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  چكيده
فرهنگي، سازماني، شغلي و فردي  و با تاكيد بر - هدف پژوهش حاضر شناسايي تعاملات اثربخش مربيگري سازماني در بستر هاي چهارگانه اجتماعي

روش پژوهش، توصيفي(غير آزمايشي)  .از بعد هدف اكتشافي استو نوع اين پژوهش بنيادي رويكردهاي سه گانه پيشنگر، يادگيري و حل بحران است. 
سان مي باشد. جامعه آماري پژوهش كارشناسان سازمان تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران  است و نمونه در دسترس و مورد مطالعه پژوهشگر كارشنا

. استعات پرسشنامه محقق ساخته با استفاده از طيف پنج گانه ليكرت وري اطلاآنفر است. ابزار گرد 53سازمان تربيت بدني استان بوشهر با حجم نمونه 
دهد كه تعاملات اثربخش  . نتايج حاصل از اين پژوهش نشان ميه استصورت گرفت SPSSتجزيه و تحليل اطلاعات با استفاده از آمار توصيفي و نرم افزار 

كه  ارائه شده استاست. نهايتا الگوي مربيگري تعاملي  چقدررويكردهاي پژوهش  و ميزان اثربخشي آن ها در هر يك از بستر ها وكدامند  مربيگري
  ند.برخلاف ساير الگوها، مربيگري اثربخش را تعاملي بين مربي و يادگيرنده مي داند و آن را در بسترها و با رويكردهاي متفاوت مطالعه مي ك

  

  يادگيريتعامل، مربيگري سازماني،  :هاي اصليواژه

مقدمه- 1



رشيد زاده دوان و همكاران/ طراحي الگوي مربيگري تعاملي در سازمان هاي دولتي ايرانابريشم   

2 

از توسعه رهبري به سرعت در  مربيگري سازماني به عنوان شكل جديدي
 1و به يكي از پرطرفدارترين ابزارهاي توسعه فردي ]9[حال رشد است

. مربيگري سازماني اغلب به عنوان يك استراتژي ]13[تبديل  شده است
مستقل براي توسعه رهبران يا به عنوان يكي از پايه هاي بنيادي و اساسي 

در  2كيلبرگ ].20[قرار مي گيردبرنامه هاي توسعه رهبري مورد استفاده 
مربيگري به عنوان يكي از اجزاي برنامه  "مطرح مي كند كه  2000سال 

هاي توسعه رهبري اكثر شركت ها، به شدت مورد حمايت قرار گرفته 
سازمان ها با هر نوعي از پيشگامي هاي رسمي توسعه  %70است. بيش از 

. "ن تركيب بكار مي گيرندرهبري،  مربيگري را به عنوان بخشي مهم از اي
مربيگري سازماني اكنون بخشي كاملا يكپارچه و قابل مشاهده از بسياري 

 ].24[برنامه هاي برتر توسعه رهبري است
به عنوان حوزه اي مطرح شده است كه 1988مربيگري سازماني از سال 

كاركرد اساسي آن تسهيل تغيير و توسعه است. طي جلسات مربيگري 
بطي بين يادگيرنده، كسي كه اختيار و مسئوليت مديريتي در سازماني، روا

يك سازمان دارد، و يك مربي، كسي كه دامنه گسترده اي از فنون 
رفتاري و شناختي را بكار مي برد، شكل مي گيرد. مربي به يادگيرنده در 
كسب اهداف شناسايي شده جهت بهبود عملكرد حرفه اي و رضايت 

 ].19ثربخشي سازمان كمك مي كند[ود افردي وي در رابطه با بهب
تعاريف متعددي از مربيگري در پيشينه وجود دارد. براي مثال، مطابق 

مربيگري هنر ايجاد محيطي از طريق مكالمه  2011در سال  3نظر گالاوي
و روشي براي زندگي است كه تسهيلگر فرآيند حركت فرد به سوي اهداف 

نيازمند "است. از اين جهت  4خواسته شده از طريق رفتاري تامين كننده
يك عنصر ضروري است كه مورد نظر قرار نمي گيرد: نه تنها علاقه مند به 

. در "قه مند به فرد يادگيرنده نيز هستنتيجه خارجي است بلكه علا
مربيگري فرآيندي مستمر و رو در رو، براي تحت تاثير  "تعريفي ديگر 

قرار دادن رفتاري است كه مدير و كارمند جهت ياري در كسب دانش 
شغلي بيشتر، حصول بهبود مهارت ها در انجام مسئوليت هاي شغلي، 

مثبت تر و قوي تر و فرصت سطح بالاتري از رضايت شغلي، رابطه كاري 
با   ].2[در آن همكاري مي كنند  "هايي براي رشد فردي و حرفه اي

توجه به اين تعارف مربيگري مي تواند روش و رفتاري مديريتي تلقي شود 
كه آگاهي را براي تشويق افراد و تيم ها جهت كسب نتايج، ارتقا مي دهد. 

به افراد اجازه مي دهد  مي توان گفت مربيگري مدلي توسعه اي است كه
نقاط ضعف و قوت خود را كشف كنند، خود را به خوبي شرايط، تحت 

. ]6خود را بشناسند[پرسشگري قرار دهند و به آنها كمك مي كند كه 
مربيگري سازماني به عنوان فرآيند توسعه اي و يك به يك، مطرح مي 

يادگيرنده شود كه به صورت قرارداد رسمي بين يك مربي حرفه اي و يك 
در سطح مديريتي، براي افزايش عملكرد مديريتي و/ يا رهبري يادگيرنده 
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. در مربيگري ]22[اغلب با استفاده از يادگيري كنشي شكل مي گيرد 
سازماني، كه اغلب براي استفاده از مدير به عنوان مربي بكار مي رود، 

كه به شدت مديران نقش مربيگري فرد را در تعامل روزانه بازي مي كنند 
. مطالعات نشان داده است كه ]7[بر كسب اهداف كاري متمركز است 

مربيگري سازماني موجب بهبود عملكرد شغلي، توسعه خودباوري، افزايش 
رضايت كاركنان(رضايت شغلي و رضايت از مديران)، درك بهتر نقش براي 

  ].16[كاركنان (وضوح نقش)، تعهد شغلي و تعهد سازماني مي شود 
سال هاي اخير، مطالعات تجربي مربيگري نسبت به گذشته به سرعت در 

رو به افزايش است، و محققان و مربيان سازماني را با پرسش ها بسياري  
مواجه كرده است. از اين رو نياز روشني براي تحقيقات بنيادي دانشگاهي 
بيشتر جهت تكميل اين پيشينه تجربي وجود دارد. درحالي كه مربيگري 

اني به عنوان استراتژي توسعه رهبري و بهبود عملكرد اخيرا توجه سازم
ن مربيگري به خود معطوف زيادي را از طرف محققان و دست اندركارا

بحث جدي در مورد چگونگي تحت تاثير قرار گرفتن  ]،9كرده است[
يادگيرنده بوسيله مربيگري سازماني و عوامل مهم در تجربه هاي 

خته باقي مانده است ومرور پيشينه مربيگري مربيگري اثربخش، ناشنا
سازماني اطلاعات محدودي را در مورد عوامل مهم يك تجربه مربيگري 
اثربخش ارائه مي دهد. بعلاوه اين خلا تحقيقاتي نيازمند توجه بيشتر 

. اين مطالعه ]4[جهت يادگيري چگونگي بهبود اثربخشي مربيگري است
ه عنوان تعاملي بين مربي و يادگيرنده در نظر دارد مربيگري اثربخش را ب

در نظر بگيرد برخلاف اغلب تحقيقات گذشته كه تنها به ويژگي هاي 
 - مربي توجه مي شد و اين رابطه را در بستر هاي مختلف اجتماعي

اسلامي)، سازماني (دولتي)، شغلي (مربيگري) و فردي - فرهنگي (ايراني
تي ذكر شده را پوشش داده (ويژگي هاي فردي) مطالعه كند، خلا تحقيقا

و دانش بيشتري در مورد تعاملات مربيگري اثربخش ارائه دهد و هدف 
آن، مطالعه تعاملاتي است كه به مربيگري اثربخش منجر مي شود. 
ضروري است تعاملاتي مورد تحقيق قرار گيرد كه براي اثربخشي 

زيابي منظم مربيگري سازماني الزامي است به اين اميد كه استانداردهاي ار
  تر و پيچيده تري تدوين شوند.

  مباني نظري پژوهش- 2

  تاريخچه مربيگري 2-1
از چه زماني براي اولين بار شروع  5مشخص نيست كه مربيگري سازماني

 "7مربي"كلمه  1996در سال  6شد. مطابق تحقيقات ويتراسپون و وايت
گرفت. مربي  در زبان انگليسي مورد استفاده قرار 1500اولين بار در دهه 

به نوع ويژه اي از حمايت اشاره دارد. بنابراين ريشه فعل مربيگري كردن 
به معني انتقال يك فرد با ارزش و مهم از جايي كه بوده به جايي كه مي 

كه امروزه يك معني ايستا براي مديران مربي است - خواهد باشد، است

                                                            
5 Executive coaching 
6 Witherspoon & white 
7coach 



 1-12 )1400( 48توسعه و تحول  تيريمجله مد    

3  

لغت مربيگري سازماني در اواخر  1996در سال  8. از نظر توبياس]30[
وارد دنياي كسب و كار شد. او همچنين اشاره مي كند كه  1980دهه 

بسته بندي مجدد اقداماتي معين است كه قبلا زير مجموعه  "مربيگري 
بوده است. در اواخر  " 10يا مشاوره روانشناسي9مفاهيم مشاوره كسب وكار 

زي هاي سازمان هاي بزرگ و ، مديران ارشد برنامه ري1970و  1960دهه 
دولتي را بر عهده داشتند. مديران سطح عالي تصميم گيري مي كردند و 
مديران مياني آنها را به سمت انجام شدن هدايت مي كردند. اما در دهه 

انعطاف پذيري بيشتري براي كاميابي سازمان ها مورد  1980و  1970
براي ايجاد اعتماد و نياز بود و كنترل سلسله مراتبي كاركنان راهي 

اولين كسي است كه لغت  11همكاري با كارگران شد. دكتر ديك بروف
را بكار برد هنگامي كه آموزش هاي رهبري خود  "12مربيگري سازماني"

بعدا  13توصيف مي كرد. مجله فوربز 1985را براي رهبران تجاري در 
يت و روان مربيگري سازماني را به عنوان پيوند بحث برانگيز مشاوره مدير

آموزش هاي گسترده براي كمك به كارگران  ].15[درماني توصيف كرد
مورد نياز بود تا هر كارگري مانند يك رهبر تفكر و رفتار كند.تاكيد بر 
آموزش در همان زمان بر عملكرد كسب و كار به عنوان مديريت كيفيت 

ي سپس فرهنگ بحث و تحقيق و برنامه هاي كار تيم  بود. 14جامع مطرح
و توانمندسازي بوجود آمد نقطه تمركز را فردي تر كرد اما آموزش هنوز 

استفاده  ].8[ بر مسائل و اهداف جاري و كوتاه مدت سازمان متمركز بود
از مشاوران به جنبش مربيگري اضافه شد، آنها با جنبه هاي اصلي سازمان 

اگر  و مداخلات سيستم كار مي كردند. بسياري از مردم گمان كردند كه
سازمان ها آخرين تغييرات را ايجاد مي كنند پس افرادي كه در اين 

در  15سازمان ها كار مي كنند بايد قبل از آنها تغيير كنند. استفان كاوي
يكي از  "16هفت عادت مردمان موثر"نويسنده كتاب  1986سال 

شخصيت هاي اصلي تغيير سخنراني سازماني به آموزش كاركنان بسيار 
حوزه حرفه اي مربيگري سازماني متولد  1980در اواخر دهه موثر بود. 

شد، حوزه اي كه جهش و عملكرد مستمر در افراد و سازمان ها را ترويج 
داد. در اين زمان تاكيد اصلي مربيگري بر كمك به سازمان ها در تدوين 
سناريو هاي استراتژيك براي آينده در راستاي محيط متغير سازمان ها 

ده اين بود كه مربيان با افراد و سيستم هاي سازماني يكپارچه . اي]25[بود
در طول زمان كار كنند. مديريت در جستجوي مربياني براي انجام كار و 
ايجاد آخرين اثرگذاري بود. برخي از تاكيدات جديد كه مربيان در آن ها 
همكاري داشتند آموزش رهبري الهام بخش و احيا مربيگري و كمك به 

. نيروي اصلي كه به تكامل و شكل گيري مربيگري ]5[غيير بودمديريت ت
سازماني كمك كرد از حوزه رهبري، بويژه رهبري كارآفرينانه برخاسته 
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بود. جنبش مربيگري سازماني از طريق نياز به رويكردي با شهامت، در 
. ]26[سازمان ها تسهيل گرديد 1980طول فراز و نشيب هاي دهه 

يگري سازماني، براي آزمون ماهيت مربيگري پژوهشگران مختلف مرب
سازماني و شناسايي عملكرد اثربخش مربيان جهت تعيين مهارت هاي 

  ].22[اساسي و كاربرد آنها فراخوانده شدند. 
عنوان مي كند كه متخصصين معدودي تركيبي  1999در سال  17هريس 

برده اند، و فنون روانشناسي را در كار با مديران بكار  18از توسعه سازمان
 2004در سال 19حتي قبل از اين كه اين لغت ابداع شود. شرمن و فريز

بيان مي كنند كه از نظر فكري مربيگري سازماني بيشتر مديون تعداد 
كمي از رشته ها از جمله مشاوره، مديريت، توسعه سازمان و روانشناسي 

مطرح كردند كه مربيگري  2001در سال  20است. مك كالي و هزلت
اني ضرورتا براي نجات افراد با استعدادي ايجاد شد كه در خطر سازم

قصور ورزيدن در كار يا از دست دادن شغل به دليل نقص خاصي در 
عملكردشان بودند. ساير گروه هايي كه از مربيگري استفاده مي كنند، 
مديران و مجريان با پتانسيل بالا هستند كه نياز به توسعه بيشتر براي 

  هاي ترقي سازمان دارند. پيمودن پله 

  تعاريف مربيگري -2-2
  در اينجا به مرور مهمترين تعاريف مربيگري مي پردازيم:

، 2013در سال  21ائتلاف دانش آموختگان براي مربيگري سازمانياز نظر 
مربيگري سازماني فرآيندي توسعه اي است كه توانايي هاي لازم براي 

رهبران ايجاد مي كند. رهبر فردي كسب اهداف حرفه اي و سازماني را در 
است كه پتانسيل ايجاد بخش مهمي از ماموريت و هدف سازمان را دارد. 
اين نوع مربيگري از طريق تعاملات يك به يك يا گروهي، بر اساس اسناد 
و داده هاي ديدگاههاي چندگانه هدايت مي شود و مبناي آن احترام و 

ه ها و سازمان ها جهت ياري در اعتماد متقابل است. مربيان، يادگيرند
فدراسيون  كسب اهداف توافق شده مربيگري همكاري مي كنند. از نظر

مربيگري حرفه اي رابطه ي حرفه  2013در سال  22بين المللي مربيگري
اي در حال پيشرفت است كه به افراد براي ايجاد نتايج فوق العاده در 

ازطريق فرآيند  زندگي، شغل، كسب و كار و سازمان كمك مي كند.
مربيگري يادگيرنده ها يادگيري خود را عميق تر مي كنند، عملكرد خود 
را بهبود مي دهند و كيفيت زندگي خود را ارتقا مي دهند. مربيگري 
شراكت با يادگيرنده ها در فرآيندي خلاقانه و تفكر برانگيز است كه الهام 

اي آنهاست. بخش افراد براي حداكثر سازي پتانسيل فردي و حرفه 
مربيگري يادگيرنده را به عنوان يك متخصص در كار و زندگي اش محترم 

است.  24و خلاق و كامل 23مي شمارد و باور دارد كه هر يادگيرنده كاردان
                                                            
17 harris 
18 Organization development(OD) 
19 Sherman and Freas 
20 McCauley and Hezlett 
21 Graduate school alliance for executive coaching(gsaec) 
22 International Coaching Federation (ICF) 
23 resourceful 
24 whole 
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هدف مربيگري سازماني ايجاد  2004در سال  25از نظر شرمن و فريز
 يادگيري، تغيير رفتاري و رشد در يادگيرنده براي منفعت اقتصادي

ي وجود ستخدام مي كند. اگر چه تفاوت بخشمشتري كه يادگيرنده را ا
دارد، هدف اوليه مربيگري سازماني به تغيير رفتاري، خودآگاهي، يادگيري 

در و نهايتا موفقيت شغلي و عملكرد سازماني تنزل مي يابد. از نظر لارسن
ت مربيگري را فرآيند انتخاب دانه (بذر)، شناخت محيط كش 200326سال 

و رشد، ارزيابي نمونه ها، مهيا نمودن مواد غذايي براي رشد، اندازه گيري 
رشد، هرس و پيوند در صورت لزوم، تشخيص موانع و چالش هاي موجود 
در محيط، جمع آوري محصول و مراقبت از دانه هايي كه بايد به دقت 

 2000در سال  27گلد اسميتانتخاب شوند و پرورش يابند مي داند. 
مربيگري فرآيندي درازمدت و سودمند است، هم براي فرد عنوان مي كند 

و هم براي سازماني كه وي در آن كار مي كند. مربيگري  رويكردي 
رفتاري با مزيتي مشترك براي افراد و سازمان هايي كه در آن آنها كار يا 
شبكه سازي مي كنند. آن صرفا يك فن يا رويدادي موقتي نيست؛ 

تراتژيك است كه ارزشي را هم به افراد تحت مربيگري و هم فرآيندي اس
مربيگري  1999در سال  28فلاهرتيبه خط مقدم سازمان مي افزايد. 

يك حالت هستي  "سازماني را از دريچه فلسفي بررسي مي كند و آن را 
مي نامد. مربيگري سازماني ابزاري  "شناسانه اصولي نه دسته اي از فنون

افراد مي توانند رضايت و هويت ايجاد كنند، سطوح  است كه از طريق آن
بالاتر شايستگي را كسب كنند و همكاري با ارزشي با سازمانشان داشته 
باشند. به عنوان رابطه اي كه تحت تعهدي مشترك براي هر دوي 
يادگيرنده و مربي ايجاد مي شود، مربيگري سازماني به يادگيرنده جهت 

براي تامين نيازهاي معين كمك مي كند.  تدوين مشاهدات خود و اقدام
مربيگري سازماني هم براي فرد سودمند است و هم براي سازمان. 

از نظر مربيگري سازماني يك راه حل سريع ثابت براي مشكل فرد نيست. 
مربيگري سازماني رابطه اي حمايتي است كه  1996در سال  29كيلبرگ

ختيار مديريتي در يك بين يك يادگيرنده يعني كسي كه مسئوليت و ا
سازمان دارد و يك مشاور، كسي كه سطح گسترده اي از مهارت هاي 
رفتاري و روش ها و تكنيك ها را براي كمك به يادگيرنده جهت كسب 
اهداف مشترك، بهبود عملكرد حرفه اي و رضايت فردي و در نتيجه 
بهبود اثربخشي سازمان يادگيرنده در چارچوبي رسمي و توافق شده، 

   فراهم مي كند.

  فرآيند مربيگري سازماني -2-3
يك الگوي هشت مرحله اي ارائه كرد: شناسايي  1994در سال  30پريور

نياز، برقراري ارتباط، بستن قرارداد، جمع آوري اطلاعات، ايجاد چارچوب 
زماني و اهداف مشترك، اقدام، بازخورد، وخاتمه قرارداد. ويتراسپون و 

                                                            
25 SHERMAN & FREAS 
26 larson 
27 Goldsmith 
28 Flaherty 
29 Kilburg 
30 Pryor 

الگوي چهار مرحله اي ارائه كردندكه شامل تعهد،  1996در سال  31وايت
در ارزيابي، اقدام و بهبود مستمر است. در نهايت فدراسيون جهاني مربي

، سازماني كه مربيان حرفه اي با مدارك مورد تاييد و پيشرفت 2013سال 
حرفه اي را آماده مي كند، همچنين چهار فاز مشخص در فرآيند 

يي كردند: ايجاد زيربنا، خلق مشترك رابطه، مربيگري سازماني را شناسا
  ارتباط اثر بخش، تسهيل يادگيري و نتايج.

در نهايت نكات زير درباره فرآيند مربيگري سازماني از منابع مختلف 
  بدست آمد و مراحل كليدي مربيگري سازماني شناسايي شد: 

در مرحله تعهد، مربي با يادگيرنده توافق ايجاد مي كند،  .1
صادقانه برقرار مي كند، نيازهاي يادگيرنده را درك فرآيندي 

 مي كند و وارد يك رابطه قراردادي با يادگيرنده مي شود.
در مرحله جمع آوري اطلاعات و ارزيابي، مربي و يادگيرنده  .2

وارد ديالوگي مي شوند تا نقاط قوت، نيازها و اهداف يادگيرنده 
درجه براي  360را مشخص كنند. بعضي اوقات ابزار بازخورد 

ارزيابي مهارت ها و رفتارهاي مدير اجرايي در ابعاد اساسي 
 شغلي بكار برده مي شود.

در مرحله اقدام، مربي و يادگيرنده برنامه عملياتي ايجاد مي  .3
كنند كه در راستاي يادگيري و عمل است. مربي و يادگيرنده 
فرصت ها را براي يادگيري مستمر و اقداماتي كه به صورت 

خش آنها را به نتايج خواسته شده خواهد رساند، شناسايي اثرب
 و مشتركا ايجاد مي كنند.

در مرحله بهبود مستمر، مربي در حالي كه احترام، تشويق و  .4
تعهد را نشان مي دهد، به يادگيرنده بازخورد مستمر مي دهد. 
مربي دامنه اي از مهارت هاي مربيگري سازماني را بكار مي 

فعال، پرسش باز، تفسير، خلاصه كردن،  برد كه شامل شنود
ايجاد چالش و نشان دادن الگوها است. مدت زمان اين مرحله 

 ].24[مربيگري سازماني نسبت به نيازهاي فرد متفاوت است

  انواع كلي مربيگري سازماني 2-4
  ٣٢مربيگري راه حل محور1- 2-4

راي فرآيند راه حل محور يك رويكرد قوي، كاربردي و ثابت شده است ب
تغيير مثبت افراد، تيم ها و سازمان ها. در اين رويكرد از جستجوي دلايل 

مشكلات اجتناب شده است. تمركز بر راه حل و نقاط قوت و چيزهايي  
و مثبت براي  33است كه خوب است. اين فرآيند منجر به روشي عملگرا

   ].3[پيشرفت مي شود 

  34جستجوي ارزشها 2- 2-4

                                                            
31 Witherspoon & White 
32 Solutions-Focused Coaching 
33 pragmatic 
34 Appreciative Inquiry 
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متولد  1980جستجوي ارزش ها در دهه  2008در سال مطابق گوردن 
شد و به عنوان رويكرد كاربردي و فلسفي مثبتي به تغيير سازماني در نظر 
گرفته شده است. جستجوي ارزش ها بر اساس پنج اصل بنا شده است: 

. اصول 39و مثبت 38، پيش بيني37، هم زماني36، شاعرانه35ساختارگرا
و  43، آگاهي42، انتخاب آزاد41يب، تصو40نوظهوري نيز وجود دارد: تماميت

. گوردن بيان مي كند كه هدف تمركز بر نقاط قوت و شايستگي 44روايت
مثبت سازمان است. مربيگي كه از جستجوي ارزشها استفاده مي كند 
يادگيرنده ها را بر حال مثبت و فرصت هاي آينده متمركز مي كند بيش 

مطرح كردند  2007 در سال 45از مشكلات حال و گذشته. اسلوان و كانين
كه مربيگري جستجوي ارزشها به معني كاربرد اصول اصلي جستجوي 
ارزش ها با يادگيرنده به صورتي عملي است. در قلب جستجوي ارزشها 

دارند، آنها جذب  46اين است كه سيستم هاي انساني رشد هدف دار
عواملي مي شوند كه در دروني ترين بخش آنها ساكن است، كه ارزش ها، 

  شم انداز، دستاوردها و بهترين خود است. چ
الگوي مربيگري جستجوي  2007در سال  47اورم، بينكرت و كلانسي

چيزي كه - ارزش ها را توسعه دادند و عناصر زير را شامل مي شود: الف
واقعيت از طريق - براي هر جامعه، سازمان، گروه و فردي كاربرد دارد، ب

واقعيت هاي - چيزي كه فرد روي ان متمركز شده تعيين مي شود، پ
پرسشگري يك - متعددي وجود دارد و آنها در لحظه ايجاد مي شوند، ت

اگر -سازمان، تيم يا فرد، ديگري را به طرقي تحت تاثير قرار مي دهد، ج
افراد بخش هايي از گذشته خود را به حال بياورند، اين ها بايد بهترين 

واقعيت از طريق زباني كه فرد بكار مي برد ايجاد -هاي گذشته باشد، چ
  مي شود.

ن هر فرد چيزي فعال اساس اين الگو بر مبناي اين فرض است كه درو
است و چيزي كه فرد بر آن متمركز است به واقعيت تبديل مي شود. 
براي تسهيل اين مفهوم زيربنايي، در الگوي جديد بيشتر سوالات ارزشي 

  . ]4[پرسيده مي شود تا سوالات حل مسئله 

  48مربيگري هم ترازي 3- 2-4
ها، باورها و  مربيگري هم ترازي قصد كمك به يادگيرنده براي درك ارزش

. اين نوع مربيگري بر كمك به تفكر يادگيرنده درباره ]21[ انتظارات دارد
چگونگي تحت تاثير قرار گرفتن ارزش ها يا همكاري در منعكس ساختن 

                                                            
35 constructionist 
36 poetic 
37 simultaneity 
38 anticipatory 
39 positive 
40 wholeness 
41 enactment 
42 free choice 
43 awareness 
44 narrative 
45 Sloan and Canine 
46 heliotropic 
47 Orem, Binkert, and Clancy 
48 Alignment Coaching 

آنها در جهان با هدف درك چيزي كه مهم است، تمركز دارد. مربيگري 
عدم تجانس  هم ترازي به يادگيرنده ها كمك مي كند در مورد تجانس يا

ارزش هاي يادگيرنده و سازمان آگاه شوند. مطابق تحقيقات لازار و برگ 
، مربيگري هم ترازي در بر گيرنده چهار مقوله مربيگري است: 49كوييست
. مربيگري روحاني بر 53، زندگي و حرفه52، اخلاق51، فلسفي50روحاني

ين تمركز دارد. اين همچن 57در نيروهاي متعالي 56و تعمق 55، فهم54تامل
بر معني زندگي افراد تمركز دارد. اگر چه مربيگري فلسفي مشابه است، 
هدف تمركز بر باورها و مفروضات يادگيرنده و چگونگي تحت تاثير قرار 
دادن ادراك است. مربيگري اخلاق براي روشن كردن ديدگاه ها و مواضع 

هد اخلاقي يادگيرنده بكار مي رود. آن به يادگيرنده فرصت اكتشاف مي د
خواه برخلاف يا همسو با ارزش ها و اخلاقيات فردي آنها باشد. مربي 
اخلاق از يادگيرنده هنگام جستجوي همسويي بين زندگي شخصي و 
حرفه اي، خانواده و جامعه، منافع شخصي و مسئوليت هاي اجتماعي 
جمعي حمايت مي كند. در مربيگري زندگي و حرفه، مربيگري همه 

ده را بررسي مي كند. مسائل بسياري را پوشش مي تجارب زندگي يادگيرن
. 60و حرفه اي 59، زمان اوقات فراغت58دهد مانند اهداف مالي، دوستي

ارزيابي هاي دوره اي، سوالات قوي، اقدامات برنامه ريزي شده در 
  مربيگري زندگي و حرفه بكار مي رود.

  61مربيگري هم كنشي 4- 2-4
الگوي مربيگري هم كنشي را رويكردي اثبات  1998در سال  62ويتوورث 

شده بر اساس تجربه سالها كار با يادگيرنده ها توصيف مي كند. چهار 
 65و كامل 64، مبتكر63اصل اساسي آن عبارتند از: يادگيرنده ذاتا خلاق

را يادگيرنده مي دهد، مربي در لحظه حركت مي  66است، دستور جلسه
يادگيرنده را نشاني مي دهد،  ، و مربيگري هم كنشي كل زندگي67كند

اين مشاركتي پويا و جمعي است بين مربي و يادگيرنده كه همكاري كامل 
  هر دو طرف را در بر دارد.

اولين اصل يعني يادگيرنده پاسخ و توانايي يافتن آن را دارد. در اين 
مرحله مربي پاسخي ندارد و اين يادگيرنده است كه بايد آن را ايجاد كند. 

والات ساده اي مي پرسد تا به پاسخگويي آن كمك كند. از اين مربي س
                                                            
49 Lazar and Bergquist 
50 spiritual 
51 philosophical 
52ethics  
53 life and career 
54 reflection 
55 appreciation 
56 contemplation 
57 transcendent 
58 friendship 
59 time for leisure 
60 career 
61 Coactive Coaching 
62 whiteworth 
63 creative 
64 resourceful 
65 whole 
66 agenda 
67dances  
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ديدگاه مربي براي اصلاح يادگيرنده اي كه مشكل دارد، اينجا نيست. بلكه 
به دليل كمك به يادگيرنده براي آشكار ساختن  و يافتن پاسخ هايي كه 

  وي مي جويد، اينجاست.  
ادگيرنده مي خواهد دومين اصل يعني رابطه بر نتايجي تمركز دارد كه ي

يادگيرنده، يادگيرنده در -آن ها را تجربه كند. بعلاوه در رابطه مربي
زندگي خود تغييراتي ايجاد مي كند و مربي به تمركز بر كليت دستور 
جلسه يادگيرنده براي اطمينان از منحرف نشدن، ادامه مي دهد. بنابراين، 

يل و تغيير جنبه هاي مربي تضمين مي كند كه يادگيرنده در راستاي تكم
فكري هدايت مي شود. سومين اصل يعني مربي هميشه در برابر تجربه 
دستورجلسه يادگيرنده و جايي كه بايد باشد باز است.  آخرين اصل ريشه 
در اين باور دارد كه همه انتخاب ها و رفتارهاي يادگيرنده در جهت 

  .]29[دستيابي به زندگي كاملتري است
  68ستراتژيمربيگري ا 5- 2-4

مربيان سازماني بويژه در مربيگري استراتژي معمولا استخدام مي شوند 
تا همكار مورد اعتماد مدير ارشد طي فرآيند ايجاد و استقرار استراتژي 
باشند. از چنين مربي سازماني انتظار مي رود كه تجربه و ديدگاه فكري 

سازماني كه خارجي را به فرآيند توسعه استراتژي پيوند دهد. مربيان 
مربيگري استراتژي را انجام مي دهند قابليت هاي ويژه حل مسئله خود را 
هم در بعد فردي و هم در بعد سازماني بكار مي گيرند. پيش نياز انجام 
چنين خدمتي فهم كامل استراتژي سازمان، نحوه تدوين آن و الگوها و 

  . ]23[تئوري هاي بنيادين آن است 

  پژوهشتجربي پيشينه - 3

اغلب تحقيقات در حوزه مربيگري تحت عناوين الگوهاي شايستگي 
انجام شده است و تعداد مربيگري و يا الگوهاي مربيگري اثربخش 

محدودي نيز به شناسايي رويكردهاي متفاوت مربيگري پرداخته اند. در 
  اشاره مي كنيم: نمونه هاييبه طورخلاصه جا اين 

برقراري ي هاي اساسي مربيگري شايستگ 2015در سال  69والينگاز نظر 
ارتباط، وقوع و تكرار مربيگري، استفاده از تنوع براي نفوذ، شنود فعال، 
پرسشگري، آزمون فرضيه ها، شكل دهي مجدد، همكاري، تسلط بركسب 

شايستگي هاي لازم  2014در سال  70. در حالي كه كني]82[و كار است
كنجكاوي، حضور كامل، ارتباط صداقت، اعتماد به نفس، براي مربيگري را 

مستقيم، مهارت هاي مصاحبه، فروتني، گوش كردن، تعهد، صداقت، 
هالگوي، يادگيري، درستي، مذاكره، شهود، آسيب پذيري، ايجاد محيط 

در   71. فدراسيون بين المللي مربي]18[امن، اخلاقيات مطرح مي كند
برقراري توافق  ايجاد استانداردهاي حرفه اي و نكات اخلاقي، 2011سال 

مربيگري سازماني، ايجاد صداقت و صميميت با يادگيرنده، شروع 

                                                            
68 Strategy Coaching 
69 walling 
70 kenny 
71International coach federation  

مربيگري سازماني، شنود فعال، پرسش قوي، ارتباطات مستقيم، ايجاد 
آگاهي، طراحي اقدامات، برنامه ريزي و هدفگذاري، مديريت پيشرفت و 

  . ]11[پاسخگويي را شايستگي هاي لازم و اساسي براي مربيگري مي داند
اعتماد عوامل مهم در مربيگري اثربخش را  2008در سال كاپنبرگ 

 حمايت سازمان:، مربي 72يادگيرنده به مربي: توانايي مربي، خيرخواهي
اقدامات مربيگري: ، اشتياق يادگيرنده: توجه، مشاركت، امنيت رواني

در سال . در حالي كه گرنت ]17[هدفگذاري، پيگيري مي داندبازخورد، 
برون دادهاي مربيگري، ائتلاف  ارت هاي مربيگري هدف محور:مه  2007

 هوش عاطفي:كاري، تمركز بر راه حل، هدفگذاري، مديريت فرآيندها، 
ويژگي هاي درك عواطف، كاربرد عواطف، فهم عواطف، مديريت عواطف، 

توانايي هاي رفتاري، عاطفي و شناختي پايدار كه ويژگي هاي  شخصيتي:
 2005در سال عادي يك فرد هستند را مهم عنوان مي كند. جو 

پيش زمينه ها: - 1مربيگري سازماني موفق را حاصل اين مراحل مي داند: 
فرآيند -2ويژگي هاي مربي، ويژگي هاي يادگيرنده و حمايت سازماني، 

برون دادهاي - 3گري، رابطه مربيگري و بازخورد، مربيگري: رويكرد مربي
موفقيت فردي كه موجب -4اوليه: خودآگاهي، يادگيري، تغيير رفتار 

عوامل  1392در سال . در نهايت موغلي ]14[موفقيت سازماني مي شود
اثربخش در سازمان مربي گرا را عوامل منابع انساني، فرهنگ مربيگري و 

  . ]1[مي كند زمينه هاي كسب و كار شناسايي
سه رويكرد مربيگري سازماني را شناسايي كرد و  2008در سال هارگرو

(  73آنها را در الگوي مربيگري استادانه بكار برد: رويكرد دكتر/ متخصص
معمولا هنگامي استفاده مي شود كه يادگيرنده براي مشكلي  -حل بحران

يكرد معلم كه وي را تحت فشار گذاشته يك راه حل سريع مي خواهد)، رو
وقتي بكار برده مي شود كه مردم  - ( پيشنگر 74مذهبي/ سازمان دهنده

مي خواهند خود را جهت ايجاد آينده اي جديد احيا كنند)، و رويكرد 
وقتي استفاده مي شود كه افراد مي خواهند  - ( يادگيري 75آنزيم يادگيري

  رند).دانش و مهارت هاي جديد را براي كسب سطوح بالاتر عملكرد فراگي
مشكلي كه اغلب الگوها دارند، پيوند منفي اكثر آنهاست. آنها يادگيرنده را 
به عنوان يك مشكل مي بينند كه نياز به اصلاح دارد. يادگيرنده را به 
عنوان فردي معرفي مي كنند كه قادر به كسب اهداف كسب و كار نيست. 

ي دهند، برخي الگو ها همچنين مربيان را تا جايگاه متخصص ارتقا م
پست سلسله مراتبي كه قدرتي نامتعادل بين مربي و يادگيرنده ايجاد مي 
كند. اين براي خود مدير اجرايي ناخوشايند است. اگر مربيگري سازماني 
مورد پذيرش مديران اجرايي قرار گيرد، بايد به عنوان رابطه اي بين افراد 

در  مجازات كيا تبرابر در نظر گرفته شود و بيشتر به عنوان يك مزيت 
نظر گفته شود. رويكردي كه مربيگري سازماني را پيوندي مثبت معرفي 
مي كند رويكرد آنزيم يادگيري هارگرو است. اين رويكرد يادگيرنده را 
مشكل دار نشان نمي دهد، بلكه مربيگري سازماني را استراتژي براي 
                                                            
72 benevolence 
73 the doctor/expert  
74 the guru/catalyst  
75 The learning enzyme  
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رادايم كمك به يادگيري مديران اجرايي مطرح مي كند. از ديدگاه پا
يادگيري محور مانند هارگرو، مديران اجرايي افرادي هستند كه براي 
تعالي تلاش مي كنند. در فضاي كسب و كار يادگيري محور، استراتژي 

ساير رويكردهاي رايج  .]10[كه يادگيري را ارتقا دهد، بسيار با ارزش است
اين گونه عنوان  2008در سال مربيگري مطابق پژوهش هاي آي وس 

با هدف  77با هدف رشد و تغيير انسان، رفتارگرا 76انسان گرادند: رويكرد ش
با هدف كمك به يادگيرنده ها براي رشد و  78تغيير رفتار، توسعه بزرگسال

با هدف توسعه تفكرات  79توسعه و رسيدن به كمال، مربيگري شناختي
با  81با هدف تمركز بر راه حل، روانشناسي مثبت 80تطبيقي، هدف محور

هدف جلب توجه از درد و رنج به پيشرفت و آنچه محرك و انرژي زا و 
با هدف يادگيري، فرد را در موقعيت  82مثبت است، مربيگري ماجراجويي

، يك رويكرد 83هاي چالشي تحت فشار قرار مي دهد، يادگيري بزرگسال
يادگيري است كه به يادگيرنده هاي خود هدايتگر امكان تفكر و رشد بر 

كه سفري براي كشف  84تجاربشان را مي دهد و مربيگري سيستمياساس 
 .]12[الگوهاست

 سوالات و الگوي مفهومي پژوهش- 4

اصلي: براي ايجاد يك تجربه مربيگري اثربخش، مربي و پرسش 
  يادگيرنده، چه نوع تعاملاتي را بايد در بسترهاي مختلف داشته باشند؟

  پرسش ها فرعي:
فرهنگي با رويكرد  – تعاملات اثربخش مربيگري در بستر اجتماعي  -1

  پيشنگر كدامند؟
فرهنگي با رويكرد  – تعاملات اثربخش مربيگري در بستر اجتماعي  -2

  يادگيري كدامند؟
فرهنگي با رويكرد  – تعاملات اثربخش مربيگري در بستر اجتماعي  -3

  حل بحران كدامند؟
  در بستر فردي با رويكرد پيشنگر كدامند؟ تعاملات اثربخش مربيگري -4
  تعاملات اثربخش مربيگري در بستر فردي با رويكرد يادگيري كدامند؟ -5
تعاملات اثربخش مربيگري در بستر فردي با رويكرد حل بحران  -6

  كدامند؟
تعاملات اثربخش مربيگري در بستر سازماني با رويكرد پيشنگر  -7

  كدامند؟
مربيگري در بستر سازماني با رويكرد يادگيري تعاملات اثربخش  -8

  كدامند؟

                                                            
76 humanist 
77 behaviorist 
78 Adult development 
79 Cognitive coaching 
80 Goal-focused 
81 Positive psychology approach 
82 Adventure coaching 
83 Adult learning 
84 Systemic coaching 

تعاملات اثربخش مربيگري در بستر سازماني با رويكرد حل بحران  -9
  كدامند؟

تعاملات اثربخش مربيگري در بستر شغلي با رويكرد پيشنگر  -10
  كدامند؟

مربيگري در بستر شغلي با رويكرد يادگيري اثربخش تعاملات  -11
  كدامند؟

شغلي با رويكرد حل بحران  مربيگري در بستراثربخش املات تع -12
  كدامند؟

ابعاد بستر ها چهارگانه به  ،پيشينه و مباني نظري پژوهشبا توجه به 
  صورت زير تعيين شدند:

اسلامي) با توجه به ريشه هاي – فرهنگي (ايراني -ابعاد بستر اجتماعي
انان و اسطوره هاي الگوگيري از پهلو-1مربيگري در فرهنگ كشور ايران، 

فلسفه، اخلاق، عرفان و -3علوم تربيتي و تربيت اسلامي، -2ايران زمين، 
با توجه  آموزشي)-(دولتي . در بستر سازماني]1[شد تعيينتصوف اسلامي 

عوامل محيطي -2فرهنگ سازماني، -1ابعاد الگوي سازمان مربي گرا  به 
بستر شغلي (مربيگري) . در ]1[عوامل منابع انساني در نظر گرفته شد-3

- 3پيگيري و -2هدفگذاري -1بر اساس الگوي مربيگري اثربخش ابعاد 
ا در نظر در بستر فردي (ويژگي هاي فردي) ب]. 17[بازخورد تعيين شدند

-3توانايي عاطفي - 2توانايي رفتاري -1ابعاد  گرفتن الگوي مربيگري
 . ]9[توانايي شناختي در نظر گرفته شد

   فهومي پژوهش به شكل زير نشان داده مي شود:الگوي مدر نهايت 
  

  
  ): الگوي مفهومي پژوهش1( شكل

  روش شناسي پژوهش- 5

نوع پژوهش حاضر بنيادي، از بعد هدف اكتشافي و روش آن توصيفي 
جامعه آماري متشكل از كارشناسان سازمان تربيت (غير آزمايشي)  است. 

بدني جمهوري اسلامي ايران است  و نمونه مورد مطالعه و در دسترس 
نفر است.  53كارشناسان سازمان تربيت بدني استان بوشهر با حجم نمونه 

براي جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه محقق ساخته مربيگري تعاملي بر 
روايي محتوا  پژوهش در اين استفاده شد.رت اساس مقياس پنج گانه ليك
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همان نظرات خبرگان است كه دريافت و اعمال شده و در مورد روايي 
سازه نيز پرسشنامه به صورت آزمايشي توزيع و تحليل شده است. در 
مورد پايايي يا قابليت اعتماد ابزار فرمول كرونباخ ميزان ضريب آلفا در 

 18، 0,868هنگي با رويكرد پيشنگر فر- گويه بستر اجتماعي 20مورد 
گويه بستر  14، 0,864فرهنگي با رويكرد يادگيري - گويه بستر اجتماعي

گويه بستر سازماني  17، 0,858اجتماعي فرهنگي با رويكرد حل بحران  
گويه بستر سازماني با رويكرد يادگيري  12، 0,850با رويكرد پيشنگر 

گويه  21، 0,773رد حل بحران گويه بستر سازماني با رويك 16، 0,747
گويه بستر شغلي با رويكرد  15، 0,843بستر شغلي با رويكرد پيشنگر 

 16، 0,827گويه بستر شغلي با رويكرد حل بحران  15، 0,838يادگيري 
گويه بستر فردي با رويكرد  9، 0,820گويه بستر فردي با رويكرد پيشنگر 

و در  0,719كرد حل بحران گويه بستر فردي با روي 10، 0,769يادگيري 
چون ضريب آلفاي  است. 0,979گويه پرسشنامه (كل)   183مورد 

است پس  0,7كرونباخ براي همه متغيرهاي پرسشنامه بيشتر از 
   پرسشنامه از پايايي قابل قبولي برخوردار است.

  تجزيه و تحليل داده ها- 6

  پاسخ دهندگان جمعيت شناختي ويژگي هاي6-1
آن  % 77,4از كل پاسخ دهندگان مربي و  %22,6جدول، بر اساس اين 

كمترين سهم و  %3,8يادگيرنده هستند. از اين ميزان مربيان زن با 
بيشترين سهم را در پاسخ دهندگان تحقيق  %51يادگيرندگان مرد با 

  دارند.

  توزيع فراواني پاسخ دهندگان بر اساس جنسيت ):1(جدول

  كل  زن  مرد  گروه/جنسيت
  )%22,6(12  )%3,8(2  )%18,8(10  مربي

  )%77,4(41  )%26,4(14  )%51(27  يادگيرنده
  )%100( 53  )%30,2(16  )%69,8(37  كل

و  %5,7سال با  40تا  30طبق اين جدول كمترين سهم را مربيان بين 
  دارند. %52,9سال با 30بيشترين سهم را يادگيرندگان كمتر از 

  توزيع فراواني پاسخ دهندگان بر اساس سن ):2(جدول 

  كل  سال 30كمتر از   سال 40تا  30  سال 40بيشتر از   گروه/سن
  )%22,6(12  )%9,4(5  )%5,7(3  )%7,5(4  مربي

  )%77,4(41  )%52,9(28  )%17(9  )%7,5(4  يادگيرنده
  )%100(53  )%62,3(33  )%22,7(12  )%15(8  كل

 
سال سابقه  10مربيان با بيش از مطابق جدول زير كمترين سهم را 

سال  10تا  5و بيشترين سهم را يادگيرندگان با  %3,8خدمت سازماني با 
  دارند. %34سابقه خدمت سازماني با 

  توزيع فراواني پاسخ دهندگان بر اساس سابقه خدمت سازماني  ):3(جدول 

گروه/سابقه خدمت 
  سازماني

بيشتر از 
  سال10

تا  5
  سال10

 5كمتر از 
  سال

  كل

  )%22,6(12  )%5,6(3  )%13,2(7  )%3,8(2  مربي
  )%77,4(41  )%30,2(16  )%34(18  )%13,2(7  يادگيرنده

  )%100(53  )%35,8(19  )%47,2(25  )%17(9  كل
بر اساس جدول زير كمترين سهم را مربيان با مدرك كارداني و پايين تر 

 %41,5و بيشترين سهم را يادگيرندگان با مدرك كارشناسي با  %1,8با 
  دارند.

  توزيع فراواني پاسخ دهندگان بر اساس ميزان تحصيلات): 4(جدول 

گروه/ميزان 
  تحصيلات

كارشناسي ارشد و 
  بالاتر

كارداني و   كارشناسي
  پايين تر

  كل

  )%22,6(12  )%1,8(1  )%17(9  )%3,8(2مربي
  )%77,4(41  )%32,1(17  )%41,5(22  )%3,8(2هيادگيرند
  )%100(53  )%33,9(18  )%58,5(31  )%7,6(4كل

 

 10سال سابقه و مربيان با بيش از  10تا  5بر اساس جدول زير مربيان با 
براي هر يك، و يادگيرندگان با  %3,8سال سابقه كمترين سهم يعني 

  بيشترين سهم را دارند. %49سال سابقه با  5كمتر از 

توزيع فراواني پاسخ دهندگان بر اساس سابقه مربيگري يا قرار  ):5(جدول 
 گرفتن تحت مربيگري

  كل  سال 5كمتر از   سال10تا  5  سال 10بيشتر از   گروه/سابقه
  )%22,6(12  )%15(8  )%3,8(2  )%3,8(2  مربي

  )%77,4(41  )%49(26  )%20,8(11  )%7,6(4  يادگيرنده
  )%100(53  )%64(34  )%24,6(13  )%11,4(6  كل

  اثربخشي مربيگري سازماني 6-2
سوال اصلي اين تحقيق براي شناسايي ميزان اثربخشي مربيگري سازماني 
از نظر پاسخ دهندگان با استفاده از مقياس طيف ليكرت پنج گانه به 

  شكل زير طراحي شده است:
  مقياس طيف پنج گانه ليكرت ):6(جدول 

1  2  3  4  5  
  كاملا اثربخش  اثربخش  حدودي اثربخشتا   غير اثربخش  كاملا غير اثربخش

جدول زير مجموع تعداد پاسخ هاي اثربخش يعني تعداد افرادي كه به 
كاملا "و يا  "اثربخش"، "تاحدودي اثربخش"اين سوال پاسخ هايي اعم از 

از مقياس طيف ليكرت را انتخاب نموده  5تا  3داده اند و درجه  "اثربخش
  نشان مي دهد. اند، از طريق فراواني و درصد آن
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  اساس فراواني كل)(براثربخشي مربيگري سازماني به صورت كلي): 7(جدول

  درصد  فراواني  سوال
به طور كلي ميزان اثربخشي مربيگري سازماني را چگونه ارزيابي مي 

  كنيد؟
45  84,9  

از پاسخ دهندگان مربيگري سازماني را به طور كلي اثربخش  84,9%
  ارزيابي كرده اند.

در ادامه اثربخشي تعاملات مربيگري سازماني در بستر هاي چهارگانه 
فرهنگي، سازماني، فردي و شغلي با رويكردهاي سه گانه -اجتماعي

در اين جا اثربخشي پيشنگر، يادگيري و حل بحران را بررسي مي كنيم. 
مجموع تعداد پاسخ هاي اثربخش يعني تعداد افرادي هر تعامل از طريق 

و يا  "اثربخش"، "تاحدودي اثربخش"سوال پاسخ هايي اعم از كه به اين 
از مقياس طيف ليكرت را  5تا  3داده اند و درجه  "كاملا اثربخش"

  و به صورت درصد محاسبه شده است. انتخاب نموده اند
مربي بايد  "فرهنگي با رويكرد پيشنگر تعاملاتي نظير  - در بستر اجتماعي

مربي بايد  "و  "رهيخته مشاوره و گفتگو كندبا افراد نيكوكار، دلسوز و ف
نوآوري، خلاقيت، نظم در گفتار و رفتار، روحيه انتقادپذيري و وجدان 

با  "كاري داشته باشد و فكر فرد را به كار بگيرد تا كوركورانه حركت نكند
درصد در رتبه  اول قرار گرفتند. اين بستر در بر گيرنده  92,4اثربخشي 

درصد بدست آمد. در همين  85,4ثربخشي آن در كل تعامل بود و ا 20
مربي بايد بر آموزش دانش  "املاتي مانند عبستر با رويكرد يادگيري ت

مربي بايد تجربه هاي بزرگان  "و  "كاربردي با هدف استفاده تمركز كند
 "را به يادگيرنده منتقل كند تا وي نيازي به تجربه و آزمايش نداشته باشد

با درصد در رتبه اول قرار گرفتند و اثربخشي آن در كل  96,2با اثربخشي 
نهايت در اين بستر با رويكرد حل  درصد بدست آمد. در 88,3تعامل  18

مربي بايد از طرح ديدگاه ها و نظرات  "تعامل بود،  14بحران كه شامل 
براي انتقال مفاهيم آموخته شده از طريق گفتگو و تاثير و تاثر متقابل 

 96,2با اثربخشي  "مربي بايد به علم خود عمل كند "و  "استفاده كند
درصد  90,4اثربخشي كل تعاملات  درصد در رتبه اول قرار گرفتند و

  بدست آمد.
 86,2تعامل با اثربخشي  17در بستر سازماني با رويكرد پيشنگر كه شامل 

يادگيرنده بايد از نيازهاي مشتريان و رقباي  "درصد به صورت كلي، 
 94,4با  "جديد و ساير سازمان ها مطلع شود و كمبودها را شناسايي كند

از نيازهاي مشتريان و رقباي جديد و ساير  يادگيرنده بايد "درصد و 
 92,5با اثربخشي  "سازمان ها مطلع شود و كمبودها را شناسايي كند

در همين بستر با رويكرد درصد اثربخش ترين تعاملات شناسايي شدند. 
يادگيرنده بايد از منابع و امكانات و اختيارات موجود نهايت  "يادگيري 

نيازهاي دروني يادگيرنده را مربي "رصد و د 96,2با  "استفاده را بكند
كشف مي كند و براي تامين انها تلاش مي كند، به سوالات، درخواست 
ها، شكايات يادگيرنده توجه مي كند، رويكردها را با پاسخ هاي يادگيرنده 

درصد  86,8با  "سازگار مي كند، بازخورد مي دهد، و پيگيري مي كند

تعامل شناسايي شدند و اثربخشي كل  12اثربخش ترين تعاملات ميان 
در اين بستر با رويكرد حل بحران كه  درصد بدست آمد. 87,4تعاملات 

يادگيرنده بايد در  "درصد بود،  89,9تعامل با اثربخشي كل  16شامل 
مربي  "و  "مورد استراتژي ها، افراد و بحران ها تصميمات درست بگيرد

ير در ساختار سازماني را معرفي چالش هاي اساسي در ارتباط با نقش مد
مربي با اعمال محدوديت از طريق برنامه ريزي و هدف گذاري  "و  "كند

نقش رهنمودي ايفا مي كند، برنامه هاي عملياتي، پاسخگويي، استراتژي 
 96,2با اثربخشي  "هاي مشاركتي و ارزيابي مقايسه اي ايجاد مي كند

  د. درصد اثربخش ترين  تعاملات شناسايي شدن
يادگيرنده بايد قابل مربيگري باشد و  "در بستر شغلي با رويكرد پيشنگر 

نتايج بازخورد مربي، را بپذيرد. نظرات، اثرات و ديدگاه هاي مربي را در 
 "درصد و  96,1با  "مورد موضوعات عملكردي و رفتاري در نظر بگيرد

موضوعات مربي به يادگيرنده احساس امنيت مي دهد و مي تواند در مورد 
درصد اثربخش ترين تعاملات  94,3با  "محرمانه به او اعتماد كند

مربي دانش حرفه  "شناسايي شدند. در همين بستر با رويكرد يادگيري، 
اي را از طريق مشاركت در توسعه حرفه اي، گسترش مي دهد و بكار مي 
گيرد، ، مربي گري سازماني تكامل يافته تر و دانش مربي گري سازماني 
گسترده تري را از طريق مطالعه كتب و مقالات پژوهشي مرتبط براي 

درصد و  96,2با اثربخشي  "ايجاد پايگاه دانشي گسترده تر ايجاد مي كند
مربي بايد تسهيل يادگيري و نتايج، طراحي اقدامات،  برنامه ريزي و  "

با اثربخشي  "هدفگذاري و مديريت پيشرفت و پاسخگويي را انجام دهد
درصد در رتبه اول قرار گرفتند. در بستر شغلي با رويكرد حل  92,5

مربي بايد يادگيرنده را به عنوان انسان كامل ببيند و به عنوان  "بحران، 
يك كل مربيگري كند و فرد را از تمركز به زندگي كاري به سمت تمركز 
بر زندگي كاري و شخصي ببرد و به تعامل بين زندگي حرفه اي و 

يادگيرنده بايد به  "درصد و  94,2با اثربخشي  "كندشخصي توجه 
درصد،  92,4با  "تصميمات متعهد باشد ولي در رويكرد منعطف باشد

  اثربخش ترين تعاملات شناسايي شدند.
مربي بايد صبور باشد و به افراد  "در بستر فردي با رويكرد پيشنگر، 

صاحبه مربي از م "درصد اثربخشي و  94,3با  "فعالانه گوش كند
درجه مي خواهد با حسن نيت، صداقت و  360شوندگان در ارزيابي 

منصفانه در مورد يادگيرنده صحبت كنند و اطلاعات صحيح و روا گزارش 
درصد اثربخشي به عنوان اثربخش ترين تعاملات  92,5با  "دهند

مربي بر كمبودها  "شناسايي شدند. در همين بستر با رويكرد يادگيري 
د(راه حل) نه اشتباهات (مشكلات) و يك مربي از ديد خود تمركز مي كن

درصد  94,3با  "صحبت مي كند نه از روي واكنش هرگز تحقير نمي كند
يادگيرنده بايد بين چشم انداز و نيازهاي روزمره تعادل  "اثربخشي و 

ايجاد كند و يادگيرنده بايد زمان بيشتري را براي كارهايي كه تفاوت 
ذارد و با افرادي كه بايد، ارتباط داشته باشد و زمان خود ايجاد مي كند بگ

درصد اثربخشي در رتبه اول قرار گرفتند. دربستر  86,8با  "را سپري كند
مربي از طريق تفكر ادراكي الگوها را  "فردي با رويكرد حل بحران، 
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شناسايي مي كند، مفاهيم را براي تشخيص موقعيت ها بكار مي برد و 
د پرسش هاي تشخيصي را دارد،روابط، تئوري ها را ايجاد مي توانايي ايجا

كند و بازخورد مي دهد، بيانات يادگيرنده و موارد دشوار را ساده سازي 
كرده و وضوح مي بخشد و مسئوليت مشكلات و خطاها را مي پذيرد، 
سوال مي پرسد، از طريق پرسش سوالات آينده نگرانه پيشنهاداتي به 

مربي بايد "درصد و  98,1با  "و بازخورد مي دهديادگيرنده مي دهد 
 شخصيت و بينش درست (نيك انديشي: ادراك حساس، قضاوت دقيق،

، تجربه: تجربه عميق و اطمينان: دانش و اعتبار مربي گريحل تعارض، 
غني و سطح توسعه بالا: نگرش درست و خوي درست)، درك ابهام، 
خودآگاهي، مهارت هاي بين فردي و گوش كردن و ديپلماسي داشته 

  اثربخش ترين تعاملات عنوان شدند.درصد،  94,3با  "باشد
  

  

  الگوي مربيگري تعاملي): 2( شكل

  

  هاي مختلف): اثربخش ترين تعاملات مربيگري در بستر 8جدول (

  تعامل  كنش يادگيرنده كنش مربي  رويكرد بستر
  

- اجتماعي
  فرهنگي

مربي بايد عمل شايسته بر اساس انصاف و اخلاق  و فرمان خدا انجام   پيشنگر
  دهد

يادگيرنده عملي متناسب با باورها، ارزش ها و فرهنگ جامعه 
  انجام دهد

 - اخلاق
  محور

  محور- تربيت  يادگيرنده آموزش كاربردي را با هدف استفاده دنبال كند  مربي بايد با استفاده از تجربه و آموزش بر تربيت فرد اثربگذارد  يادگيري
حل 
  بحران

-مشورت  كنديادگيرنده نظرات و ديدگاههاي خود را براحتي مطرح   مربي بايد براي انتقال مفاهيم گفتگو و بحث متقابل كند
  محور

  
  
  

  سازماني

مربي بايد با شناسايي نقاط قوت و ضعف فرد و سازمان، فرد را به  پيشنگر
  تغيير براي بهبود راهنمايي كند

يادگيرنده توانايي ها، نگرش ها و رفتارهاي جديد را در خود 
  پرورش دهد

  محور- تغيير

جهت كشف نيازهاي  مربي بايد با ايجاد آگاهي و خودآگاهي به فرد در يادگيري
  دروني خود كمك كند

يادگيرنده مشتاق خودشناسي باشد و از كمك ها و راهنمايي 
  هاي مربي استفاده كند

- خود آگاهي
  محور

 حل
 بحران

مربي بايد بحران هاي را كه فرد درباره انها نياز به تصميم گيري دارد 
  شناسايي كند و براي انها برنامه ريزي و هدفگذاري نمايد

يادگيرنده با استفاده از برنامه هاي عملياتي، استراتژي هاي 
  مشاركتي و ارزيابي مقايسه اي تصميمات درست اخذ نمايد

- تصميم
  محور

  
  
  
  
  شغلي

مربي بايد بازخورد غير قضاوتي، حمايتي و محرمانه با ايجاد احساس  پيشنگر
  امنيت به فرد ارائه نمايد

كند، بپذيرد و ديدگاههاي يادگيرنده نتايج بازخورد را گوش 
  مربي را در مورد موضوعات عملكردي و رفتاري به كار بندد

- بازخورد
  محور

مربي بايد از طريق مطالعه كتب و مقالات پژوهشي و روش هاي  يادگيري
آموزشي نوآورانه دانش حرفه اي را توسعه دهد و يادگيري را تسهيل 

  كند

گيري را ترك كند و از يادگيرنده عادات و ايده هاي قديمي ياد
  شكست ها و اشتباهات براي يادگيري سريع تراستفاده كند

-يادگيري
  محور

 حل
 بحران

مربي بايد يادگيرنده را به عنوان انسان كامل در نظر بگيرد و از طريق 
شناسايي كمبودها و ايجاد تعهد فرد را تشويق به متعادل سازي زندگي 

  كاري و شخصي كند.

اهداف متعادل ساز زندگي حرفه اي و شخصي را به يادگيرنده 
  اقدامات ويژه تبديل كند.

  محور-تعادل

  
  
  
  
  فردي

مربي بايد صبورانه و فعالانه به صحبت هاي فرد گوش كند و با استفاده  پيشنگر
  از شوخي و لحن طنزاميز فرد را براي شنود فعال آماده كند

بحث به  يادگيرنده مشتاق شنيدن باشد و بدون واكنش و
  صورت هدفمند صحبت هاي مربي را بشنود

  محور- شنود

مربي بايد به جاي مسائل بر راه حل انها تمركز كند و با استفاده از  يادگيري
  دانش روانشناسي، كسب و كار، مربيگري و سازماني مسائل را حل كند

يادگيرنده براي حل مسائل با توجه به تلاش فردي بين چشم 
روزمره تعادل برقرار كند و زمان و ارتباطات  انداز و نيازهاي

  خود را مديريت كند

  محور-مساله

 حل
 بحران

مربي بايد از طريق تفكر ادراكي الگوها را شناسايي  كند و پرسش هاي 
  مشخص و اينده نگرانه بپرسد

يادگيرنده به پرسش هاي مربي پاسخ هاي واضح و ساده دهد و 
  ابهامات در پاسخ دهي را بپذيرد.مسئوليت خطاها و مشكلات و 

-پرسش
  محور
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  ): مقايسه ميانگين اثربخشي تعاملات مربيگري در بسترها و رويكردهاي متفاوت دوازده گانه9جدول (

  رويكرد حل بحران  رويكرد يادگيري  رويكرد پيشنگر  بستر/رويكرد
  %90,4  %88,3  %85,4  فرهنگي-بستر اجتماعي

  %89,9  %87,4  %86,2  بستر سازماني
  %86,4  %86,5  %86,9  بستر شغلي
  %90,6  %85,5  %85,5  بستر فردي

  نتيجه گيري- 7

در پژوهش حاضر، مربيگري اثربخش حاصل تعامل مربي و يادگيرنده در 
نظر گرفته شد و هدف از اين پژوهش شناسايي تعاملات اثربخش 

  اسلامي)، - اجتماعي (ايراني- مربيگري در بسترهاي چهارگانه فرهنگي
 يها يژگيو( يفرد و) يگريمرب( يشغل ،)يآموزش-يدولت( يسازمان

 در. بود بحران حل و يريادگي شنگر،يپ گانه سه يكردهايرو با) يفرد
   انجام از پس و شدند ييشناسا يگريمرب اثربخش تعاملات راستا نيهم

اصلاحات مورد نظر خبرگان، توسط كارشناسان سازمان تربيت بدني 
استان بوشهر مورد ارزيابي قرار گرفتند. اثربخش ترين تعاملات مطابق 

  جداول زير تعيين شدند:
-مشاهده مي شود در بستر اجتماعي 8همان طور كه در جدول 

فرهنگي با رويكرد پيشنگر تعامل اخلاق محور، رويكرد يادگيري تعامل 
تربيت محور، رويكرد حل بحران تعامل مشورت محور است. در بستر 
سازماني با رويكرد پيشنگر تعامل تغيير محور، رويكرد يادگيري تعامل 

كرد حل بحران تعامل تصميم محور است. در خوداگاهي محور و روي
بستر شغلي با رويكردهاي  سه گانه تعامل به ترتيب بازخورد محور، 
يادگيري محور و تعادل محور است. و در بستر فردي تعاملات به ترتيب 

الگوي  2شكل شنود محور، مساله محور و پرسش محور است. در 
به مقايسه  9در جدول تعاملي تحقيق حاضر ارائه شده است.مربيگري 

ميانگين اثربخشي تعاملات مربيگري در بسترها و رويكردهاي متفاوت 
 . شده استپرداخته  دوازده گانه

در هر بستر و اثربخش ترين تعاملات با توجه به جداول مطرح شده، 
رويكرد شناسايي شد و نهايتا در الگوي مربيگري تعاملي به صورت بالا 
مشخص شد. همچنين در هر بخش، ميانگين اثربخشي كل تعاملات 

  بدست آمد.شناسايي شده نيز 
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