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 مقدمه 

هیا    برنامیه . شیود  ترین ابزار در بهبود کلی عملکرد کارکنان در نظر گرفته میی  آموزش همیشه مهم

هیا   دانیا اناکیا      هیا  مهیارت   ار  مطلوبی که در نگیرش آموزشی به منظور درک تغییرات رفت

ا  اسی  کیه سیازمان در     شیده  ریز    آموزش تلاش برنامه از دیدگاه نوئه. اند یابد  طراحی شده می

 (.Shad, 2008, p.40) گییرد  کار می ها  مرتبط شغلی به جه  تسهیل یادگیر  کارکنان از شایستگی

زمانی که رهبیران   در گزارشی بیان کرد 6332در سال   (ASTD) انجمن آموزش   بهساز  آمریکا

. شیود  کنند  ارزش یادگیر    آمیوزش بهتیر درک میی    بالا تأکید می  کار بر رشد کارکنان رده کسب

بخشید    دییده عملکیرد را بهبیود میی     دهد محیط کار  بهتر آمیوزش  بررسی محیط جهانی نشان می

  منابع انسانی جه  کسب موفقی  امر  ضیر ر     گذار  در آموزش   بهساز بنابراین  سرمایه

هیا    در این گزارش  انجمن آموزش   بهساز  آمریکا بیرآ رد کیرده اسی  سیازمان    . حیاتی اس 

کننید  تقریبیاس سیه     میلیارد دلار صرف آموزش   بهساز  منابع انسانی میی  62/839آمریکایی سالانه 

 23/69)مانیده   کننید   بیا ی   ییادگیر  صیرف میی   برا  کارکرد داخلی ( میلیارد دلار 42/49)چهارم 

 . (Paradise & Rivera, 2006, p.6)کنند  را برا  خدمات بیر نی هزینه می( میلیارد دلار

ها به دلایلی  از جملیه ییشیرف     ها  انسانی برا  سازمان بردار  از سرمایه امر زه حداکثر بهره

هیا    بیرا  افیزایا تودیید   کیاها هزینیه      ها  مختلف  ر اب  ر زافیز ن  تقاضیا   شتابان فنا ر 

تر  از فشیار ر یابتی دارنید   بیه تبیع آن        ها  امر ز  آگاهی بیا سازمان. نایذیر شده اس  گریز

 کار مانند  کارگیر  راهبردها  آموزش   کسب اند با تد ین   به ها  موفق   یویا در تلاش سازمان

ها  آموزش کارکنان اس  کیه   گر  یکی از ر ش یمرب. گر   به نتایج کارآمدتر  دس  یابند مربی

 & Bacon ) شود کار گرفته می ها  دیگر آموزشی برا  رشد   بادندگی نیر   انسانی به مانند ر ش

Spear, 2003, p.4; Grant & Cavanagh, 2004, p.2). 

                                                           
1. Noe  
2. American Society for Training and Development 
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یر تواند بر سود   زییان سیازمان تیأث    گر  ر شی مؤثر جه  ارتقا  یادگیر  اس  که می مربی

 ,Renard, 2005)ها بیه ارمغیان آ رد    مزایا  محسوسی را برا  افراد   سازمان مثب  داشته باشد  

p.11) . 

هیا یافتیه    گیر  میان رهبیران   کارکنیان سیازمان    گر  محبوبی  چشم در دهة اخیر  ابزار مربی

نابع ماد   مادی   اند   م گر  توجه زیاد  کرده ها   کارکنانشان به مربی طور  که سازمان اس   به

  شرک  برتر   ییشر  8333امر زه حدا ل نیمی از . کنند گذار  می انسانی زیاد  را در آن سرمایه

   هیایی ماننید ناسیا    سیازمان . کننید  گر  را به اشکال مختلف برا  کارکنانشان فراهم میی  دنیا مربی

هیا    گیر  را در فاادیی    مربیی انید کیه    هیایی    غیره از جمله سازمان    کوکاکولا    دو    دافون

هیا   مؤسسیات فایال در حیوزة آمیوزش         حتی انجمن. اند آموزش نیر   انسانی خود  رار داده

   (CIPD)انجمین یرسینل   بهسیاز       (ASTD)بهساز   مانند انجمن آموزش   بهساز  آمریکا 

ا  را  هیا  گسیترده    فاادی  (ICF)ادمللی مربی    یا فدراسیون بین (AMA)انجمن مدیریتی آمریکا 

  .دهند گر  انجام می در حوزة مربی

بنییاد     گر  در آموزش منابع انسانی براسیا  نظرییة داده   شود مربی در این یژ ها  تلاش می

گر  راهبردها  تایاملی     ا   شرایط مداخله در  ادب مدل یارادیمی که از عوامل علّی  عوامل زمینه

از ایین ر   از جملیه دلاییل   شیواهد  کیه       .مطادایه شیود  آیند  تشکیل شده اس    عوامل یس

گیر    کننید  اهمیی    ارزش مربیی    ارزشمند   ضر رت   اهمی  یژ ها حاضر را مشخص می

کیارگیر  مناسیب    گرفته برا  بیه  ها  انجام بودن تلاش ها  آموزش   بهساز   ناکافی برا  فاادی 

                                                           
1. Fortune 

2. NASA 

3. Vodafone   
4. Volvo 

5. Coca Cola  
6. American Society for Training and Development 

7. The Chartered Institute of Personnel and Development 

8. American Management Association 

9. International Coach Federation 
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هیا    گرفتیه در زمینیة عوامیل   مؤدفیه     انجیام گر  در آموزش منابع انسانی  کمبود تحقیقات  مربی

گییر  از نتیایج تحقییق حاضیر  در      چنیین مفییدبودن بهیره    گیر    هیم   تأثیرگذار در استقرار مربی

هیا   گیر  در سیسیتم آموزشیی سیازمان     ها  آموزشی جدید  مانند مربی ریز    اتخاذ ر ش برنامه

 .اس 

 تحقیق نظری مبانی

 .شود ر میدر ادامه  مبانی نظر  تحقیق مر 

 گری مفهوم مربی

 با ها  کادسکه آنجا در که مجارستان کشور در ر ستایی مانا  به (Kocs)از کوکس   «مربی» اژة 

 در .(Joo, 2005, p.463)اسی    گرفتیه  شده اس   نشأت تودید می  یم  عادی   گران بسیار کیفی 

را بیرا  توصییف    (Coaching)گیر     اژة مربیی  انگلسیتان  هیا   دانشگاه نوزدهم  دانشجویان  رن

ها  کردند   در   مشکل را به زبانی ساده برا  آن کمك می ها آن به ها در  در که برخی استادانی

 در هیا  آن بیه  که افراد  کادسکة در خودشان کردند استدلال ها آن. کار گرفتند  به کردند  تدریس می

گیر  بیه عنیوان     رخلاف اینکیه مربیی  ب .(Wilson, 2004, p.96)اند  شده سوار کنند  می کمك در 

نظیر زییاد   جیود دارد       هیا  آن اخیتلاف   ر شی مؤثر   کارآمد  شناخته شده اس   در تاریف

گوناگونی از  ها  ریفنظران   متخصصان  تا صاحب. ها  متفا تی نسب  به آن  جود دارد دیدگاه

ر  را در  ادیب جملاتیی   گی  هیا مفهیوم مربیی    آن ةهم  تفا ت ظاهر  برخلافکه  دارندگر   مربی

 .گر  را از نظر افراد مختلف شرح داده اس    چند تاریف از مربی8جد ل  .اند خاص بیان کرده

 

 

 

                                                           
1. Coach 
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 گری های مربی تعریف. 1جدول 

 گری تعریف مربی اشخاص

 
ICF 

ه افراد کند ک را همکار  با افراد در یك فرایند فکر    خلاق تاریف میگر   ادمللی مربی  مربی فدراسیون بین

گر   فرد را بیه عنیوان متخصصیی در     مربی. کند ا  خود ترغیب می دادن توانایی شخصی   حرفه را به افزایا

 .(ICF, 2012)شمارد   بر این با ر اس  که مشتر  خلاق  مدبر   کاردان اس   زندگی   کارش محترم می

 کند 

گر  به فرد  مربی. کند ون تحقق نتایج بحث میگر  هنر تسهیل یادگیر   عملکرد   بهساز  اس    ییرام مربی

  اهداف را براسیا  مقاصید   ارزش   کندخواهد مشخص  چه را که می کند موانع را از راه بردارد  آن کمك می

 .(Kennedy, 2009) کند ها تنظیم آن

مارشال 

  گلداسمی 

ر رفتیار مثبی    یاییدار خیود      تغییی در جه  ا  از رفتارهاس    به رهبران موفق  گر  استقرار مجموعه مربی

 .(Mc keon, 2008)کند  کمك میکارکنان   سازمان 

  گران  آنتونی

گیرا   متمرکیز بیر       مبتنی بر همکار  اس  کیه نتیجیه   مند نظام  گر  فرایند آنتونی گران  ماتقد اس  مربی

    رشید شخصیی کمیك    زندگی  خودآموز ةعملکرد  تجرب  در ارتقا کارآموزدر آن مربی به   حل اس   راه

 (.84  ص8019سلطانی  )کند  می
 

در جهی  ایجیاد   را شیده   اس  کیه میذاکرات حسیا     ا  گر  فرایند آگاهانه مربی  طورکلی هب

صیفرزاده    ) گییرد  کار می بهمحیطی برا  رشد اشخاص  اعمال هدفمند   ییشرف  مدا م   یایدار 

 (.82  ص 8093همکاران  

 گری  های مربی ویژگی

میورد توافیق اکثیر مربییان     طیور عمیده     بیه گر  کیه   ها  مربی ها  اصلی   اساسی فاادی  ی یژگ

 (:Renard, 2005, p.21)اند از    عبارتا  اس  حرفه

 .دهد میبازخور ها  ها  آن نقاط  وت   کاستی ةبه افراد دربار -

 .ها  فرد  متمرکز اس  مهارت  بر بهبود عملکرد   ارتقا -

                                                           
1. International Coach Federation 

2. Marshal Goldsmith 

3. Anthony Grant 
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 .شامل اهداف فرد    سازمانی اس گر   ها  مربی فاادی  -

 .توانند به خودآگاهی دس  یابند یا می  بر این فرض استوار اس  که افراد خودآگاه هستند -

 .محد د به زمان اس  -

 . دی تأکید اصلی بر عملکرد کار  اس  شود مسائل شخصی ممکن اس  بحث دربارة  -

 تحقیق  روش

منابع انسانی از دییدگاه خبرگیان آمیوزش     گر  در آموزش هدف کلی یژ ها حاضر بررسی مربی

 :زیر مطرح شد ها  اس  در راستا  دستیابی به این هدف  سؤال

 ها  آموزش منابع انسانی کدامند؟ گر  در فاادی  کارگیر  مربی شرایط علیّ به .8

  ها  آموزش منابع انسانی کدامند؟ گر  در فاادی  کارگیر  مربی راهبردها  تااملی به .6

 کدامند؟ آموزش منابع انسانی ها   گر  در فاادی  کارگیر  مربی گر به شرایط مداخله .0

 ها  آموزش منابع انسانی کدامند؟  گر  در فاادی  کارگیر  مربی ا  به عوامل زمینه .9

 کدامند؟ آموزش منابع انسانی  ها  گر  در فاادی  کارگیر  مربی آیند  به عوامل یس .2

انجام گرفتیه    بنیاد کارگیر  ر ش نظریة داده ا بهیژ ها حاضر در چارچو  ر یکرد کیفی   ب

ر ایی . آ ر  شده اس  ساختاریافته جمع ا  نیمهه کارگیر  مصاحبه ا  مورد نیاز با بهه اس    داده

 .ها  مصاحبه نیز براسا  نظرها  متخصصان تأیید شد سؤال

اسی  کیه    ل شدهتشکی آن دسته از کارشناسان   خبرگان آموزشی ازجاماة آمار  این یژ ها 

وانند اطلاعات باارزشی را در اختییار نگارنیدگان   ت مطلع بوده   می( گر  مربی)از موضوع یژ ها 

در ایین ییژ ها    .طور هدفمند انجام گرف  گیر  در این یژ ها به نمونه. این یژ ها  رار دهند

کار گرفتیه شیده      بهگیر  هدفمند اس  که یکی از انواع نمونه( برفی گلوده)  ا  گیر  زنجیره نمونه

شود که اطلاعیات دربیارة   ها متو ف میآ ر  اطلاعات   دادهدر تحقیق کیفی هنگامی جمع. اس 

                                                           
1. Ground theory 

2. Chain Sampling 
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دهد که نظرییه ییا داسیتان میورد     ها  مورد نظر اشباع شود   این امر زمانی رخ می بند  همة دسته

از ایین ر    .   نیایید مطاداه کامل شود   اطلاعات جدید   مرتبط با موضوع مورد مطاداه  به دسی 

عابید    )دانند  ها میها یا اشباع دادهشدن داده ها  کیفی  حجم نمونه را مترادف با کامل در یژ ها

نفییر از خبرگییان    4هییا  بخییا کیفییی اییین یییژ ها را  در اییین راسییتا  نمونییه. (21  ص 8012

ا  هی  حاضیر  داده  در ییژ ها گر  تشکیل داده اس   زیرا  کارشناسان آموزش آشنا با ر ش مربی

 براسیا   این یژ ها ها  داده تحلیل   تجزیه .رسان هفتم به اشباع رسیدند آمده در اطلاع دس  به

 اصیلی  مرحلیه  سیه  شیامل  شییوه  ایین  .گرف  انجام (8093) کوربین   استرا  ها  دستورادامل

  8093  کیوربین    اسیترا  (  اسی   انتخیابی   کدگیذار     محیور   کدگیذار     بیاز  کدگذار 

  .بیان شده اس  (کیفی یژ هامدل )در نهای   نظریه   (828ص

. اسی     کدگیذار   ها کدگذار  باز ا دین مرحله در تجزیه   تحلیل داده: کد گذار  باز( ادف

   اصلی ها  مقوده  شد بررسی د   به اه   حاصل از مصاحبهها داده باز  کدگذار  ةمرحل طول در

 در .تاییین شیدند  ( هیا  یر مقودهز)ها    خرده مقوده شدند  مشخص ها آن به مربوط فرعی ها  مقوده

  احید  .کیار گرفتیه شید    به (8093) کوربین   ترا سا ةشددییشنها تحلیلی فنون ها  تحلیل این طی

 اصیلی   هیا   مقودیه  یافتن برا  ها مصاحبه ر نوش  .بودند مفاهیم باز کدگذار  برا  تحلیل اصلی

 اصیلی   ةمقودی  88 تادادیند کدگذار  طی این فرا .شد منظم بررسی طور  هب ها خرده مقوده ها  مقوده

 .شناسایی شد ها آن ها   یژگی   مقوده خرده 28 فرعی  ةمقود 82

مانیایی در   در کدگذار  محور   مفاهیم براسا  اشیتراکات   ییا هیم   : کدگذار  محور (  

 ا  کیه در کدگیذار  بیاز ایجیاد     هیا  ا دییه   عبارت دیگر  کدها   دسته به . گیرند کنار هم  رار می

شوند   ضمن ادغام کدهایی که از نظر مفهومی با یکیدیگر مشیابهند     اند با یکدیگر مقایسه می شده

ادییب حیاب بیا ر      )گیرند  شوند حول محور مشترکی  رار می هایی که به یکدیگر مربوط می دسته

                                                           
1. Open Coding 

2. Axial Coding 

3. Selective Coding 
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 8شییکل  .گییرد  شیکل مییی   در  ا یع  در ایین مرحلییه  ابایاد یییارادایم کدگیذار     (. 90  ص8012

 .دهندة ابااد یارادایم کدگذار  اس  نشان
 

 
 

 (61، ص1831صلصالی و همکاران، )پارادایم کدگذاری  .1شکل 

گر  براسیا  تحلییل    از این ر   در این یژ ها  براسا  ابااد یارادایم کدگذار   یدیدة مربی

 .شود گر   تبیین می ة مربیها   خبرگان حوز رسان ها  حاصل از مصاحبه با اطلاع داده

 گری کارگیری مربی هاهداف ب: یلّشرایط ع

ادییب حیاب بیا ر      )کننید   که ر یداد یدیده را تسیهیل میی   اس شرایطی دهندة  نشانشرایط علی 

براسیا   . اسی  میورد نظیر    ةیدید ةشرایط علی  بیانگر شرایط ایجادکنند  در  ا ع(. 99  ص8012

 ةتیوان در د  مقودی   گیر  را میی   کیارگیر  مربیی   هب اهدافین مطاداه کنندگان  در ا دیدگاه مشارک 

 . دکربند   ثانویه دسته اهدافا دیه    اهدافاصلی 

 اولیه اهداف

کیارگیر    ها دییه بی   تیرین اهیداف   ها  حاصل از مصاحبه با خبرگان آموزش  عمیده  براسا  یافته 

                                                           
1. Coding Paradigm 

 کننده ا    مداخله شرایط زمینه

 آیندها یس علل

 راهبردها

 یدیده
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  «هیا  داخلیی   توانمنید   کیارگیر   بیه »ند از ا ها  آموزش   بهساز  عبارت گر  در فاادی  مربی

 کیردن تر ها   کیاربرد   انتقال بهتر آموخته»  «منابع انسانی ةفرهنگ آموزش   توسا ةایجاد   توسا»

توسیاه    »  «هیا  اثربخشیی آمیوزش   افیزایا »  «مو ع   به انیدازه  ها  به ایجاد آموزش»  «ها آموزش

فرد با کردن آشنا»   «نظر   عمل ةن حوزیرکردن شکاف میا»  «یر رش یادگیر  خودراهبر در افراد

 ة یرشدن شکاف میان حوزة نظر   عمیل در زمین 0 ةشمار ةشوند مصاحبه برا  نمونه . «دنیا  عمل

چون اکثیر  . برد دانا   عمل را یر کرده   آن را از میان می ةکوچینگ شکاف میان حوز» :بیان کرد

  تی بیا افیراد     ها  نظر  اس    در یایان ر د رهت شود  بیا ها برگزار می هایی که در سازمان د ره

ربطی به آن چیز  کیه   ها اصلاس گویند که این د ره کنیم  می ها صحب  می کننده در این د ره شرک 

گییریم     تیی  ارد سیازمان     یانی ما در کلا  یك چیز یاد میی . بینیم  ندارد مان می ما در سازمان

صیورتی صیحیو   درسی     ه  دی اگر در سازمانی کوچینگ بی . دشویم  انتظار دیگر  از ما دارن می

کوچینیگ آمیوزش   ییادگیر  در ییك محیل       ةچیون در حیوز  . شود اجرا شود  این شکاف یر می

عبارت ه بی  .گییرد  دهیم   در همان حال یادگیر  هیم صیورت میی    یانی آموزش می  حضور دارند

 . «ه خود شغل اس بلک  گویند که امر زه یادگیر  آموزش شغل نیس  مار ف می

در تمیامی  »: اذعیان کیرد  ها  بالابردن اثربخشی آموزشدربارة  4 ةشمار ةشوند مصاحبه  همچنین

ها تماییل   سازمان  در حقیق . ها مطرح اس  ها بحث اثربخشی آموزش ها  آن ها   آموزش سازمان

هیا را   ثربخشیی آمیوزش  تیوان ا  با کوچینگ میی . اصرار دارند اثربخشی را بالا ببرند دارند   یا اصلاس

 . شود ها می ددیل آنکه کوچینگ باعث بالارفتن اثربخشی آموزش ملاحظه کرد به

هیا   داند که این آمیوزش  دهند  دی آن فرد نمی ها به فرد آموزش می ها ساع  بسیار  از سازمان

ن داند در حین کیار بیا ایین اطلاعیات چیه بکنید  خیو  ایی         میرا در کجا بایستی استفاده کند   ن

 .«.که در کوچینگ این گونه نیس  باشند ها از اثربخشی لازم برخوردار نمی آموزش

 ثانوی اهداف

 نید از ا هیا  آمیوزش   بهسیاز  عبیارت     گر  در فاادیی   کارگیر  مربی هثانویه ب ترین اهداف مهم

را  ایجاد اعتماد در افیراد بی  »  «یاسخگویی به نیاز بازار»  «ضاف عملکرد  کارکنان کردنبرطرف »
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یکیی از  »: بییان کیرد   9 ةشیمار  ةشیوند  مصیاحبه برا  مثال   .« ر  افزایا بهره»   « بول مسئودی 

این اس  که باعث ایجیاد اعتمیاد بیه نفیس در       شود از کوچینگ استفاده کرد که باعث می اهدافی

س کیافی  توانیم به افراد اعتمیاد بیه نفی    با کوچینگ می  گردد  در  ا ع افراد برا   بول مسئودی  می

توانیم توانایی فرد را بالا ببریم؛ مثلاس اگیر   ما با کوچینگ می. برا  کار با مسائل   تجهیزات را بدهیم

چیرا کیه     فرد مسئودی  انجام کار  را یذیرف   بتواند بد ن استر  آن مسئودی  را برعهده گییرد 

رفتن ندارند چون که سرشار افراد اطلاعات  تجربه  دانا   آگاهی را دارند  دی اعتماد به نفس یذی

گیردد   خیو  بیه     کوچینگ باعث بالارفتن رضای  فرد از شغلا می. از استر    نگرانی هستند

کیه بیا    ر د چیرا  اش هم بیالا میی   ر د  همچنین انگیزه آن هم تاهدش نسب  به کار هم بالا می  نوبه

 «.ا ساخ هایا آشن توان تلاش کرد فرد را با محیط کارش   مسئودی  کوچینگ می

گر  بیه   مربی» :کرداظهار  6 ةشمار ةشوند  ر    عملکرد سازمانی مصاحبه افزایا بهرهدربارة 

ددییل آنکیه    ه ر    عملکرد سازمانی نقا داشته باشد ب تواند در افزایا بهره عنوان یك تکنیك می

کند باعث افزایا  می ها  خاصی را در فرد ایجاد ددیل آنکه  یژگی هدهد  ب توانایی افراد را ارتقا می

گر   مربی  در کل. گر  بر ر   شایستگی   توانایی انجام کار اس  تمرکز مربی. گردد عملکرد می

چرا کیه   تیی عملکیرد افیزایا یییدا        گردد از طریق تقوی  شایستگی باعث افزایا عملکرد می

  «.کند رتقا ییدا می ر  ا بهره  کنند   در نتیجه ها افزایا ییدا می خر جی  کند  در  ا ع می

 گری کارگیری مربی ههای ب حوزه: ای عوامل زمینه

ادییب حیاب بیا ر      )دهید   هایی اس  که یدییده در آن ر   میی   زمینه دهندة نشانا   عوامل زمینه

دهید   ها  این یژ ها نشیان میی   رسان ها  حاصل از مصاحبه با اطلاع تحلیل داده(. 99  ص8012

مدیریتی   بهساز  به شرح ذیل  ةتوان در د  مقود گر  را می رگیر  مربیکا هب ها    حوزه ها زمینه

 :بند  کرد طبقه

 مدیریتی

توسیاة میدیران   مشیاغل    گیر  را بیرا     توان مربیی  ها  حاصل از مصاحبه نیز می براسا  یافته
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برا  رشید   ییر رش   . کار گرف  یر ر    کارراهة شغلی به ها  جانشین مدیریتی   توساة برنامه

هیا  ایین    رسیان  ها  آموزشی مختلفی  جود دارد که اطلاع ها   شیوه ها ر ش مدیران   توساة آن

گیر  بیرا     ها مارفی کردند   اذعان کردند مربی گر  را به عنوان یکی از این ر ش یژ ها  مربی

گیر  یکیی از    مربیی »: کیرد اظهیار   زمینهدر این  4 ةشمار ةشوند مصاحبه. این حوزه کاربرد  اس 

هیا  کیار     ددییل مشیغله   ها به ها  آموزش   بهساز  برا  مدیران اس   چرا که آن هترین ر شب

ها  آموزشی نداشته   یا تمایلی بیه شیرک  در ایین     بسیار زیاد فرصتی کافی برا  رفتن به کلا 

 شیان  ها کمك نمیوده   همیراه   تواند به آن ها می ها را ندارند  اما حضور یك مربی در کنار آن کلا 

ا     کارشناسیان حرفیه   ةتوسیا  ةدر زمینی  بییان کردنید  ها  این یژ ها  رسان برخی اطلاع« .دباش

 زمینیه در این  6 ةشمار ةشوند مصاحبه. کار گرف  را بهگر   توان مربی یر ر  می ها  جانشین برنامه

 جیود   یر ر  د  باید  در جانشین. یر ر  کاربرد دارد ها  جانشین گر  در فاادی  مربی» :گوید می

افییزار  طراحییی فراینیید  جییود دارد  در بخییا سییخ  نییرم. افییزار  افییزار    نییرم سییخ : دارد

رییز  نییر   انسیانی فراینیدهایی طراحیی       در برنامه  در  ا ع .(IDPفرد  یا  ةریز  توسا برنامه)

بیوط    به محتوا  این فرایند مرافزار نرم ةجنب. گردد ها می گردند که منجر به به یر رش جانشین می

بیرا   . یر ر  یانی اینکه جانشینان آینده چه چیز  را باید داشته باشیند  محتوا  جانشین. گردد می

گیر  اسیتفاده    کند یا محتوا  ایین فراینید چیسی   از ر ش مربیی     آنکه بدانیم فرد چه تغییر  می

گر  بهتیرین ر ش بیرا  مشیاغلی اسی  کیه جنبیه دانشیی آن نسیب  بیه جنبیه            کنیم   مربی می

تیرین   شیاید ا دیین ابیزار      گر  به عنیوان مهیم   مربی  بنابراین. کارگیر  دانا  زن کمتر  دارد هب

 .«یر رش جانشینان اس 

 بهسازی 

میوارد  کننیدگان بیه    که شرک  کار گرف  به کارکنان ها  بهساز  توان در زمینه گر  را نیز می مربی

توساة »  « رسیدگی به مشکلات محیط کار»  «ها  تغییر   تحول سازمانی برنامه»: کردندزیر اشاره 

گیر    در مربیی » :گویید  می زمینهدر این  6 ةشمار ةشوند مصاحبهبرا  نمونه   .«ا  کارشناسان حرفه

جا  آنکه با یك مشکل کلان در محیط کار مواجه شیوند  بیا ییك مشیکل خیاص ر بیر         هافراد ب
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له ئممکن اس  این مسی . ا حل کندکند تا موضوع   مشکل ر شوند   این ر ش به فرد کمك می می

ییچی را به فرد یاد دهد؟ یاسی  ایین    ا  برا  فرد بپیچد یا نسخه مطرح شود که آیا مربی باید نسخه

جا  دادن میاهی بیه ا   طریقیه     هدهد در حقیق  ب ییچی را به ا  یاد می اس  که مربی فرایند نسخه

 «.دهد ماهیگیر  را به ا  یاد می

 گری وانع مربیم: گر شرایط مداخله

کیارگیر    انید کیه بیر بیه     گیر   گر  از جمله شرایط مداخله موانع مربی کدگذار   نتایج به توجه با

فرعی موانع سازمانی   موانع  ةبه د  مقود تأثیر دارد  ها  آموزش   بهساز   گر  در فاادی  مربی

 .شود بند  می دسته اطلاعاتی   انگیزشی

 موانع سازمانی 

اشیاره  « محتیوایی  موانیع »   «موانع ساختار » بهگر   مصاحبه  موانع سازمانی مربینتایج  براسا 

 . ددار

وانین انید  ماننید  ی    سیازمان  ةموانع ساختار  در حقیق  عوامل غیرزنید : موانع ساختار ( ادف

ییچییدگی   )هیا  سیاختار سیازمانی     یاگیر سازمانی  نظام حقوق   دستمزد ناکارآمد   یژگی   دس 

 (.92  ص8012ابطحیی   عباسیی    ) حید   غییره   از مراتب سازمانی بیا   سلسله(تمرکزرسمی    

سیسیتم جبیران خیدمات     نبیود »  «گیر   شیدن مربیی   تلقیی  بیر  هزینه»ها  این یژ ها  رسان اطلاع

گیر    موانیع سیاختار  مربیی   تیرین   عمدهرا  «مراتبی ساختار سازمانی هرمی   سلسله»   «مشخص

: کیرد اظهیار   مراتبیی   دربیارة سیاختار سلسیله    0 ةشیمار  ةشیوند  صیاحبه م برا  نمونیه  . برشمردند

  تیی سیازمانی حادی     . دهید  گر  ر شی اس  که با دستور   اعمیال  یدرت جیوا  نمیی     مربی»

حتیی اگیر در   . خیورد  مراتبیی   هرمیی داشیته باشید  ایین ر ش خیلیی ز د شکسی  میی         سلسله

 سی کنید  متوجه خواهید شید کیه زمیانی   گر  را برر ها  خو  دنیا همچون   دافون مربی شرک 

راتبیی خودشیان را کیم کیرده        گر  را در سازمان اجرا کنند  ابتدا حاد  سلسله که خواستند مربی

 «.شان را مسطو کردند   حاد  دستور  را در سازمان یایین آ ردند سازمان
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فرهنیگ سیازمانی    موانع محتوایی  در برگیرنده عوامل زندة سیازمان ماننید  : موانع محتوایی(  

بیودن نظیام    نامطلو   سبك مدیری  نامناسب  نظام انگیزش ناکارآمد  فقیدان مشیارک   ناعادلانیه   

موانیع   (.94  ص8012ابطحیی   عباسیی    ) تشویق   یاداش    فقدان نظام ارزشیابی عملکرد اس 

 نبیودن  میحیا » ماننید گر  اس  کیه در  ادیب میوارد      محتوایی یکی دیگر از موانع سازمانی مربی

هیا    سیسیتم  ضیاف »   «حمای  میدیری   نبودن کافی»  «شناسایی مربیان ماهر»  «فرهنگ سازمانی

: فرهنگ سازمانی اظهیار کیرد   ةدر زمین 8 ةشمار ةشوند مصاحبه. مطرح شده اس  «ارزیابی عملکرد

کیه   یمیثلاس در صیورت  . گر  این اس  که فرهنگ سازمان  این ر ش را نپذیرد یکی از موانع مربی»

خیلی بایستی تلاش کرد تا بسترساز  فرهنگی کرد که ایین    فرهنگ انتشار دانا در سازمان نباشد

ا  باشید کیه در آن تاهید     گونیه  که سازمان بیه   دی در صورتی. کند له زمان زیاد  را طلب میئمس

زش باشید   افراد بخواهند به هدف دس  یابند   این به عنوان ییك ار  ةسازمانی افراد بالا باشد  هم

شناسایی مربیان توانمند یکی دیگر از همچنین   «.گر  را تسریع بخشد تواند اجرا  مربی طبیاتاس می

ییداکردن افیراد    »: بیان کرد 9 ةشمارة شوند مصاحبه طور که   همانگر  اس  موانع محتوایی مربی

را که ییداکردن این افیراد  تواند یکی از موانع اجرا  آن باشد چ مربیانی توانمند برا  این ر ش  می

 «.دشوار   نیازمند صرف زمان       زیاد  اس 

 موانع اطلاعاتی و انگیزشی

ة یایین   تمایل   انگیز» بهگر   نتایج حاصل از مصاحبه  موانع اطلاعاتی   انگیزشی مربی براسا 

  افیراد در  ییذیر    مسیئودی    مشیارک   نبیودن  کیافی »  «گر  در افراد نسب  به ر ش مربی ناکافی

نبیودن افیراد    توجیه   آگاه»   «مربیان به هدای    آموزش افراد نداشتن تمایل»  «گر  اجرا  مربی

کیرد   اظهیار   4 ةشیمار  ةشیوند  صیاحبه  طیور کیه   برا  مثال  همان. اشاره دارد« گر  نسب  به مربی

ایین ر ش     گر  اساساس ر شی اس  که در آن باید توجه زیاد  به سیطو آشینایی فیرد بیا     مربی»

علا ه   انگیزه ا  داش   چون در چنین ر شی ارتباط میان یك فرد کارآموز   ییك مربیی اسی      

بنابراین بایستی فراگیر از انگیزه   رغب    سطو آگاهی بسیار بالایی برا  چنین ر شی برخیوردار  

 «.رسید  جود نخواهد آمد   یا به سرانجام نخواهده گر  ب مربی  در غیر این صورت  باشد
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 گری شرایط و الزامات مربی: راهبردهای تعاملی

سیه  یژگیی     یژگی فرد   د   یژگی مربیی    د  مطاداه این در دیدگاه خبرگان آموزش  اسا بر

هیا  آمیوزش   بهسیاز      گر  در فاادی  برا  ایجاد مربی که در نظر گرفته شد سازمانی تشخیص

  .منابع انسانی لازم   ضر ر  اس 

 یژگی فردیوشرایط و 

د   در  ادیب  تیوان  می را ها  آموزش   بهساز  گر  در فاادی  ها  فرد  برا  ایجاد مربی  یژگی

 :کردآگاهی   تاهد خلاصه فرعی  ةمقود

ر ش ایین   بیا که  رار اس   گر  توسط افراد  آگاهی   یذیرش مربی: آگاهی   یذیرش( ادف

ییذیرش بیه     در حقیق . مان تأثیر زیاد  داردگر  در ساز در موفقی  استقرار مربی آموزش ببینند 

 ایین ر ش   حاضیرند بیا    رنید گر  تمایل   علا ه دا مانا  درجه   میزانی اس  که افراد به مربی

ترین نکته برا  فیرد  کیه    مهم»: بیان کرد 0 ةشمار ةشوند مصاحبهدر این زمینه . آموزش داده شوند

این اس  که خود ا  بخواهید بیا ایین ر ش      دگر   رار گیر  رار اس  تح  ر ش آموزشی مربی

گر  مطمئناس جیوا    چرا که تا زمانیکه فرد نخواهد از چنین ر شی استفاده کند  مربی. آموزش ببیند

 «.نخواهد داد

گر  تیا حید     مند  فراگیران به ر ش مربی سطو تمایل   علا ه: یذیر  تاهد   مسئودی  ( 

هیا   آن. یذیر  فراگیران را هم میدنظر  یرار دادنید    سئودی برا  خبرگان اهمی  داش  که تاهد   م

گر  باشند   ایین   مربی ةدیدن به شیو مند به آموزش علا ه یدفراگیران علا ه بر آنکه با کردنداذعان 

ییذیر   ابیل    گر  در سازمان سیطو مسیئودی    مراحل اجرا  مربی همةدر  یدر ش را بپذیرند  با

 2 ةشیمار  ةشیوند  مصاحبه. این ر ش متاهد   یایبند باشند ها  ا دامها      به فاادی  دارندتوجهی 

مند  بایستی ددبستگی   تاهد سازمانی هم داشته باشیند    افراد علا ه بر داشتن علا ه» :در بیان کرد

هیا   ر د  بیرا  چنیین ر شیی همچیون تاهید          هیا بایسیتی دارا  صیلاحی     آن  در حقیق 

گر  بایستی یك نگاه سیستمی داش    اگر انتخیا  نییر      ربییذیر  باشند  چون به م مسئودی 

 «.ثر نبوده   منجر به اتلاف منابع سازمانی خواهد شدؤگر  م انسانی در ابتدا درس  نباشد  مربی
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 های مربی شرایط و ویژگی

. هیا  ییك مربیی اسی      گر   مسائل مربوط بیه مهیارت   یکی دیگر از شرایط موفقی  فرایند مربی

زییر   ةتیوان در د  مقودی   هیا  مربییان را میی    ها  حاصل از مصاحبه  شرایط    یژگی هبراسا  داد

 :کردمطرح 

گیر    اطلاعات   دانا مربیان برا  اجرا  ییك مربیی  : ها  اطلاعاتی   آموزشی مهارت (ادف

یکیی از  » :کیرد اذعیان  زمینه در این  6 ةشمار ةشوند مصاحبه. ثر در سازمان بسیار ضر ر  اس ؤم

. آن شامل کیفیی  مربییان اسی     ةها  اطلاعاتی هستند که یك جنب گر   سیستم ها  مربینیاز ییا

  ا  باشند  در حقیقی   یافته مربیان بایستی افراد توساه. مربیان به دحاظ اطلاعاتی بایستی  و  باشند

 «.مربیان بایستی آموزش را خو  بفهمند   با ادبیات آندر گوژ    نحوه یاد دادن آشنا باشند

هیا  ارتبیاطی از جملیه مایارهیایی اسی  کیه        مهیارت : ها  ارتبیاطی   انگیزشیی   مهارت ( 

هیا    ها داشتن مهارت رسان این اطلاع براسا  نظرها . کردندها  یژ ها به آن اشاره  رسان اطلاع

در  8 ةشیمار  ةشیوند  مصیاحبه . گر  مهم   اساسی اس  ارتباطی بسیار بالا برا  مربیان ر ش مربی

هیا  ارتبیاطی  فیرد      ثر باشد مربی بایید در مهیارت  ؤگر  م برا  اینکه مربی»: گوید می زمینهاین 

الات خوبی بپرسد چرا که ؤتوانمند باشد  بتواند به خوبی با کارآموزان ارتباط بر رار سازد  بتواند س

مسییر   الاتی بپرسد که فیرد را در ؤمربی باید س  بنابراین .الاتی هدفمند اس ؤگر  مبتنی بر س مربی

ا  باید توانایی ارائه بازخورد هم داشته باشید    همچنین. درستی  رار داده   به هدفا نزدیك سازد

 «.ها  شنیدار  خوبی برخوردار باشد   از مهارت

 داشیته  ها  انگیزشیی هیم   ها   مهارت  یژگی دها  ارتباطی  بای بر داشتن مهارت مربیان علا ه 

ایجاد انگیزه در فراگیر در هر نوع آموزشی مهم اسی   » :بیان کرددر  9 ةشمار ةشوند باشند  مصاحبه

ایین ایجیاد انگییزه در ر ش    . توانند نقا مهمی در این زمینه داشیته باشیند     مربیان   مدرسان می

گر  باید در این زمینه ماهر باشد ا  علا ه بر اینکه  تر اس    مربی یك ر ش مربی گر  مهم مربی

اگر ا  نسب  . شد باید بتواند در فرد انگیزه یادگیر    ییشرف  را رشد دهدخودش باید باانگیزه با

 «.گر  کمك خواهد کرد به موفقی  مربی ها  ایجاد انگیزه در افراد آشنا باشد  مسلماس به راه
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 شرایط و الزامات سازمانی

آن تأکیید  هیا بیر    رسیان  اطیلاع  همیة توان از جمله شرایطی دانس  کیه   این شرایط   ادزامات را می

ها  حاصیل از مصیاحبه بیا     براسا  داده. اند ادزامات دانستهشرایط   ترین  مهم از  کردند بسیار  

 :کردفرعی زیر مطرح  ةتوان در سه مقود ها  شرایط   ادزامات سازمانی را می رسان اطلاع

 ها ها  ایین ییژ   رسان عوامل فرهنگی از جمله عواملی بودند که اطلاع :عوامل فرهنگی (ادف

گیر  بخواهید در    اگیر مربیی  »: گوید می زمینهدر این  6 ةشمار ةشوند همصاحب. کردندها اشاره  به آن

سازمانی نهادینه شود  باید نگاه مدیری  منابع انسانی تغییر یابد  بایستی نگرش میدیران نسیب  بیه    

ابزار    نگرش  نگرش: چون د  نگرش نسب  به منابع انسانی  جود دارد. منابع انسانی تغییر یابد

ا  در سازمان  جود داشته باشید  یانیی اینکیه     گر  نیاز اس  تا نگاه سرمایه برا  مربی. ا  سرمایه

اگر مدیری  ارشد این نگاه را ییذیرف   آن مو یع   . یك سازمان باشد ةترین سرمای منابع انسانی مهم

همچنیین    «.نییاز اسی    یییا این تغییر نگیاه  ییك     گر  شویم  در  ا ع توانیم  ارد بحث مربی می

گیر  در ییك سیازمان   جیود      یکی از ادزامات استقرار مربیی » :کرداذعان  9 ةشمار ةشوند مصاحبه

 در حقیقی   .یانی یاددادن   یادگرفتن در سازمان ارزش باشد. فرهنگ آموزش در آن سازمان اس 

ها  سنتی  ور در کلا بالا  سازمان  بول کنند که آموزش  فقط حض مدیران آموزش   مدیران رده

هیا    آمیوزش  ةهیا  رسیمی بیه حیوز     آمیوزش  ةنفر ساع  نیس    اینکه آموزش از حوز ة  ارائ

  «.غیررسمی انتقال ییدا کرده اس 

ها   رسان ها  لازم یکی دیگر از عواملی اس  که اطلاع  جود حمای :   یشتیبانی حمایتی ( 

یکیی از شیرایط   » :بییان کیرد   زمینیه در این  8 ةرشما ةشوند مصاحبه. این یژ ها مدنظر  رار دادند

حمایی  میادی     : گر  به د  شکل اسی   حمای  در مربی. گر   جود حمای  اس  استقرار مربی

حمای  فرایند  یانی اینکه در سازمان از میدیری  عیادی گرفتیه تیا سریرسی       . حمای  فرایند 

حمایی  میادی در نظیر گیرفتن     . نید ها حمایی  نمای  گر   ا دامات   فاادی  همگی از جریان مربی

 «.ها  جبران خدمات   یاداش   مزایا برا  مربیان اس  سیستم

  «هیا  اطلاعیاتی   یسیتم س» عوامیل طراحیی موجیود در ایین ییژ ها بیه      : عوامل طراحی (ب
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یکیی از ادزامیات   . کنید  اشاره می« گر  ها  ارزیابی اثربخشی مربی سیستم»   «ریز  آموزش برنامه»

هیا عبیارت اسی  از  جیود      این سیستم. ها  اطلاعاتی هستند د   شناسایی سیستمگر   جو مربی

یکیی از  » :گویید  می ها  اطلاعاتی بارة سیستمدر 4 ةشمار ةشوند مصاحبه. ها مربیان ماهر   تاداد آن

گر  در سازمان این اس  که در سازمان تاداد مربیان ماهر   مطلیع نسیب     شرایط استفاده از مربی

زه به حد کفای   جود داشته باشد که این بحث بیانگر استفاده از مربیان داخلی سیازمان  به این حو

سازمان بایستی تدابیر   ا داماتی اتخاذ نماید که این افراد را شناسیایی نمیوده       در حقیق . اس 

در صورت عدم  جود مربیان داخلی  سازمان ناچیار بیه بکیارگیر  مربییان خیارجی      . تربی  نماید

 «.اس 

. کردنید ها  ییژ ها بیه آن اشیاره     رسان ریز  آموزشی از جمله عواملی اس  که اطلاع برنامه

گیر   بحیث    کیارگیر  مربیی   هها  ب یکی از شرط»: گوید می زمینهدر این  6 ةشمار ةشوند مصاحبه

خواهید    ریز  بسیار د یقیی را میی   گر  یك سیستم برنامه چرا که مربی. ریز  آموزشی اس  برنامه

گر  را در سازمانی داشته باشیم  بایستی بتوانیم  ضای  فالی  گذشته  نی اگر  صد اجرا  مربییا

  حال فرد را رصد نماییم که این امر نیازمند نیازسنجی د یق اس   بایستی د یق مشخص کرد کیه  

گی مان بیه سیم  شایسیت    ها  د یقی داشته باشیم   نگاه ریز  فرد چه نیازهایی دارد   سپس برنامه

 «.محور  تغییر یابد

گر  مربیوط   کی از شرایط مربی»: اظهار کرد زمینة ارزیابی عملکرددر  0 ةشمار ةشوند همصاحب

گیر  را در نظیر    ها  ارزیابی عملکیرد بایسیتی مربیی    سیستم. ها  ارزیابی عملکرد اس  به سیستم

کند   امتییاز   شرک  میها  آموزشی  آید   در کلا  طور که فرد می بگیرند  چون به هر حال همان

آموزشی را گذرانده اسی    ةبیند یك د ر گر  آموزش می گیرد  فرد  هم که تح  ر ش مربی می

خود مربی هم بایید    ها در نظر گرف    همچنین باید سیستمی برا  ارزیابی عملکرد آن    بنابراین

 .«ها  ارزیابی عملکرد مدنظر  رار گیرد در سیستم
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 گری یا و معایب مربیمزا: آیندی عوامل پس

 مزایا

 تشیخیص  مزیی  سیازمانی   د    مزی  فرد  د  مطاداه این در کنندگان  مشارک  دیدگاه براسا 

 .شود ها  آموزش   بهساز  حاصل می گر  در فاادی  کارگیر  مربی هبا ب شد که داده

هیا    یژگیی فرعیی    ةمقودی  د   ادب در توان می را گر  مزایا  فرد  مربی: مزایا  فرد ( ادف

 افیزایا »  «تاهد سیازمانی  افزایا»شوندگان  مصاحبه. کردبند   ها  بیر نی تقسیم در نی    یژگی

هیا    ها   کاسیتی  افراد نسب  به  وت هیخودآگا»  «کاها استر »  «احسا  رضای  در کارکنان

هیا    گیی  یژ ةها در زمر گر  برشمردند که براسا  تحلیل مصاحبه را از مزایا  فرد  مربی «خود

گر  به خودآگاهی افیراد   مربی کردنداکثر خبرگان اذعان   برا  نمونه. در نی این مزایا  رار گرف 

شود  گر  باعث می مربی» :گوید در این رابطه می 6 ةشمار ةشوند مصاحبه برا  مثال . شود منجر می

خودشان را بهتیر بیه   ها  خودآگاهی یابند    ها    وت تا افراد خودشان را بهتر بشناسند  از ضاف

 «.گردد ها می منجر به ایجاد انگیزه   احسا  رضای  در آن  سازمان مارفی نمایند که در نهای 

  ایجیاد ییادگیر     لهئتوانایی حیل مسی    ها گیر  بهبود تصمیم کردن فرد از محیط کارش نجدا

مثیال   بیرا  . گیرند میگر   رار  ها  بیر نی مربی که جزء  یژگی اند  از عواملی( مستقل)خودراهبر 

گر  این اس  که لازم نیس  فیرد از کیارش    دیگر مزی  مربی» :بیان کرد 8 ةشمار ةشوند مصاحبه

کیه   ها عملی   کاربرد  اس   یادگیر  در حین کار اس  بخاطر اینکه آموزش  جدا گردد  در  ا ع

 «.توان زمان زیاد  را خرید کند   می تر می دستیابی به اهداف را راح 

 توان می را گر  مزایا  سازمانی مربی خبرگان آموزش  ها نظر به توجهبا : مزایا  سازمانی(  

براسیا  تحلییل نتیایج     .کیرد ارتباطی   مادی خلاصیه   -محتوایی فرعی بهساز  ةمقود  ادب د  در

بهبیود تایاملات   ارتباطیات سیازمانی   یرشیدن        هیا  اثربخشی آموزش افزایاتوان  می  مصاحبه

 افیزایا تیرین ایین مزاییا     برجسته. نظر   عمل را برا  این گر ه در نظر گرف  ةمیان حوزشکاف 

بر  2 ةشمار ةشوند مصاحبه برا  مثال . کردندخبرگان به آن اشاره  همةهاس  که  اثربخشی آموزش

گیر    کنید  یانیی مربیی    ها کمك می ترشدن آموزش گر  به اثربخا تمام مربی» :این با ر اس  که
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ها در سیازمان بیالا ر د      ها اثربخا باشند   اثربخشی آموزش کند که آموزش   را ایجاد میا زمینه

 «.آ رد ها  بیخود آموزشی را یایین می هزینه

بیر مزاییا      عیلا ه . کنید  بهبود تااملات   ارتباطات سازمانی کمك میی به   گر  همچنین مربی

نید از کیاها   ا ایین مزاییا عبیارت   . ور اسی  بهساز    ارتباطی  مزایا  مادی نیز برا  سازمان متص

در ارتبیاط بیا    0 ةشمار ةشوند مصاحبه .  تبدیل سازمان به سازمانی یویا   زنده ها  آموزشی هزینه

بر نبوده   باعیث   اگر منطقاس به  ضیه نگاه کنیم کوچینگ هزینه» :کردها  آموزشی بیان  کاها هزینه

دهید چیرا کیه     ها را کاها میی  شی اس  که هزینهکوچینگ ر . شود ها  آموزشی می کاها هزینه

ا  بیه   آموزش حین شغل اس    دز می ندارد فرد از شغلا منفیك شیود   بیرا  گذرانیدن د ره    

کیه   ها  از دس  رفته را دارییم چیرا   فرص  ةهزین  صورت  دی در غیر این .بیر ن از سازمان بر د

هیا  آموزشیی      ته  هزینه شیرک  در د ره ها  از دس  رف ها  فرص  هزینه: ها داریم انواع هزینه

ها  داخلیی اسیتفاده    تر از توانمند   دی در کوچینگ چون بیا. ها  آموزشی هزینه یرداخ  د ره

 «.یابد ها کاها می هزینه  بنابراین .ها  از دس  رفته نداریم کنیم دیگر هزینه می

گر  بر شمرده شد که  را  مربیعلا ه بر مزایا  ماایبی نیز ب  ها  یژ ها براسا  نتایج تحلیل

ماایب در مقایسیه  این هر چند که . کلی ماایب طراحی  اجرا   ارزشیابی  رار گرف  ةدر یك مقود

هیا    آن برا  آمیوزش  نبودن  کاربرد  یکی از ماایب آنبا این حال  . نبود زیادشده   با مزایا  بیان

اهداف  ها تناسب   سازگار  محتوا با در آنهایی که  اند  یا آموزش صرفاس دانشی ی اس  کهبلندمدت

کوچینیگ  » :گویید  میی  زمینیه در این  2 ةشمار ةشوند مصاحبه. رعای  نشده باشدفرد    سازمانی  

 ها  بلندمدت   دانشی اصلاس مدت مهارتی خیلی عادی اس   دی برا  د ره ها  کوتاه برا  آموزش

ا سازگار نیس  چون کوچینیگ در جاهیایی   ه با این د ره کوچینگ اصلاس  خو  نیس   در حقیق 

 «.ها کاربرد  باشند  ابل کاربرد اس  که آموزش

 بیرا  . گیر  شناسیایی شید    بود که برا  مربی دیگر  ماایباز گر   بربودن اجرا  مربی زمان

گر  ایین اسی  کیه در     یکی از ماایب مربی» :گوید می زمینهدر این  9 ةشمار ةشوند نمونه مصاحبه

علی  شناسیایی   ه بربودن بی  بر اس    این زمان ك ر ش آموزش کلاسی  فرایند  زمانمقایسه با ی
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هاس  چرا که ییداکردن این افراد دشیوار   کردن آن دادن   تربی  آموزش  مربیانی توانمند   همچنین

گیر  دشیوار  ارزییابی     مربیی  دیگیر    عییب  «.اس    نیازمند صرف زمان       زیاد  اسی  

 2 ةشمار ةشوند مصاحبه. نبود نظام ارزیابی اثربخشی مشخصی برا  آن اس  گر    اثربخشی مربی

هیا   جبیران خیدمات       ا  برا  ارزیابی عملکرد آن نظام کوچینگ  شیوه» :کرداظهار  زمینهدر این 

 «.ها  ارزیابی عملکرد  برا  آن تابیه نشده اس  ها مشخص نکرده اس    سیستم یاداش آن

 کدگذاری انتخابی

هیا  چگیونگی  مراحیل   یوع        گذار  انتخابی  متغیر اصلی یا فرایند اساسی نهفتیه در داده در کد

 آمیده   دسی   بیه  ر ابیط  براسیا   .(94  ص8012ادیب حاب با ر   )شود  ییامدها  آن نمودار می

   داده شید  ییوند یکدیگر به انتخابی کدگذار  مرحلة در محور    باز کدگذار  از حاصل مفاهیم

بنییاد   داده ةنظریی  منید  نظیام  طیرح  بر مبنیا   را گر  مربی 9شکل  .دش مناکس مدل یك صورت به

 .کند می مناکس (گراندد تئور )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (بنياد داده نظریة براساس)های آموزش منابع انسانی  گری در فعاليت مربی: پژوهش کيفی مدل. 2شکل 

 آیندها پس

 مزایا  فرد 

 مزایا  سازمانی

ماایب طراحی  اجرا   

 ارزشیابی

 گری مربی

 ها   شرایط  فرد   یژگی

 ها  مربی شرایط   مهارت

 زمانیها   شرایط سا  یژگی

 راهبردهای تعاملی

 ای عوامل زمینه

 
 ها  مدیریتی حوزه

 ها  بهساز  حوزه

 

 گر شرایط مداخله

 
 موانع سازمانی

 موانع اطلاعاتی   انگیزشی

 

 اهداف ا دیه

 اهداف ثانویه

 شرایط علّی
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 گیری نتیجه

 ةهیا  آمیوزش منیابع انسیانی براسیا  نظریی       ادیی  گر  در فا این یژ ها به منظور بررسی مربی

نفیر از   4هیا  حاصیل از مصیاحبه بیا      ها  یژ ها براسیا  داده  یافته. بنیاد انجام گرفته اس  داده

گرفتیه در   با توجه به تحقیقیات انیدک انجیام   . خبرگان   افراد مطلع به موضوع به دس  آمده اس 

بیرا  بررسیی توجیه     ن ادعا کرد ایین ییژ ها   توا بودن این موضوعی در کشور  می کشور   بدیع

 .تر به موضوع در حوزة آموزش منابع انسانی  نقطة شر ع مناسبی اس  بیا

هیا بنیا بیه اهیداف      ها  حاصل از بررسی سؤال ا ل یژ ها حاکی از آن اس  که سازمان یافته

ن ییژ ها  ایین   ها  ای رسان براسا  دیدگاه اطلاع. آ رند گر  ر   می مختلف   متنوعی به مربی

ایجیاد      هیا  داخلیی   توانمنید   کیارگیر   به)مقودة کلی اهداف ا دیه  6اند از  شرایط علیّ عبارت

  هیا  آموزش کردنتر  ها   کاربرد  انتقال بهتر آموخته  منابع انسانی ةفرهنگ آموزش   توسا ةتوسا

اه   ییر رش ییادگیر    توسی   هیا  اثربخشیی آمیوزش     افزایااندازه مو ع   به ها  به ایجاد آموزش

  اهیداف  ( فرد با دنیا  عمل کردنآشنا  نظر   عمل ةیرکردن شکاف میان حوز  خودراهبر در افراد

ایجاد اعتماد در افراد برا    یاسخگویی به نیاز بازار  ضاف عملکرد  کارکنان کردن برطرف)ثانویه 

بنییاد  از شیرایط علّیی     ادهکیه ایین میوارد براسیا  نظرییة د     (.  ر  افیزایا بهیره     بول مسئودی 

 .اند گر  مربی

گیر  در ییك    ها  حاصل از بررسی سؤال د م یژ هشیی نشیان داد  بیل از ایجیاد مربیی      یافته

  لازم   ضیر ر  اسی    همیة    (عوامیل راهبیرد   )هیا   زمینیه  سازمان  جود برخی شرایط   ییا

ایین  . باید میدنظر  یرار دهنید    هایی که  صد دارند این ر ش را در سازمان خود ییاده کنند  سازمان

آگیاهی    )مقودیة فرعیی  یرار گرفتنید شیرایط فیرد         4مقودة اصیلی     0طور کلی  در  شرایط به

شیرایط     (هیا  ارتبیاطی   آموزشی  مهیارت  ˚ها  اطلاعاتی  سیستم)شرایط مربی   (یذیرش  تاهد

 . (فرهنگی  حمای    یشتیبانی  طراحی)سازمانی 

از جملیه شیرایط    (سوال سوم ییژ ها ) گر  موانع مربی ا نشان دادها  یژ ه همچنین  یافته

تح  تیأثیر  یرار    ها  آموزش   بهساز  گر  را در فاادی  گر  هستند که بکارگیر  مربی مداخله
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گر  در  ادب د  مقوده اصیلی     بر اسا  نتایج حاصل از مصاحبه با خبرگان  موانع مربی دهند می

  .انگیزشی  رار گرف  -  موانع اطلاعاتی( تواییساختار    مح)موانع سازمانی 
که در ارتباط با سؤال چهیارم ییژ ها   (  ا عوامل زمینه)گر   کارگیر  مربی ها  به نتایج حوزه

« مدیران   مشاغل میدیریتی  ةتوسا»ها  مدیریتی مانند  حوزه: اس   در  ادب د  مقوده  رار گرف 

هیا  بهسیاز  کارکنیان همچیون        حیوزه « اهة شیغلی   کارر یر ر  ها  جانشین برنامه ةتوسا»  

رسیدگی بیه مشیکلات محییط    »  «ها  تغییر   تحول سازمانی برنامه»  «ا  توساة کارشناسان حرفه»

 .«کار

مزاییا   »  «مزاییا  فیرد   »گیر  در  ادیب سیه مقودیة کلیی       یند  مربیآ همچنین  عوامل یس

شوندگان  اگیر   براسا  دیدگاه مصاحبه .گرف  رار « ماایب طراحی  اجرا   ارزشیابی»  « سازمانی

درستی اجرا شود  مزایا   ابل توجهی را برا  افیراد   سیازمان    گر  در سازمانی نهادینه    به مربی

گیر    کارگیر  مربیی  هب مزایا   این بخا یژ ها کنندگان مشارک  دیدگاه اسا بر. به دنبال دارد

انید از   کیه عبیارت   نی در د  مقودة اصلی جا  گرفی  منابع انساها  آموزش   بهساز   در فاادی 

کیاها  »  «احسیا  رضیای  در کارکنیان    افیزایا »  «تاهد سیازمانی  افزایا»مزایا  فرد   مانند 

مربیوط بیه مقودیة فرعیی     )« هیا  خیود   هیا   کاسیتی   شدن افراد نسب  به  وت خودآگاه»  «استر 

ایجیاد ییادگیر  خیودراهبر      »  « لهئل مستوانایی ح»  «ها گیر  بهبود تصمیم»( ها  در نی  یژگی

اثربخشیی   افزایا»    مزایا  سازمانی مانند «(ها  بیر نی در ارتباط با مقودة فرعی  یژگی) مستقل

نظیر   عمیل    ةیرشیدن شیکاف مییان حیوز    »  « بهبود تااملات   ارتباطات سیازمانی »  «ها آموزش

  « ها  آموزشی کاها هزینه»  (  محتواییدر ارتباط با مقودة فرعی بهساز)« ها  سازمانی آموزش

دییدگاه  همچنیین    (.در ارتباط با مقودة فرعی مزایا  مادی)« تبدیل سازمان به سازمانی یویا   زنده»

 .زیرمقوده  رار گرف  9گر   در  ادب یك مقودة کلی    ها در ارتباط با ماایب مربی رسان اطلاع

هیا    هیا  بلندمیدت   د ره   آن برا  آموزش نبودن  کاربرد»ماایب طراحی  اجرا   ارزشیابی 

محتوا  چنین ر شی با اهیداف  هدردادن       انرژ  در صورت سازگارنبودن »  « صرفاس دانشی

 .اس « گر  دشوار  ارزیابی اثربخشی مربی»  « ر شی اینبربودن اجرا   زمان»  «فرد    سازمانی
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