطابق شد. شروع بار اولین براج رمانی چه ار 

2وایت و ویعرازپون
3مربی" (کلیه0665) 

 قرار ازعیاده مورد انگلیسی ربان در 0655 دهه در بار اولین "

معنی انعقا   به کردن مربیگرج فعل ریشه بنابراین دارد. اشاره حیایت ار اج ویژه نوع هب مربی یرفت.

 معنی یک امروره که-ازت باشد، خواهد می که اایی به بوده که اایی ار مهم و اررش با فرد یک

1توبیاس نظر ار (.0665 وایت، و )ویعرازپون ازت مربی مدیران براج ایسعا
لغت مربیگرج  (0665) 

 مربیگرج که کند می اشاره هیچنین او شد. کار و کسب دنیاج وارد 0695 دهه اواخر در مانیزار

 وکار کسب مشاوره میاهیم مجیوعه ریر قبلا که ازت معین اقداماتی مجدد بندج بسعه "
مشاوره  یا6

ج ها زارمان هاج ریزج برنامه ارشد مدیران ،0635 و 0655 دهه اواخر در ازت. بوده " 5روانشنازی

کردند و مدیران میانی  بزرگ و دولعی را بر عهده داشعند. مدیران زطح عالی تیییم ییرج می

 بیشعرج پذیرج انعطاف 0695 و 0635 دهه در اما کردند. می هدایت شدن انجام زیت به را آنها

 داععیا ها مورد نیار بود و کنعر  زلسله مراتبی کارکنان راهی براج ایجاد کامیابی زارمان براج

3بروف دیک دکعر شد. کاریران با هیکارج و
9مربیگرج زارمانی" لغت که ازت کسی اولین 

 بکارا ر "

کرد. مجله  توصیف می 0696 در تجارج رهبران براج را خود رهبرج هاج آمورش که هنگامی برد

 بعدا مربیگرج زارمانی را به عنوان پیوند بصث برانگیز مشاوره مدیریت و روان درمانی 6فوربز

 هر تا هاج یسعرده براج کیک به کاریران مورد نیار بود (. آمورش0663توصیف کرد)ااج، 

 کار و عیلکرد کسب بر رمان هیان در آمورش بر تاکید کند. رفعار و تیکر رهبر یک مانند کاریرج

05مطرح اام  کیییت مدیریت عنوان به
هاج کار تییی و  برنامه و تصقیق و بصث فرهنگ زپس  بود. 

یندزارج بواود آمد نقطه تیرکز را فردج تر کرد اما آمورش هنور بر مسائل و اهداف توان

(. ازعیاده ار مشاوران به انبش 2555)یلدازییت،  اارج و کوتاه مدت زارمان معیرکز بود

کردند. بسیارج  هاج اصلی زارمان و مداخلات زیسعم کار می مربیگرج اضافه شد، آنها با انبه

ند که ایر زارمان ها آخرین تغییرات را ایجاد می کنند پس افرادج که در ار مردم ییان کرد

                                                           
1.executive coaching 

2. Witherspoon & white 

3. coach 
4. tobias 

5. consulting 

6. counseling 

7. Dr. dick borough 

8. Executive coaching 

9. forbes 

10. Total quality management 
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( نویسنده کعاب 0695) 0کنند باید قبل ار آنها تغییر کنند. ازعیان کاوج ها کار می این زارمان

2هیت عادت مردمان موثر"
هاج اصلی تغییر زخنرانی زارمانی به آمورش  یکی ار شخییت "

حوره حرفه اج مربیگرج زارمانی معولد شد،  0695در اواخر دهه کارکنان بسیار موثر بود. 

 ها را ترویب داد. اج که اهش و عیلکرد مسعیر در افراد و زارمان حوره

هاج ازعراتژیک  ها در تدوین زناریو در این رمان تاکید اصلی مربیگرج بر کیک به زارمان 

(. ایده این بود که مربیان با 0665س،)توبیا ها بود براج آینده در رازعاج مصیط معغیر زارمان

هاج زارمانی یکپارچه در فو  رمان کار کنند. مدیریت در اسعجوج مربیانی  افراد و زیسعم

ها  براج انجام کار و ایجاد آخرین اثریذارج بود. برخی ار تاکیدات ادید که مربیان در آن

 به مدیریت تغییر بودهیکارج داشعند آمورش رهبرج الهام بخش و احیا مربیگرج و کیک 

حوره  ار کرد کیک زارمانی مربیگرج ییرج شکل و تکامل به که اصلی نیروج (.0669 )بروتین،

 بود. برخازعه کارآفرینانه رهبرج بویژه رهبرج،

 دهه هاج نشیب و فرار فو  در شهامت، رویکردج با به نیار فریق ار زارمانی مربیگرج انبش 

مصققان مخعلف مربیگرج زارمانی، براج آرمون  (.2551 )وید، یردید تسهیل ها زارمان 0695

هاج ازازی  ماهیت مربیگرج زارمانی و شنازایی عیلکرد اثربخش مربیان اهت تعیین مهارت

کند که معخییین  ( عنوان می0666) 3هریس (.2501و کاربرد آنها فراخوانده شدند. )کنی، 

اند، حعی  نازی را در کار با مدیران بکار بردهو فنون روانش 1معدودج ترکیبی ار توزعه زارمان

 قبل ار این که این لغت ابداع شود.

کنند که ار نظر فکرج مربیگرج زارمانی بیشعر مدیون  ( بیان می2551) 6شرمن و فریز 

ها ار ایله مشاوره، مدیریت، توزعه زارمان و روانشنازی ازت. مک کالی  تعداد کیی ار رشعه

کردند که مربیگرج زارمانی ضرورتا براج نجات افراد با ازععدادج  ( مطرح2550) 5و هزلت

ایجاد شد که در خطر قیور ورریدن در کار یا ار دزت دادن شغل به دلیل نقص خاصی در 

عیلکردشان بودند. زایر یروه هایی که ار مربیگرج ازعیاده می کنند، مدیران و مجریان با 

بیشعر براج پییودن پله هاج ترقی زارمان دارند. پعانسیل بالا هسعند که نیار به توزعه 

درحالی که مربیگرج زارمانی اغلب براج پوشش فیف وزیعی ار شکاف هاج عیلکردج درون 

زارمان مورد ازعیاده قرار می ییرد، هیچنین به عنوان یک ازعراتژج توزعه رهبرج پایدار، 

                                                           
1. Stephen Covey 
2. Seven Habits of Highly Effective People 

3. harris 

4. Organization development(OD) 

5. Sherman and Freas 

6. McCauley and Hezlett 
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 در الزامی موردج به زارمانی یگرجمرب بعلاوه، ازت. کرده معطوف تواه فزاینده اج را به خود

 اهت الزامی هاج مهارت و بینش توزعه خواهان که کسانی ازت، شده تبدیل رهبران ابزار اعبه

 هسعند. معغیر دائیا شرایط در ها زارمان هدایت

عدم  دهنده که نشان دارد واود زارمانی مربیگرج تصقیقات در آشکار خلائی واود، این با

 شده مواب این ازت. یادییرنده و مربی )دو فرفه( تعاملی رابطه و یادییرنده نظر به کافی تواه

 تصقیقاتی مطالعات به نیار لذا .بیاند باقی فراوانی پازخ بی هاج پرزش با زارمانی مربیگرج حوره تا

 پژوهش این در بنابراین دارد. واود حرفه یک عنوان به زارمانی مربیگرج رشد براج قویعرج

 براج را یادییرنده و مربی بین تعامل و ازت شده یرفعه نظر در فرفه دو اج رابطه ملیتعا مربیگرج

  داند. می الزامی مربیگرج اثربخشی

 ازاس بر تعاملی مربیگرج اثربخش هاج مولیه بندج اولویت و شنازایی حاضر، پژوهش هدف

 هاج پرزش رازعا این رد .ازت شغلی بسعر در و بصران حل و یادییرج پیشنگر، یانه زه رویکردهاج

 :شوند می بررزی و مطرح ریر

 هاج تصقیق: پرزش

 کدامند؟ پیشنگر رویکرد با شغلی بسعر تعاملی در مربیگرج اثربخش مولیه هاج - 0

 کدامند؟ یادییرج رویکرد با شغلی بسعر تعاملی در مربیگرج اثربخش مولیه هاج - 2

 کدامند؟ بصران حل رویکرد با شغلی بسعر تعاملی در مربیگرج اثربخش مولیه هاج - 3

پیگیرج  -2 هدفگذارج -0 ابعاد اثربخش مربیگرج الگوج ازاس بر )مربیگرج( شغلی بسعر ابعاد

 نیز یانه زه رویکردهاج ( در نظر یرفعه شد.2559)کاپنبرگ،  بارخورد تعیین شدند -3 و

 : ازت 2559 زا  رد هاریرو توزط شده شنازایی زارمانی مربیگرج رویکرد زه ار بریرفعه

 براج یادییرنده که شود می ازعیاده هنگامی معیولا -بصران حل) معخیص /دکعر رویکرد -0

 ،(خواهد می زری  حل راه یک یذاشعه فشار تصت را وج که مشکلی

 خواهند می  مردم که شود می برده بکار وقعی -پیشنگر ) دهنده زارمان /مذهبی معلم رویکرد -2

  ،(کنند احیا ادید اج آینده ایجاد اهت را خود

 دانش خواهند می افراد که شود می ازعیاده وقعی -یادییرج)   یادییرج آنزیم رویکرد -3

 .(2559)هاریرو،  (فراییرند عیلکرد بالاتر زطوح کسب براج را ادید هاج مهارت و
 

 انواع کلی مربیگری سازمانی
 شده ثابت و کاربردج قوج، ویکردر یک مصور حل راه فرآیند :0محور حل راه مربیگری -

                                                           
1. Solutions-Focused Coaching 
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ازت براج تغییر مثبت افراد، تیم ها و زارمان ها. در این رویکرد ار اسعجوج دلایل  

مشکلات ااعناب شده ازت. تیرکز بر راه حل و نقاط قوت و چیزهایی  ازت که خوب ازت. 

 (. 2551و مثبت براج پیشرفت می شود )آکسییت،  0این فرآیند منجر به روشی عیلگرا

معولد  0695( اسعجوج اررش ها در دهه 2559: مطابق یوردن )2جستجوی ارزشها -

شد و به عنوان رویکرد کاربردج و فلسیی مثبعی به تغییر زارمانی در نظر یرفعه شده ازت. 

، پیش 6، هم رمانی1، شاعرانه3اسعجوج اررش ها بر ازاس پنب اصل بنا شده ازت: زاخعاریرا

و  00، آیاهی05، انعخاب آراد6، تیویب9نوظهورج نیز واود دارد: تیامیت . اصو 3و مثبت 5بینی

کند که هدف تیرکز بر نقاط قوت و شایسعگی مثبت زارمان ازت.  . یوردن بیان می02روایت

هاج  کند یادییرنده ها را بر حا  مثبت و فرصت مربیگی که ار اسعجوج اررشها ازعیاده می

حا  و یذشعه. مصققان مطرح کردند که مربیگرج  کند بیش ار مشکلات آینده معیرکز می

ها با یادییرنده به صورتی  اسعجوج اررشها به معنی کاربرد اصو  اصلی اسعجوج اررش

 03هاج انسانی رشد هدف دار عیلی ازت. در قلب اسعجوج اررشها این ازت که زیسعم

ها، چشم  ، که اررشترین بخش آنها زاکن ازت شوند که در درونی دارند، آنها اذب عواملی می

( الگوج مربیگرج 2553) 01اندار، دزعاوردها و بهعرین خود ازت. اورم، بینکرت و کلانسی

چیزج که براج هر  -الف: اسعجوج اررش ها را توزعه دادند و عناصر ریر را شامل می شود

شده  رکزمعی ان روج فرد که چیزج فریق ار واقعیت -ب دارد، کاربرد فردج و یروه زارمان، اامعه،

پرزشگرج  -ت شوند، می  ایجاد لصظه در آنها و دارد واود مععددج هاج واقعیت -پ شود، می تعیین

 هایی ار ایر افراد بخش -دهد، ج یک زارمان، تیم یافرد، دیگرج را به فرقی تصت تاثیر قرار می

ار فریق ربانی واقعیت  -هاج یذشعه باشد، چ ها باید بهعرین یذشعه خود را به حا  بیاورند، این

شود. ازاس این الگو بر مبناج این فرض ازت که درون هر فرد  برد ایجاد می که فرد بکار می

شود. براج تسهیل  چیزج فعا  ازت و چیزج که فرد بر آن معیرکز ازت به واقعیت تبدیل می

                                                           
1. pragmatic 
2. Appreciative Inquiry 
3. constructionist 
4. poetic 
5. simultaneity 
6. anticipatory 
7. positive 
8. wholeness 
9. enactment 
10. free choice 
11. awareness 
12. narrative 

13. heliotropic 
14. Orem, Binkert, and Clancy 
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 شود تا زوالات حل این میهوم ریربنایی، در الگوج ادید بیشعر زوالات اررشی پرزیده می

 (. 2559مسئله )یوردون، 

 ها، اررش درک براج یادییرنده به کیک قید ترارج هم مربیگرج :0ترازی هم مربیگری -

یادییرنده  تیکر به کیک بر مربیگرج نوع این (.2551 کوئیست، برگ و )لارار دارد انعظارات و باورها

 با اهان در آنها اخعنز منعکس در هیکارج یا ها اررش یرفعن قرار تاثیر تصت چگونگی درباره

 کند می کیک ها یادییرنده به ترارج هم مربیگرج دارد. تیرکز ازت، مهم که چیزج درک هدف

 و لارار تصقیقات مطابق شوند. آیاه زارمان و یادییرنده هاج اررش تجانس عدم یا تجانس مورد در

 ،1فلسیی ،3روحانی ازت: مربیگرج مقوله چهار ییرنده بر در ترارج هم مربیگرج ،2کوییست برگ

9فهم ،3تامل بر روحانی مربیگرج .5حرفه و رندیی ،6اخلاق
6تعیق و 

05مععالی نیروهاج در 
 تیرکز 

 هدف ازت، مشابه فلسیی مربیگرج چه ایر دارد. تیرکز افراد رندیی معنی بر هیچنین این دارد.

 مربیگرج ازت. راکاد دادن قرار تاثیر تصت چگونگی و یادییرنده میروضات و باورها بر تیرکز

 یادییرنده به آن رود. می بکار یادییرنده اخلاقی مواض  و ها دیدیاه کردن روشن براج اخلاق

 اخلاق مربی باشد. آنها فردج اخلاقیات و ها اررش با هیسو یا برخلاف خواه دهد می اکعشاف فرصت

 مناف  اامعه، و خانواده اج، حرفه و شخیی رندیی بین هیسویی اسعجوج هنگام یادییرنده ار

 مربیگرج حرفه، و رندیی مربیگرج در کند. می حیایت ایعی ااعیاعی هاج مسئولیت و شخیی

 اهداف مانند دهد می پوشش را بسیارج مسائل کند. می بررزی را یادییرنده رندیی تجارب هیه

02فراغت اوقات رمان ،00دوزعی مالی،
 قداماتا قوج، زوالات اج، دوره هاج ارریابی .03اج حرفه و 

 می رود. بکار حرفه و رندیی مربیگرج در شده ریزج برنامه

( الگوج مربیگرج هم کنشی را رویکردج 0669) 06: ویعوورث01مربیگری هم کنشی -

اثبات شده بر ازاس تجربه زالها کار با یادییرنده ها توصیف می کند. چهار اصل ازازی آن 
                                                           
1. Alignment Coaching 
2. Lazar and Bergquist 
3. spiritual 
4. philosophical 
5.ethics  
6. life and career 
7. reflection 
8. appreciation 
9. contemplation 
10. transcendent 

11. friendship 
12. time for leisure 
13. career 
14. Coactive Coaching 
15. whiteworth 
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را یادییرنده می دهد،  1ازت، دزعور السه 3ملو کا 2، مبعکر0عبارتند ار: یادییرنده ذاتا خلاق

دهد،  می نشانی را یادییرنده رندیی کل کنشی هم مربیگرج و ،6کند می حرکت لصظه در مربی

بر  در را فرف دو هر کامل هیکارج که یادییرنده و مربی بین ازت ایعی و پویا مشارکعی این

ن آن را دارد. در این مرحله مربی پازخی دارد. اولین اصل یعنی یادییرنده پازخ و توانایی یافع

پازخگویی  به تا پرزد می اج زاده زوالات مربی کند. ایجاد را آن باید که ازت یادییرنده این و ندارد

 آن کیک کند. ار این دیدیاه مربی براج اصلاح یادییرنده اج که مشکل دارد، اینجا نیست.

اوید،  هایی که وج می خعن  و یافعن پازخبلکه به دلیل کیک به یادییرنده براج آشکار زا

تجربه  را ها آن خواهد می یادییرنده که دارد تیرکز نعایجی بر رابطه یعنی اصل دومین اینجازت.

کند و  یادییرنده، یادییرنده در رندیی خود تغییراتی ایجاد می -کند. بعلاوه در رابطه مربی

 دهد. می ادامه نشدن، منصرف ار افیینان اجبر یادییرنده السه دزعور کلیت بر تیرکز به مربی

هاج فکرج هدایت  انبه تغییر و تکییل رازعاج در یادییرنده که کند می تضیین مربی بنابراین،

 که اایی وشود. زومین اصل یعنی مربی هییشه در برابر تجربه دزعورالسه یادییرنده  می

در  یادییرنده رفعارهاج و ها انعخاب هیه هک دارد باور این در ریشه اصل آخرین ازت. بار دباش باید

 (.0669)ویعوورث،  اهت دزعیابی به رندیی کاملعرج ازت

 مربیان زارمانی بویژه در مربیگرج ازعراتژج معیولا ازعخدام: 3مربیگری استراتژی -

چنین  ار باشند. ازعراتژج ازعقرار و ایجاد فرآیند فی ارشد مدیر اععیاد مورد هیکار تا شوند می

 پیوند ازعراتژج توزعه فرآیند به را خارای فکرج دیدیاه و تجربه که رود می انعظار زارمانی مربی

 هم را خود مسئله حل ویژه هاج قابلیت دهند می انجام را ازعراتژج مربیگرج که زارمانی مربیان دهد.

 ازعراتژج کامل همف خدمعی چنین انجام نیار پیش ییرند. می بکار زارمانی بعد در هم و فردج بعد در

 (. 2551 هیکاران، و    )موریان ازت آن بنیادین هاج تئورج و الگوها و آن تدوین نصوه زارمان،

 رویکردهای مربیگری

 در این اا به بررزی مهیعرین رویکردهاج مربیگرج ار انبه هاج یونایون می پرداریم:

 

                                                           
1. creative 
2. resourceful 
3. whole 
4. agenda 
5.dances  

6. Strategy Coaching 
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 (2559انواع رویکردهاج مربیگرج بر ازاس هدف )اج وس،  -0ادو  

 هدف مربیگرج نوع مربیگرج
 مربیگرج کلا در مورد رشد و تغییر انسان ازت 0انسان یرا

 هدف مربیگرج تغییر رفعار ازت 2رفعاریرا

 مربیگرج در مورد کیک به یادییرنده ها براج توزعه و رشد و رزیدن به کیا  ازت 3توزعه بزریسا 

 عه تیکرات تطبیقی ازتمربیگرج در دراه او  درباره توز 1مربیگرج شناخعی

 مربیگرج فرآیندج هدف مصور و معیرکز بر راه حل ازت 6هدف مصور

تواه را ار چیزج که مصرک و مواب درد و رنب ازت به چیزج که مواب انرژج دادن و  5روانشنازی مثبت

 پیشرفت شیا می شود، الب می کند

 کند می ظهور یادییرج و یذارد می فشار تصت چالشی هاج وقعیتم در ییرج قرار فریق ار را یادییرنده 3مربیگرج ماارااویی

یک رویکرد یادییرج ازت که به یادییرنده هاج خود هدایعگر امکان تیکر و رشد بر ازاس  9یادییرج بزریسا 

 تجاربشان را می دهد

 مربیگرج زیرج براج کشف الگوهازت 6مربیگرج زیسعیی
 

 (2559ازاس تیرکز )آج وس،  انواع رویکردهاج مربیگرج بر -2ادو  
 12درمانی/ عملکردی 11راه حل محور/ توسعه محور 10دستوری / غیر دستوری نوع مربیگری

 درمانی توزعه مصور غیردزعورج انسان یرا

 عیلکردج راه حل مصور دزعورج رفعاریرا

 درمانی توزعه مصور دزعورج توزعه بزریسا 

 یدرمان توزعه مصور دزعورج مربیگرج شناخعی

 درمانی توزعه مصور غیردزعورج مربیگرج زیسعیی

 درمانی توزعه مصور دزعورج روانشنازی مثبت

 عیلکردج توزعه مصور دزعورج ماارااویی مربیگرج

 درمانی توزعه مصور غیردزعورج یادییرج بزریسا 

 عیلکردج راه حل مصور غیر دزعورج هدف مصور
 

                                                           
1. humanist 

2. behaviorist 

3. Adult development 

4. Cognitive coaching 

5. Goal-focused 

6. Positive psychology approach 

7. Adventure coaching 

8 Adult learning 
9. Systemic coaching 
10. Directive/ non directive 
11. Solution/ development focus 
12. Therapeutic/ performance 
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 پیشینه تحقیقات مربیگری سازمانی

 و  ریر به مرور مهیعرین تصقیقات کاربردج مربیگرج زارمانی می پرداریم:در اد

 تصقیقات مربیگرج زارمانی -3ادو  

 خلاصه زمینه منبع

ایالات معصده آمریکا، میاحبه با  2506، 0والینگ

 یادییرنده 05مربی زارمانی و  1

تعامل یوش کردن، پرزشگرج و اععیاد در رابطه 

شد و نقش آن ها در مربیگرج زارمانی بررزی 

 دزعیابی یادییرنده به برون داد نهایی، تشریح شد
، 2کالکاوان، کاترینلی

2501 

ترکیه، میاحبه با کارکنان صنعت 

 بییه

رفعار مربیگرج زارمانی تاثیر مثبعی بر وضوح نقش، 

تعهد زارمانی، رضایت شغلی، تعهد شغلی و عیلکرد 

 شغلی دارد.

ریکا، میاحبه ایالات معصده آم 2501، 3کنی

 مربی زارمانی 05عییق با 

هاج ازازی مربیگرج زارمانی فراحی  الگوج شایسعگی

 شد

ایالات معصده آمریکا، میاحبه با  2503، 1روتلی-بویسن

مربی عضو فدرازیون اهانی  063

 کشور 05مربی در 

اثربخشی مربیگرج زارمانی مسئولیت مشعرک هر 

هیت شایسعگی دوج، مربی و یادییرنده ازت. هیچنین 

برتر ار نظر مربی و یادییرنده براج مربیگرج موفق 

 شنازایی شد
   

ایالات معصده آمریکا، میاحبه با  2500، 6ازییت

 مربیان زارمانی و مدیران

 موان  اثربخشی مربیگرج زارمانی شنازایی شد

 1ایالات معصده آمریکا، میاحبه با  2505، 5هیل

 مدیر 03مربی و 

 ی مربیگرج زارمانی شنازایی شدعوامل اثربخش

 33ایالات معصده آمریکا، مطالعه  2556بارون و مورین، 

مربی )مدیران در نقش  21مدیر و 

 مربی( در زارمانی تولیدج

مربیگرج زارمانی در خودکارآمدج مدیران مشارکت 

 دارد

 33ایالات معصده آمریکا، مطالعه  2556، 3بارون، مورین

ان در نقش مربی )مدیر 21مدیر و 

 مربی( در زارمانی تولیدج

 اهییت رابطه را در اثربخشی مربیگرج اثبات کرد

مدیر در یک  023نروژ، مطالعه  2556، 9موئن، الگود

 زارمان

مربیگرج زارمانی اثر مثبت معنادارج بر خودکارآمدج 

 دارد

                                                           
1. Walling  
2. Kalkavan, katrinli  
3. kenney 
4. Boysen-rotelli 
5. Smith  
6. Hill  
7.Baron, morin 
8. Moen,allgood 
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 مطالعات مرور آمریکا، معصده ایالات 2556 ،0لی دج، دمیوس،

 زارمانی جمربیگر کاربردج

میانگین هایی براج ارریابی اثربخشی مربیگرج مطرح 

 می کند

، 2کرتین، بورتونیرنت،

2556 

آرمون و پس آرمون  ازعرالیا، پیش

 مدیر در بخش دولعی زلامت 10

مربیگرج زارمانی اععیادبه نیس، بینش، مهارت هاج 

 مدیریت را بهبود می بخشد

یانگ،  کامباراکاران،

 2559، 3بیکر، فرناندر

 001ایالات معصده آمریکا، مطالعه 

مربی در  12مدیر تصت مربیگرج و 

 زارمانی چند ملیعی

با واود مصدودیت هاج فراحی، مطالعه پنب رمینه 

 تغییر مثبت قابل ازعناد به مربیگرج را شنازایی کرد

 099ایالات معصده آمریکا، مطالعه  2559، 1یعین

 مدیر 32مربی و 

زارمانی براج ارریابی اثربخشی  شش بعد مهم مربیگرج

 مربیگرج شنازایی شد

 35ایالات معصده آمریکا، میاحبه با  2559، 6کاپنبرگ

 مربی زارمانی

 عوامل کلیدج مربیگرج زارمانی موفق شنازایی شد

هایی درباره پیشینه، آمورش و فرآیندهاج مربیگرج  داده مربی زارمانی 29ازعرالیا، میاحبه  2553یرنت، 

 ه می کندارائ
 

 روش شناسی

تعاملی  مربیگرج هدایعگر یادییرنده و مربی نظر ار که تعاملاتی توصیف براج مطالعه، این در

اج  پرزشنامه منظور بدین یرفت. قرار ازعیاده مورد (5آرمایشی توصییی)غیر روش ازت، اثربخش

خبریان  ار نیر 55 عیاراخ در و شد فراحی ادبیات و پیشینه ازاس بر مربیگرج اثربخش تعاملات ار

توزط  پرزشنامه اععبار، زنجش براج یرفت. قرار برفی، یلوله ییرج نیونه روش فریق ار وررشی

آمارج  تصلیل مورد و شد آورج ای  خبریان نظرات ادامه در یرفت. قرار بررزی مورد خبریان

در  و شده اعیا  و دریافت که ازت خبریان نظرات هیان مصعوا روایی تصقیق این در یرفت. قرار

مورد روایی زاره نیز پرزشنامه به صورت آرمایشی توری  و تصلیل شده ازت. در مورد پایایی 

یا قابلیت اععیاد با ازعیاده ار ابزار فرمو  کرونباخ میزان ضریب آلیا مصازبه شد و در مورد 

،  5,939 یادییرج کردروی با شغلی بسعر هاج یویه  ،5,913 پیشنگر رویکرد با شغلی بسعر هاج یویه

 5,636 پرزشنامه هاج یویه کل مورد در و 5,923 بصران حل رویکرد با شغلی بسعر هاج یویه

  بدزت آمد.

                                                           
1. De meuse, dai, lee 

2. Grant, curtayne, burton 

3. Kombarakaran,yang,baker, fernanades 
4. Gettman  

5. Kappenberg  

6. non-experimental 
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 یافته ها

 مولیه هاج اثربخش مربیگرج تعاملی در بسعر شغلی با رویکرد پیشنگر -1ادو 
 رتبه  درصد فراوانی ماخذ        تعامل

بخش و توانیندزار ازت و  مربیگرج براج یادییرنده الهام

تیکر  براج را یادییرنده و کند می دعوت خلاق تیکر به را وج

 در مورد دیدیاه ها و نظرات ادید به چالش بکشد

 2506والینگ، 

 

16     62,6 3 

 مربی فهرزعی ده نیره ار رئیس و هیکاران و ریردزعان یاد

 ندک می آماده دراه 355 میاحبه براج فرد نظر فبق ییرنده

 2 61,3 65 2556ازعیونز، 

یادییرنده باید قابل مربیگرج باشد و نعایب بارخورد مربی، 

را بپذیرد. نظرات، اثرات و دیدیاه هاج مربی را در مورد 

 موضوعات عیلکردج و رفعارج در نظر بگیرد

 0 65,0 60 2559هاریرو، 

مربی به یادییرنده احساس امنیت می دهد و می تواند در 

 ضوعات مصرمانه به او اععیاد کندمورد مو

 2 61,3 65 2503بویسن روتلی، 

مربی غیر قضاوتی و مراقبعی ازت و ار موقعیت و نیار هاج 

 یادییرنده حیایت و بر مسائل یادییرنده تیرکز و به یاد

 کند ییرنده یوش می

 2 61,3 65 2559موریس، 

 

شنازایی  پیشنگر رویکرد با شغلی بسعر در یتعامل مربیگرج اثربخش هاج مولیه بالا ادو  مطابق   

 و بر ازاس میزان اثربخش رتبه بندج شده اند.

 هاج اثربخش مربیگرج تعاملی در بسعر شغلی با رویکرد یادییرج  مولیه -6ادو  
 رتبه درصد فراوانی ماخذ تعامل

مربی باید یادییرنده را ار عادات و ایده هاج قدییی آیاه کند تا 

 ر آنها بپرهیزدیادییرنده ا

 3 62,6 16 2559هاریرو، 

یادییرنده باید ار اشعباهات و شکست ها براج یادییرج زری  

 ازعیاده کند

 3 65,5 19 2559هاریرو، 

هاج معوزط  هاج عالی را تشویق کند و موفقیت مربی باید شکست

هاج من حیایت  را مجارات کند، ار شنازایی و بارتاب تلاش

 کند هاج من در این مسیر قدردانی می تکند و ار موفقی می

 3 65,5 19 2556ازعیونز، 

ار روش هاج آمورشی نوآورانه براج ایجاد آیاهی و خودآیاهی 

کند،در پازخ به نیارهاج یادییرنده منعطف  یادییرنده ازعیاده می

ازت ار فریق تطبیق رویکردها با پازخ هاج یادییرنده، نقش 

اج یادییرنده اییا می کند و ار این حیایت کننده و قهرمان را بر

 فریق نشان می دهد که به پعانسیل یادییرنده اییان دارد

 

 2559هیل، 

 

16 

 

 

 

62,6 

 

2 

 0 65,2 60 2559هیل، یسعرش  اج، حرفه توزعه در مشارکت فریق ار را اج حرفه دانش مربی
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دانش  و تر یافعه تکامل زارمانی یرج مربی ییرد، می بکار و دهد می

مقالات  و کعب مطالعه فریق ار را ترج دهیسعر زارمانی یرج مربی

 کند  می ایجاد یسعرده تر دانشی پایگاه ایجاد براج مرتبط پژوهشی

ریزج  مربی باید تسهیل یادییرج و نعایب، فراحی اقدامات،  برنامه

 و هدفگذارج و مدیریت پیشرفت و پازخگویی را انجام دهد

 2 62,6 16 2506والینگ، 

 

شنازایی  یادییرج رویکرد با شغلی بسعر در تعاملی مربیگرج اثربخش هاج مولیه بالا ادو  مطابق   

 و بر ازاس میزان اثربخشی رتبه بندج شده اند.

 مولیه هاج اثربخش مربیگرج تعاملی در بسعر شغلی با رویکرد حل بصران  -5ادو  
 رتبه درصد فراوانی ماخذ تعامل

باید تیم یادییرنده را تجهیز کند و به آنها در رمان بصران مربی 

 انرژج دهد، افراد را آرام کند و زارمان دهی مجدد انجام دهد

 

 2559هاریرو، 

 

13 
 

 

99,3 
 

 

3 
 

  منعطف باشد رویکرد در ولی باشد مععهد تییییات به باید یادییرنده

 2559موریس، 
 

16 
 

62,1 
 

2 

 2 62,1 16 2559هاریرو،  خود را اصلاح کندیادییرنده باید مطابق بارخوردهاج مربی 

 2 62,1 16 2559موریس،  یادییرنده باید اهداف براسعه را به اقدامات ویژه ترایه کند

 عنوان یک به و ببیند کامل انسان عنوان به را یادییرنده باید مربی

زیت تیرکز بر  به کارج رندیی به تیرکز ار را فرد و کند مربیگرج کل

ج و شخیی ببرد و به تعامل بین رندیی حرفه اج و رندیی کار

 شخیی تواه کند

 

روتلی، بویسن 

2503 

 

65 

 

61,2 

 

0 

ایر  و کند تشویق را ها موفقیت پیگیرج السات در باید مربی

مشکلی بود یادییرنده را زررنش نکند بلکه علت و کیبودها را 

 شنازایی کند و بپرزد و فرد را مجددا مععهد کند

 

 2559 هاریرو،

 

13 

 

99,3 

 

3 

 

هاج اثربخش مربیگرج تعاملی در بسعر شغلی با رویکرد حل بصران  مطابق ادو  بالا مولیه

 شنازایی و بر ازاس میزان اثربخشی رتبه بندج شده اند.

 نتیجه گیری

درحالی که مربیگرج زارمانی به عنوان ازعراتژج توزعه رهبرج و بهبود عیلکرد اخیرا 

فرف مصققان و دزت اندرکاران مربیگرج به خود معطوف کرده ازت  تواه ریادج را ار

(، بصث ادج در مورد چگونگی تصت تاثیر قرار یرفعن یادییرنده بوزیله 2553)یرنت، 

مربیگرج زارمانی و عوامل مهم در تجربه هاج مربیگرج اثربخش، ناشناخعه باقی مانده ازت و 

دج را در مورد عوامل مهم یک تجربه مربیگرج مرور پیشینه مربیگرج زارمانی افلاعات مصدو

اثربخش ارائه می دهد. بعلاوه این خلا تصقیقاتی نیارمند تواه بیشعر اهت یادییرج چگونگی 
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(. این مطالعه در 2556؛ لومن، 2555؛ کیلبرگ، 2550بهبود اثربخشی مربیگرج ازت) یرنت، 

و یادییرنده در نظر بگیرد برخلاف نظر دارد مربیگرج اثربخش را به عنوان تعاملی بین مربی 

)مربیگرج(  شغلی در را رابطه این و شد می تواه مربی هاج ویژیی به تنها که یذشعه تصقیقات اغلب

مطالعه کند، خلا تصقیقاتی ذکر شده را پوشش داده و دانش بیشعرج در مورد تعاملات 

ه مربیگرج اثربخش منجر مربیگرج اثربخش ارائه دهد و هدف آن، مطالعه تعاملاتی ازت که ب

می شود. با تواه به خلا تصقیقاتی ذکر شده، این مطالعه به دلایل مععددج اهییت می یابد. 

اولا، نعایب این مطالعه در رشد چارچوب دانش مربیگرج زارمانی موثر ازت و ار مربیگرج به 

یافعه هاج این  (. بویژه0665عنوان حوره اج مطالعاتی و کاربردج حیایت می کند )دایدریچ، 

مطالعه احعیالا توزط مصققان به عنوان راهی براج توزعه بنیاد نظرج این مطالعه یا براج 

معیاوتی ار مربیگرج زارمانی بکار یرفعه می شود. بعلاوه دزت ایجاد ادراک نظرج ادید و 

اندرکاران مربیگرج بینش بیشعرج درمورد الزامات افزایش اثربخشی مربیگرج زارمانی کسب 

ارمانی کیک می کند. این کار یامی اراج مربیگرج زاا در بهبود اااخواهند کرد و این به آنه

  دارد می  اج قانونی بر هاارمانی به عنوان حرفابیگرج زد مرار براج افیینان بخشی ار رشافرات

 داده رنده میاادییار یاه ادراک و نظاه اهییت بیشعرج باا، این مطالعا(. دوم2551 رم،ا)داچ

هاج مهم اثربخش در مربیگرج زارمانی را فی یک  ( و مولیه2556؛ لومن، 0665)دایدریچ، 

کند. بعلاوه این مطالعه، فیف وزیعی ار  صیف میرابطه تعاملی ار نظر یادییرنده و مربی تو

دهد و  تعاملات ضرورج براج اثربخشی یک تجربه مربیگرج تعاملی را مورد بررزی قرار می

ایر توان بیان کرد  هاج پژوهش می با تواه به یافعه میزان اثربخشی هر یک را تعیین می کند.

عنی رویکرد مربی پیشنگر باشد، براج هدف یادییرنده احیا شدن براج آینده اج ادید باشد ی

 احساس یادییرنده به ایجاد یک تجربه مربیگرج تعاملی اثربخش در بسعر شغلی، مربی باید

 قضاوتی کند، غیر اععیاد او به مصرمانه موضوعات مورد در تواند می یادییرنده و دهد می امنیت

 به و تیرکز یادییرنده مسائل بر و حیایی یادییرنده نیارهاج و موقعیت ار و باشد مراقبعی و

 براج فرد نظر فبق یادییرنده ریردزعان و هیکاران ار نیره ده کند، فهرزعی یوش یادییرنده

 به را وج و باشد زار توانیند و بخش الهام یادییرنده کند، براج می آماده دراه 355 میاحبه

 چالش به ادید نظرات و هادیدیاه مورد در تیکر براج را یادییرنده و کند دعوت خلاق تیکر

 و اثرات و نظرات بپذیرد، را مربی بارخورد و نعایب و باشد مربیگرج قابل باید کشد. یادییرنده

در رمینه ایجاد  بگیرد. نظر در رفعارج و عیلکردج موضوعات مورد در را مربی دیدیاههاج

(، کاپنبرگ 0665)(، شین 2503حس امنیت و اععیاد بین یادییرنده و مربی، بویسن روتلی )

( و 2555(، ویلکینز )2556(، او )0669(، بروتین و هیکاران )2555(، کافین )2559)
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کنند که  ( ان را ار عوامل مهم در مربیگرج اثربخش معرفی می2500فدرازیون اهانی مربی )

در این بخش نیز نعایب تصقیق با پیشینه هیرازعا ازت. ار فرفی ائعلاف دانش آموخعگان براج 

مربیگرج زارمانی را فرآیندج توزعه اج بر مبناج اععیاد معقابل ( 2503) 0مربیگرج زارمانی

کند ار فریق مراحل چهاریانه اج شرایط  ( نیز تلاش می2559تعریف می کند. هاریرو )

بسیارج ار مصققان اهییت شنود فعا  در مربیگرج  اععیاد در رابطه مربیگرج را بهبود بخشد.

(. 2559؛ هیل، 2500؛ فدرازیون اهانی مربی، 2506؛ والینگ، 2553ند )ترنر، ا را معذکر شده

 (2559) بروک کند. می ( در پیوند روانشنازی مثبت و مربیگرج بر ان تاکید2555کافین )

 نییصت شد، نیی ییعه که وچیزهایی شد می ییعه که چیزهایی به کردن یوش مانند رفعارهایی

 و کینگ (،2555)2زیسکو و تینگ کند. می معرفی مربیگرج ارهاجرفع را عوافف به تواه نکردن،

 مهارت بر (،2501) کنی (،2555ویلکینز) (،2553) واریلیشین (،0669) ویعوورث، (؛0666) ایعان،

 الگوهاج شنازایی براج راهی را فعا  شنود (2559) هاریرو کنند. می تاکید قوج کردن یوش هاج

فرف مصققان مورد تاکید و اهییت قرار یرفعه  ار مربیگرج در ردبارخو داند. می یادییرنده ذهنی

 3کامپا کوکش و اندرزونکند.  ازت و نعایب تصقیق حاضر نیز این مساله را یادآورج می

آنها مربیگرج را ارائه بارخورد مثبت و داند،  اج بارخوردج می ( مربیگرج را مداخله2550)

کینگ و ایعان، د. بارخورد مسعیر و اثربخش ار فرف دانن منیی در یک رابطه مراد و مریدج می

هاج مربی  ( به عنوان یکی ار نقش2555(؛ انیل، )0665دایدریچ، )(، 2556(؛ روییبل، )0666)

ترنر  کند که بارخورد کلید اصلی موفقیت ازت. ( مطرح می0665)1کیلبرگ شود. معرفی می

(، 2559) کاپنبرگ و (2503) روتلی بویسن (،2553) انیل (،2559) هیل (،2559) هاریرو (،2553)

مربیگرج  و کند می تیرکز زارج توانیند بر (2556) فلاهرتی کنند. می تاکید نآ بر نیز (،2556) او

آنها با  6هاج درونی و توانیند زاخعن حیایت ار افراد براج شنازایی ازععدادها و شایسعگیرا 

(؛ 2551یونزالز، ) کند. تعریف می دشکوفاییبراج رزیدن به خو 5حداکثر توانایی هاج خودشان

 اند. کرده شنازایی فرد زارج توانیند براج ( مربیگرج را روشی2555(؛ مزیرو، )2550مریام، )

3کافین
باور  این فریق ار داد نشان را مربیگرج و مثبت روانشنازی بین مسعقییی رابطه (2555) 

 مثبت روانشنازی اصو  که مربیانی کند. درش تواند توزعه یابد، پیشرفت و ازازی که بشر می

اهت  ها یادییرنده به و کنند می ایجاد اصو  این اثبات براج رویایی هایی ازعراتژج پذیرند می را

                                                           
1. Graduate school alliance for executive coaching(gsaec) 
2. Ting and Scisco 
3 Kampa-Kokesch and Anderson 
4 Kilburg 
5 Empowering 
6 Self-fulfillment 
7 Kauffman 
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( به فور مشابه بیان می 2556) 0رایت کنند. تر کیک می تر و کامل هاج توانیند ایجاد رندیی

و کامل بداند بیش ار این که وج را فردج کند، مهم ازت که مربی، یادییرنده را فردج خوب 

یابد که افراد  کند که موفقیت وقعی افزایش می دار و نیارمند اصلاح ببیند. او اضافه می مشکل

ایر هدف یادییرنده فراییرج دانش و مهارت  توانیند شوند و ار قابلیت هاج خود آیاه شوند.

در  رویکرد مربی یادییرج باشد،باشد، یعنی  ادیدج براج کسب زطوح بالاتر عیلکرد می

 و دهد یسعرش اج، حرفه توزعه در مشارکت اج را ار فریق مربی باید دانش حرفه ،بسعر شغلی

 فریق ار را ترج یسعرده زارمانی یرج مربی دانش تر و یافعه تکامل زارمانی یرج مربی ییرد، بکار

 تسهیل کند، ایجاد تر یسعرده دانشی پایگاه براج ایجاد مرتبط پژوهشی مقالات و کعب مطالعه

ریزج و هدفگذارج و مدیریت پیشرفت و پازخگویی را  برنامه  اقدامات، فراحی نعایب، و یادییرج

ار روش هاج آمورشی نوآورانه براج ایجاد آیاهی و خودآیاهی یادییرنده ازعیاده انجام دهد، 

رویکردها با پازخ هاج  کند، در پازخ به نیارهاج یادییرنده منعطف باشد ار فریق تطبیق

یادییرنده، نقش حیایت کننده و قهرمان را براج یادییرنده اییا کند و ار این فریق نشان دهد 

 تا کند آیاه قدییی هاج ایده و عادات ار که به پعانسیل یادییرنده اییان دارد، یادییرنده را

ها براج یادییرج زری  ازعیاده  اشعباهات و شکست ار باید یادییرنده بپرهیزد. آنها ار یادییرنده

فرآیند تجهیز افراد با ابزارها، دانش  "( مربیگرج را به عنوان 0665) 2پیعرزون و هیکسکند. 

 توصیف می کنند. "بخشی بیشعر نیار دارند هایی که انها براج توزعه خود و اثر و فرصت

، 1ارشی زارج شدهاج زی ( آنها اععقاد دارند مربیگرج رابطه0665) 3ویعرازپون و وایت

این شناخت واود دارد که هیچ دو نیرج مانند هم  "، یک به یک ازت که در آن 6فردج

هیل  "نیسعند. هر فرد پایگاه دانشی، زرعت یادییرج و زبک یادییرج منصیربیردج دارد.

اج را ار فریق مشارکت در توزعه حرفه اج  دانش حرفهکند که مربیگرج  ( بیان می2559)

 زارمانی مربیگرج دانش و تر یافعه دهد و بکار می ییرد، مربیگرج زارمانی تکامل یسعرش می

 دانشی پایگاه ایجاد براج تصقیقی مرتبط مقالات و کعب مطالعه فریق ار را ترج یسعرده

 دانش بر مربیگرج دانش براج اهییت به اشاره با (2551) انیس کند. می ایجاد تر یسعرده

 (، ویلکینز2559هیل ) کند. می اشاره زارمانی مربیگرج و ارمانیز کار، و کسب روانشنازی،

 کنند. می تیرکز مربیگرج در پازخگویی اهییت بر (2559) هاریرو و (2555)

                                                           
1 Wright 
2. Peterson and Hicks 
3. Witherspoon and White 
4. customized 
5. individualized 
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 اشعباهات و شکست ار یادییرج حوره در اما کند. می براسعه را نعایب با هیگرایی تصقیقات این

 تصقیقات براج ادیدج تیرکز تواند می که ردندا واود پیشین تصقیقات در چندانی تاکید یذشعه

 داده قرار فشار تصت را وج که ازت مشکلی براج زری  حلی راه یافعن یادییرنده هدف ایر باشد. اتی

 انسان عنوان به را یادییرنده باید مربی شغلی، بسعر در باشد، بصران حل مربی رویکرد یعنی ازت،

 بر تیرکز زیت به کارج رندیی به تیرکز ار را فرد و ندک مربیگرج کل یک عنوان به و ببیند کامل

 بصران رمان در کند، تواه شخیی و اج حرفه رندیی بین تعامل به و ببرد شخیی و کارج رندیی

 دهد، انجام مجدد دهی زارمان و کند آرام را افراد دهد، انرژج آنها به و کند تجهیز را یادییرنده تیم

 علت بلکه نکند زررنش را یادییرنده بود مشکلی ایر و کند تشویق ار ها موفقیت پیگیرج السات در

 بارخوردهاج مطابق باید یادییرنده کند. مععهد مجددا را فرد و بپرزد و کند شنازایی را کیبودها و

 کار زارج مععاد  بر تاکید کند. ترایه ویژه اقدامات به را براسعه اهداف کند، اصلاح را خود مربی

 هاریرو و (2555) ویلکینز و (2556) او (،2556 )0لومن کارهاج در بیگرجمر در رندیی و

 رابطه در تشویق اهییت و تاثیر بر (2553) ترنر (،0665) پیعرزون خورد. می چشم به (2559)

 کنند. می اشاره مربیگرج
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