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، قنبار مممادی   9زاده، مرتضای رااایی  7زهره چنااری 
 5و بهار بندعلی 2الیاسی
 چکیده
 ارتقاای  هاای  حال  راه تبیاین  و شناساایی  حاضر پژوهش هدف
. باشاد  مای  ساازمانی  استعدادهای مدیریت در مربیگری فرایند

 آوری جما   جهات  کا   اسات  کیفای  پاژوهش  اصلی چارچوب
 استفاده ساخت  محقق ساختاریافت  نیم  مصاحب  ابزار از ها داده
 و انساانی  منااب   حاوزه  متخصصان پژوهش، آماری جامع . شد

 نوع از و هدفمند پژوهش، گیری نمون  روش. باشد می مربیگری
 طریااق از پااژوهش هااای داده درحقیقاات،. اساات برفاای گلولاا 

 مربیگری و انسانی مناب  حوزه متخصصان از نفر 71 با مصاحب 
 کدگذاری روش ب  مصاحب  از حاصل های داده. رسید اشباع ب 

 هاا  داده تحلیل از حاصل نتایج. شد تحلیل 6کوربین و اشتراوس
 ماورر  ارتباا   برقراری» شامل ها مقول  این. بود کلی مقول  71
 کارکناان  و مادیر  دقیق شناخت ایجاد» ،«کارکنان و مدیر بین
 تساهیل » ،«سازمان در مربیگری شرطهای پیش» ،«یکدیگر از

 فرایناد » ،«کارکناان  و مادیر  انتقاادگری  و انتقادپذیری فرایند
 آماوزش  فرایند تسهیل» ،«کارکنان گری مواجه  و گری تسهیل

 و مادیر  در توانساتن  ب  باور ایجاد» ،«کارکنان و مدیر توسع  و
 توساا  تصاامی  بهتاار اجاارای فراینااد تسااهیل» ،«کارکنااان
 همکاری افزایش» ،«عملکرد ارزیابی سیست  بهبود» ،«کارکنان

 حاضار،  پاژوهش  نتاایج  با   توج  با. شود می «کارکنان و مدیر
 ماذکور  مقولا   71 از مربیگاری  فرایند هر در شود می پیشنهاد
 .شود استفاده مربیگری فرایند بهبود و ارتقا جهت

 مادیریت  مربیگاری،  فرایناد  انساانی،  منااب   توسع : هکلیدواژ
   مربیگری استعداد،

Z.Czhenari., (M.A)., M.Rezaeezade., 
(Ph.D)., Gh.Mohammadielyasi., (Ph.D) & 
B.Bandali., (Ph.D student) 
Abstract 
The purpose of this study is to identify and explain 
ways to improve the coaching process in 
organizational talent management. The main 
framework of the research was qualitative which 
was used to collect data with a structured 
researcher-made interview. The statistical 
population of the research was human resources 
and coaching specialists. The research sampling 
method is purposeful and snowball. The research 
data was saturated through interviews with 15 
experts in the field of human resources and 
coaching. Data from the interview were analyzed 
by Strauss and Corbin coding methods. The results 
of data analysis were 10 general categories. These 
categories include "effective communication 
between managers and employees", "creating 
accurate knowledge of managers and employees", 
"prerequisites for coaching in the organization", 
"facilitating the process of criticism and criticism of 
managers and employees", "process of facilitating 
and confronting employees", "facilitation the 
process of training and development of managers 
and employees", "build confidence in the ability of 
managers and employees", "facilitate the process of 
better implementation of decisions by employees", 
"improve performance appraisal system", "increase 
cooperation between managers and employees". 
According to the results of the present study, it is 
suggested to use 10 categories in each coaching 
process to improve and improve the coaching 
process. 
Keywords: Human Resource Development, 
Coaching Process, Talent Management, Coaching 

                                                           
1. coaching 
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 مقدمه
 آن ویژگای  ترین اصلی مداوم های نوآوری و پی در پی تغییرات ک  محیطی در و موجود رقابتی وضعیت در

 را خاود  انساانی  منااب   اساتراتژی   نقش ک  شد خواهند سرآمدی کسب ب  موفق هایی سازمان تنها است،

 ،7آرمساتران  ) باشاند  توانمناد  و نخبا   شایسات ،  محاور،  داناش  مااهر،  انسانی مناب  دارای و نموده درک

 همکااران  و علاما   زعا   ب . گردد می آشکار انسانی مناب  توسع  و مدیریت نقش در اینجاست ک  .(2111

 خادمت  ضمن های روش و کار محی  از خارج های روش فاکتور دو اساس بر مستعد افراد توسع ( 7313)

 منااب   توساع   هاای  روش میاان  در کا   کردند بیان( 7313) همکاران و علام  ،ادام  در. پذیرد می صورت

 موجاود  وضا   در روش ایان  بکاارگیری  کا   صاورتی  در شاده   شمرده مه  بسیار مربیگری روش ،انسانی

 انادک  آگااهی  با   توجا   باا  و انساانی  منااب   توساع   در مربیگری عموضو اهمیت ب  توج  با. است پایین

 هاای  حال  راه تبیاین  و شناساایی  با   مجاال،  ایان  در انسانی، مناب  توسع  در مربیگری نقش ب  ها سازمان

 دیادگاه  از ساازمانی  اساتعدادهای  پارورش  و آماوزش  توسع ، برای ابزاری عنوان ب  مربیگری فرایند ارتقای

 .شد پرداخت  مربیگری و انسانی مناب  متخصصان
 میان فراوانی محبوبیت انسانی مناب  توسع  جهت روشی عنوان ب  مربیگری ابزار اخیر، ده  در

 انساانی  و ماالی  مادی، مناب  ها سازمان ک  یطور ب  است، کرده پیدا ها سازمان کارکنان و رهبران

 از یکی مربیگری. (7314 همکاران، و واجارگاه فتحی) کنند می گذاری سرمای  نآ روی بر را زیادی

 و وری بهاره  ارتقاای  جهات  ها سازمان ک  ،شده شناخت  انسانی مناب  بهسازی و آموزش های روش

 .(7314 همکاران، و واجارگاه فتحی) دهند می قرار استفاده مورد خود کارکنان عملکرد بهبود

 ای خلاصا  . اسات  شده انجام کشور داخل و خارج در مربیگری زمین  در بسیاری های پژوهش

 .است آمده 7جدول در ها پژوهش این های یافت  برخی از

 

 (نگارندگان مطالعات): منبع -مربیگری پژوهشی پیشینه: 1 جدول

 هایافته روش سال ممقق عنوان

 مااادل تبیاااین و بررسااای

 منااب   آماوزش  در مربیگری

 داده نظریا   اساس بر انسانی

 بنیاد

 و واجارگاه فتحی

 همکاران

 ای، زمین  علی، شرای  شامل مدلی ارائ  ب  کیفی 7313

 رابطا   در آینادی  پس و تعاملی گر، مداخل 

 .پرداختند مربیگری با

 هاای  حاوزه  و شرای  بررسی

 در مربیگاااااری اساااااتقرار

 و آماااوزش هاااای فعالیااات

 انسانی مناب  بهسازی

 و واجارگاه فتحی

 همکاران

 ساازمان،  یا   در مربیگاری  استقرار برای کیفی 7314

 الزاماات  و شارای   جمل  از شرایطی وجود

 مربیاان،  هاای  ویژگای  و شارای   سازمانی،

 اساساای و لازم فااردی الزامااات و شاارای 

                                                           
1. Armestrang 
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 هایافته روش سال ممقق عنوان

 اسااتقرار هااای حااوزه همچنااین،. اساات

 توسااع  اصاالی مقولاا  4 در را مربیگااری

 توساااع  مااادیریتی، مشاااا ل و مااادیران

 هاای  برناما   پاروری،  جانشاین  هاای  برنام 

 حال  با   رسیدگی سازمانی، تحول و تغییر

 .نمود بندی طبق  کار محی  مشکلات

 چهاره  ارتباطات تاریر بررسی

 بااین رابطاا  در چهااره باا 

 و الکترونیکاااای مربیگاااری 

 مسیرشااغلی گیااری تصاامی 

   دانشجویان

 و فیاضاااااااای

 زاده ایوب

 شااب  روش 7314

   تجربی

 ایجااد  سابب  چهاره  با   چهره ارتباطات -

 .شود می مربیگری رابط  از بالاتری رضایت

 بار  مدیر مربیگری رفتار تاریر

 عملکاارد بااا ماارتب  نتااایج

   کارکنان

 و سااااااانگری

 پورولی

 -توصااایفی 7313

 پیمایشی

 بار  مادیر  مربیگری رفتار  یرمستقی  تاریر

 .شغلی عملکرد

 بار  مربیگاری  رفتارهای تاریر

 مربیگاری ( کارآمدی) کارایی

  تیمی پویایی و

 ماادوانی  نظریان

 همکاران و

-توصااایفی 7311

 همبستگی

 کاارایی  بر مربی ی  مربیگری رفتارهای -

 بار  مربیگاری  کارایی و بوده مورر مربیگری

 .گذارد می تاریر تیمی پویایی

 

 نقا   یا   کا   دریافات  تاوان  مای  مربیگری حوزه در پژوهشی های یافت  ب  تر دقیق نگاهی با

 مطالعاات  کا   جاایی  تاا . دارد وجاود  مربیگاری  باا  مارتب   های پژوهش پیشین  بررسی در عمده

 فرایناد  ارتقاای  هاای  حال  راه زمینا   در ایاران  در تحقیقای  دهاد،  مای  نشان پژوهش این محققان

 تاریرگذاری ب  توج  با. است نگرفت  صورت ایرانی های سازمان در سازمانی استعدادهای مربیگری

 در انساانی  منااب   پارورش  و آماوزش  توساع ،  روی بار  آن کیفیات  و مربیگری فرایند توج  قابل

 آن، بار  عالاوه . اسات  شده واق  مغفول کنون تا ک  است انکارناپذیری ضرورت ایرانی، های سازمان

 و سااز  زمینا   عوامال  ،مربیگری نقش بررسی ب  نیز پژوهش این در شده بررسی مطالعات اکثریت

 ارتقاای  جهات  هاایی  حال  راه با   و  نموده اکتفا آن ب  و کرده اشاره مربیگری نظام استقرار شرای 

 ک  کامل و صحیح مربیگری فرایند ی  اما. اند نداشت  توجهی آن کیفیت بهبود و مربیگری فرایند

 ضارورت  رو این از باشد؟ داشت  باید هایی مولف  چ  شود، می سازمان و فرد عملکرد ارتقای موجب

 پارورش  و آماوزش  توسع ، روی بر مربیگری نظام استقرار شرای  و نقش بررسی بر علاوه ک  رددا

 ها سازمان ب  اطلاعات این. شود توج  نیز مربیگری فرایند ارتقای و کیفیت بهبود ب  انسانی، مناب 

 طی در آنها گرفتن نظر در با و کرده کشف را مربیگری فرایند ارتقای های حل راه تا کند می کم 
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 مناب  سطح ارتقای ب  منجر نیز آن پی در و شده مربیگری فرایند ارتقای موجب مربیگری، فرایند

 نظار  در باا  تاا  دارد تلاش حاضر پژوهش. شوند آفرین ارزش عامل ترین مه  عنوان  ب  خود انسانی

 روی بار  بیشتر تعمق امکان ک  کیفی های روش بکارگیری با و الاشاره فوق پژوهشی خلاء گرفتن

 فرایناد  ارتقاای  هاای  حال  راه مطالعا   با   ساازد،  می مهیا را مربیگری فرایند کیفیت بهبود و ارتقا

 فرایناد  ارتقا های حل راه» سوال ب  و بپردازد ایرانی های سازمان در سازمانی استعدادهای مربیگری

 .دهد پاسخ «اند؟ کدام سازمانی استعدادهای مدیریت در مربیگری

 

 پژوهش روش
 ابزار از ها داده آوری جم  منظور ب . است پدیدارشناسی روش ب  کیفی مطالع  ی  حاضر، تحقیق

5W1H و 7STAR مادل  از عالاوه،  با  . شد استفاده ،ساخت  محقق ساختاریافت  نیم  مصاحب 
2 

 بررسای  منظاور  ب . گردید استفاده مصاحب  سوالات تدوین و محققان تفکرات ب  سازماندهی برای

 جریان در همچنین،. شد استفاده آزمون پیش برای مصاحب  ی  اجرای از مصاحب  سوالات روایی

 لازم اقادامات  هساتند،  اصالا   با   نیازمناد  سوالات شد می احساس ک  مرحل  هر در ها، مصاحب 

 ساوالات  ارساال  باا  هاا  مصااحب   ساوالات  پایاایی  تعیاین  جهات . گرفات  می صورت اصلا  جهت

 جاایی  تاا  هاا  مصااحب  . شد حاصل اطمینان آن پایایی و صحت میزان از خبره افراد ب  ها مصاحب 

 روش با   هاا  مصااحب   از آماده  بدست های داده. شود یافت  دست نظری اجماع ب  ک  داشت ادام 

 جهات  ای زنجیاره  گیاری  نمونا   از همچنین. شد بررسی و تحلیل 3کوربین و استراوس کدگذاری

 و انساانی  منااب   متخصصاان  ک  تخصصی و تجربیات دلیل ب  علاوه، ب . شد استفاده نمون  تعیین

 مربیگاری  ارتقای های حل راه کشف جهت حاضر پژوهش آماری جامع  عنوان ب  داشتند، مربیگری

 .شدند انتخاب سازمانی

 

 ها یافته
. شاد ساازی   پیاده ها مصاحب  متن ابتدا، در مربیگری، و انسانی مناب  متخصصان با مصاحب  از پس

 بعادی،  گاام  در. شاد  مجازا  هاا  مصااحب   ماتن  از پژوهش سوال ب  مربو  گفتاری شواهد سپس،

 تاری  کلای  عنوان تحت ه  با مرتب  مفاهی  سپس،. شد ساخت  گفتاری شواهد از ی  هر مفاهی 

 بیاان  با   هاا  مقول  سازی شفاف جهت تا شد آن بر سعی ادام ، در. گردید گروهبندی مقول  نام ب 

 جدول تهی  جهت. شود پرداخت  است، شوندگان مصاحب  کلام از برگرفت  ک  مقول  هر از تعریفی

                                                           
1. Situation, Task, Action, Result 

2. Where, When, Why, Who, What, How 

3. Straus & Corbin 
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 ماتن  از مقولا   هار  ضروری واژگان کلید سپس،. شد گردآوری مقول  هر ابتدا در ها، مقول  تعاریف

 تعااریف  بیاان  ب  مذکور واژگان کلید اساس بر پژوهشگران نهایتا،. گردید استخراج گفتاری شواهد

 .است آورده را ها مصاحب  های داده از مستخرج های مقول  تعریف 2 جدول. پرداختند ها مقول 
 

 (نگارندگان مطالعات): منبع -ها مصاحبه از مستخرج های مقوله تعاریف و عناوین: 7 جدول

 تعریف کلیدواژگان مقوله ردیف

 ارتبا  برقراری 7
 مادیر  بین مورر

 کارکنان و

 نفااره، دو حااداقل اطلاعااات، تبااادل
 اعتماااد احتاارام، صاامیمت، صااداقت،
 نادرساات، قضاااوت از عاااری متقاباال،

 .دار امانت شفافیت، دارای

 پایا   بر نفر دو حداقل بین فرایندی
 تبااادل آن در کاا  متقاباال اعتماااد

 درک و احساسات و افکار اطلاعات،
 .گیرد می صورت متقابل

 شااناخت ایجاااد 2
 و ماادیر دقیااق

 از کارکنااااااان
 یکدیگر

  یررسامی،  و رسامی  ارتبا  برقراری
 پرساش  خوداظهاری، سوابق، و رزوم 

 هاااای تسااات فااارد، اطرافیاااان از
 مصاحب  روانشناختی،

 وسایل   با   فارد  از اطلاعاات  کسب
 و رساامی هااای ارتبااا  برقااراری

 سااااوابق، بررساااای  یررساااامی،
 هاااااای تسااااات و خوداظهااااااری

 از جستجو و مصاحب  و روانشناختی
 شااناخت عنااوان باا  وی اطرافیااان

 .است شده تعریف

3 

پیش شارطهای  
مربیگااااری در  

 سازمان

فرهن  سازی، استفاده از افراد خبره 
داخلاای، تشااویق افااراد باا  توسااع     

، دعااوت از مربیااان خااارجی،  یکاادیگر
ایجااااد بلاااوا ساااازمانی، شناساااایی 

هااای نیازمنااد باا  مربیگااری،   حااوزه
تشویق افراد ب  یاادگیری و آماوزش،   

هاای حماایتگر    توج  ب  زیر سیسات  
ب  کارگروهی، توجا    مربیگری، توج 

ب  مسیر شغلی افراد، توج  ب  ساب   
 مدیریت

مهیاساااااختن بسااااتر فرهنگاااای، 
ساااازمانی، مااادیریتی، آموزشااای،  
اخلاقی و امکانات تجهیازات جهات   
برقراری نظام مربیگری در ساازمان  

عوامل پایش نیااز تعریاف     عنوان ب 
 شده است.

4 

تساهیل فرایناد   
انتقادپاااذیری و 
انتقادگری مدیر 

 کنانو کار

 تشویق ب  ارائ  نظرات و پیشنهادات-
 استقبال از پیشنهادات-
 آموزش تفکر انتقاد-

اسااتقبال باااز و تشااویق باا  ارائاا    
نظرات و پیشنهادات و آموزش تفکر 
انتقادی و پرسشگری در بین افاراد  

فراینااد انتقادپااذیری و   عنااوان باا 
 شود. انتقادگری تعریف می

1 

 فرایناااااااااااد
گااری و  تسااهیل
گاااری  مواجهاا  
 کارکنان

آموزش تفکار واگارا، آماوزش تفکار     -
 خلاق

آموزش تفکر تحلیلی، آموزش تفکار  -
 همگرا

های ممکان بارای    حل شناسایی راه
فرایناد   عناوان  با  حل یا  مساال    

گااری و انتخاااب بهتاارین   تسااهیل
 عناوان  با  هاا   حال  حل از بین راه راه
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 تعریف کلیدواژگان مقوله ردیف

توج  با  طوفاان مغازی و حاداکثر     -
 ها حل  راه
حاال، تبااادل   انتخاااب بهتاارین راه -

 تجربیات

گاری تعریاف شاده     فرایند مواجها  
 است.

6 

تساهیل فرایناد   
آمااااااااوزش و 
توسااع  ماادیر و 

 کارکنان

هااای نیازمنااد باا   شناسااایی حااوزه-
هاای فاردی،    آموزش، توج  ب  تفاوت

های حضوری و  یرحضاوری،   آموزش
های توسع   برنام جلسات تبادل نظر، 

فااردی، ایجاااد فرهناا  یااادگیری،    
تکالیف چالشی، ایجااد رقابات ساال ،    

 فرصت خطا

هااای نیازمنااد باا   شناسااایی حااوزه
یادگیری، ایجاد فرهنا  یاادگیری   
رساامی و  یررساامی و توجاا  باا    
برنام  توسع  افراد و ایجااد فرصات   

فرایناد   عناوان  با  یادگیری از خطا 
 ت.آموزش و توسع  تعریف شده اس

1 

ایجاااد باااور باا  
توانساااااتن در 
 مدیر و کارکنان

حس اعتماد ب  نفس، تفویض اختیار، 
فرصاات خطااا، اسااتفاده از الگوهااا،    

های تشویقی و تنبیهی مادی  مکانیزم
یابی باورهاای  لا  و    و معنوی، ریش 

تلاش برای تغییر آنها، ایجاد علاقا  و  
انگیزه، نوع نگاه مدیر و کارکناان با    

 یکدیگر

یابی باورهای  ل  در افاراد و   ریش 
تغییر آنها و ایجاد حس اعتمااد با    

های تشویقی  نفس از طریق مکانیزم
و تنبیهی و فرصت خطاا و تفاویض   

عوامل ایجاد باور ب   عنوان ب اختیار 
 توانستن تعریف شده است.

1 

تساهیل فرایناد   
اجااارای بهتااار 
تصاامی  توساا  

 کارکنان

 پذیری حس مالکیت و مسئولیت-
 مهیاسازی امکانات و تجهیزات-
 نظارت و پیگیری مستمر-

فراه  کردن امکاناات لازم و ایجااد   
حااس مساائولیت در فاارد، نظااارت، 
همراهی و همادلی مساتمر متربای    

حاال  فراینااد اجاارای راه عنااوان باا 
 منتخب )تصمی ( تعریف شده است.

1 
بهبااود سیساات  
 ارزیابی عملکرد

 انداز اهداف و چش سازی  شفاف-
 شغل مشا ل شر -
 پذیری سازمانی جامع -
توجااااا  بااااا  باااااازخورددهی و  -

 بازخوردگیری

اناداز،   اهاداف و چشا   سازی  شفاف
پاذیری   وجود شار  شاغل، جامعا    

افراد و توج  ب  فرایند بازخورددهی 
عاماال  عنااوان باا و بااازخوردگیری 

ت  ارزیااابی عملکاارد  بهبااود سیساا 
 تعریف شده است.

71 

افاااااااااازایش 
همکاااااااااری 

 مدیرکارکنان و 

تشویق با  تشاکیل جلساات تباادل     -
 اطلاعات و تعامل

تشاااویق بااا  مشاااارکت افاااراد و   -
 کارگروهی و تیمی

تاارین  دخالاات افااراد در زیربنااایی  -
 تصمیمات سازمان

ترین تاا   مشارکت افراد در زیربنایی
ترین تصامیمات ساازمانی و    معمول

تشویق ب  برگزاری جلساات تباادل   
اطلاعاااات و کاااارگروهی و تیمااای 

عامال مها  در همکااری     ناوان ع ب 
 افراد تعریف شده است.
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ها را  ها و تعاریف مقول  عناوین، کلیدواژگان مستخرج از متن شواهد گفتاری مصاحب  2جدول 

ها همراه باا برخای    های مصاحب  در ادام ، هر ی  از ده مقول  بدست آمده از داده. درج کرده است

 نظری مرتب  بیان شده است.ها و ادبیات  از شواهد گفتاری مصاحب 
 

 برقراری ارتباط موثر بین مدیر و کارکنان

ارتبا  فراگرد انتقال پیام از سوی فرساتنده بارای گیرناده با      ( »7311راد ) ی محسنیان ب  گفت 

. اسات « فرستنده ایجاد شاده باشاد  شر  اینک  در گیرنده پیام، مشابهت معنا با معنای مورد نظر 

شاود کا  بار     داشتند ک  ارتبا  مورر ب  تعامل بین حداقل دو نفر گفت  میگان بیان شوند مصاحب 

پای  صداقت، صمیمت، احترام و اعتماد متقابل بوده و عاری از هر گون  سوء اساتفاده از اطلاعاات   

یکدیگر، عدم تجسس در امور یکدیگر، عاری از قضاوت نادرست و عجولانا  و بادگویی و تبعایض    

های یکدیگر هساتند   بند ب  ارزش دار، پای افیت داشت ، وفادار، رازدار، امانتباشد و در آن افراد شف

اما، . دهند پذیری قرار می و برای داشتن ی  ارتبا  خوب با طرف مقابل، خود را در معرض آسیب

کند؟ از گفت  مصاحب   تنها انتقال پیام بین فرستنده و گیرنده در فرایند مربیگری افراد کفایت می

چنین استنبا  شد ک  در فرایند مربیگری انتقال ساده پیام با  تنهاایی کاافی نیسات،      شوندگان

( عاواملی تحات عناوان    7311ب  گفت  فرهنگای ) . بلک  این فرایند نیازمند ب  ارتباطی مورر است

فرهنگای در  . های درونی وجود دارد ک  باید ب  آنها در برقراری ارتبا  مورر توج  نماود  زیرساخت

. (7313ل گشودگی و خودافشایی افراد است )جانفزا و خیا ، ان کرد ک  یکی از این عوامادام  بی

در . اناد  متخصصان مناب  انسانی و مربیگری نیز ب  عامل ازخودگشودگی و خودافشایی اشاره کرده

( با  عامال اعتماادآفرینی و    7317) 2( ب  عامل مثبات اندیشای، ریچاردساون   7311) 7ادام ، وود

( باا  عاماال 7311( باا  عاماال گااوش دادن فعااال و پویااا، فرهنگاای )7311) 3لتااونهمگااامی، بو

شایسات ،   طاور  ب ( ب  عوامل سخن گفتن 7311حمایتگری، گروه پژوهشی علوم قرآنی و حدیث )

م و ادب مخاطب اشاره کردند )جانفزا و خیا ، رازداری، توج  ب  سطح فه  مخاطب، رعایت احترا

 متخصصان مناب  انسانی و مربیگری بیان نمود: در این رابط  یکی از (.7313

یکی از الزامات اینک  شاگرد ب  مربی مراجع  کند و حرفش را بزند، در دسترس بودن مربای  »
بلک  بایاد قابلیات نزدیا  شادن داشات       . اینک  در اتاق مدیر همیش  باز باشد کافی نیست. است
مدیر برای قابال نزدیا  شادن باودن، قابال      اولین شاخص  ی  . یعنی روی باز داشت  باشد. باشد

اعتمااد     اوش و حرفش را بزند باید با ا  پیش مربی ودی  شاگرد برای اینک  بر. اعتماد بودن است

                                                           
1. Wood 

2. Richardson 

3. Bolton 
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اش، از کاارش، از   کند، از حرفش، از نوشات   سوء استفاده نمی او اعتماد یعنی اینک  از. داشت  باشد
 «.گزارش عملکردش

( بیان کردند کا   2111) 7شوندگان، کوهن و برادفورد نان مصاحب همراستا با مقول  اول و سخ

در حقیقت، مادیران  . گذارید، است ارتبا  آن چیزهای خوبی ک  شما دارید و در تبادل با افراد می

زیارا کا  جاز آن    . مربی نیازمند این هستند ک  بر دیگاران نفاوک کنناد و بار آنهاا تااریر گذارناد       

( داشاتن  2111در ادام ، کوهن و برادفورد ). داده یا آنها را کنترل کنندتوانند ب  افراد دستور  نمی

تر دانست  و بیان داشتند ک  زماانی کا  ارتباا  باین افاراد       رواب  خوب را موجب همکاری آسان

ضعیف است، تقریبا مبادلات کاری بین آنها  یرممکن باوده و اررگاذاری افاراد بار روی ها  کا        

توانند با  نیازهاای ها  پای      با  بین افراد بیشتر و بهتر باشد، بهتر میدر صورتی ک ، ارت. شود می

در نتیجا ، قبال از هار کااری بایاد افاراد با         . شاود  یکدیگر بیشتر میببرند، تاریرگذاری افراد بر 

. بازسازی رابط  خود با سایر افراد پرداخت  و ب  ایجاد شهرت و اعتبار مثبات باین افاراد بپردازناد    

( بیان کردند 2116) 2و کلاترباک لبی ک  کوهن و برادفورد بیان نمودند، مگینسونهمراستا با مطا

. تواند استقرار یابد ک  ی  فرهن  مربیگری قوی موجود باشاد  ک  ی  جو مطمئن در صورتی می

از این رو ضرورت دارد ک  مربی با ابزارهایی همچون  اعتماد، احترام متقابال، احساسای از هادف    

در رابط  باا اعتمادپاذیری یکای از متخصصاان     . کندداری کار  صراحت و امانتمشترک، صداقت، 

 مربیگری در طی مصاحب  بیان کرد: مناب  انسانی

باید چا  چیزهاایی در   . شونده بیشتر است اعتماد در وجود اعتماد. اعتماد است قلب ارتبا ،»
بایاد ایان شاش    . بعاد دارد  اعتماد شش ؟!ک  ببینی  قابل اعتماد هستی  یا نیستی  دوجود ما باش

راساتگویی،  . شایستگی در وجود خود تقویت کنی  تا در نزد دیگاران قابال اعتمااد تلقای بشاوی      
 «.پذیری شایستگی، ربات، وفاداری، ازخودگشودگی و آسیب

هاای   کند ک  ارتباطات باز کا  در آن مادیران، افکاار و ایاده     ( بیان می7117) 3ب  علاوه، بالتر

، 4کنند )ویتینر و همکااران  اک اعتماد را تقویت مینمایند، ادر خود را آزادان  با کارکنان مبادل  می

کند، بهتارین وسایل  بارای ایجااد اعتمااد، بناای        ( بیان می7116) 1همانطور ک  هاردین. (7111

شفافیت، راستگویی و نوع بیان افراد نیز در جلب اعتمااد و برقاراری   . اعتماد و حمایت از آن است

کند ک  کارکنان  ( بیان می7111) 6در راستا با مطالب قبل، ییگر .ارتبا  مورر بسیار ضروری است

                                                           
1. Cohen & Bradford 

2. Megginson & Clutterbuck  

3. Bulter 

4. Whitener, Brodt, Korsgaard & Werner 
5. Hardin 

6. Yeager 
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 عنوان ب نمایند، ب  آنها  دیران را واضح و نزدی  و بدور از هر گون  ابهام میزمانیک  ارتباطشان با م

 .کنند افراد قابل اعتماد نگاه می

. دارد ک  مدیران باید دیدگاه ارتباطی داشات  باشاند   ( عنوان می2111) 7بر همین اساس کاتز

با  بیاان عاروف زاد    . مدیریت، شنونده خوب باودن اسات  های برقراری ارتبا  مورر در  یکی از راه

عوامل اررگذار در ارتباا  اسات   ( مسائل شغلی و احساسات مدیران و عقاید آنان از جمل  7311)

کناد کا     ( بیان می7316های ارتباطی یوسفی ) در رابط  با مهارت. (7317)گودرزی و همکاران، 

ی انساانی از جملا    هاا  های ارتباطی مورر و بهبود مهارت توانند با در نظر گرفتن شبک  مدیران می

ق اهداف سازمانی را تسهیل های ارتباطی، زمین  مدیریت مورر را فراه  کرده و تحق توسع  مهارت

داری باین   ( رابط  مثبات و معنای  2114) 2ب  زع  دینگمن. (7317نمایند )گودرزی و همکاران، 

لذا باا توجا     .(2111، 3کیفیت ارتبا  مربیگری و خودکارآمدی متربیان وجود دارد )بارن و مرین

های موجود در مورد برقراری ارتبا  مورر باین مادیر و    های مصاحب  شوندگان و تئوری ب  صحبت

 عناوان  ب و کارکنان  ارتبا  مورر بین مدیر مربی برقراری توان این گون  بیان کرد ک  کارکنان، می

گام اول ب  خوبی بنا نشود، کال فرایناد    عنوان ب اگر ک   متربی، نیاز اساسی فرایند مربیگری است

 دهد. مربیگری را تحت تاریر قرار می
 

 ایجاد شناخت دقیق مدیر و کارکنان از یکدیگر

ز منشاا مناساب پدیاد آماده     کند ک  شناخت همان باور صادقی است کا  ا  ( بیان می7311وال  )

تار کاار    ربیاان، بارای راحات   مت عناوان  ب در بحث سازمانی، در رواب  مدیر مربی و کارکنان . باشد

کردن با یکدیگر و برقراری ارتبا  مورر بین افراد نیاز ب  شناخت صحیح و عااری از خطاا آشاکار    

ب  گفت  متخصصان مناب  انساانی و مربیگاری در طای مصااحب ، افارادی کا  در یا         . گردد می

هاای ویاژه    تهاای فاردی و کهنیا    های مختلاف، تفااوت   سازمان حضور دارند، از سلایق و گرایش

در نتیج ، داشتن شناختی صحیح از افراد برای مدیر مربی بسیار حاائز اهمیات   . برخوردار هستند

کند تاا بار اسااس نیازهاا،      متربی کم  می عنوان ب شناخت صحیح مدیر مربی از کارکنان . است

های افراد با آنان برخورد و رفتار کرده تا ارتباا  ماورر شاکل گرفتا  و      ها، علایق و خواست نگرش

هاای متخصصاان منااب  انساانی و مربیگاری       از گفتا  . فرایند مربیگری ب  بهترین نحو اجرا گردد

ز خطا بوده یا حداقل با کمترین درصاد از  اینگون  استنبا  شد ک  این شناخت ک  بایستی عاری ا

 شود. خطا باشد، ب  طرق مختلف کسب می

                                                           
1. Katz 

2. Dingman 
3. Baron & Morin 
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متخصصان مناب  انسانی و مربیگری طی مصاحب  بیاان داشاتند کا  بارای شاناخت افاراد از       

ساپس، جهات ارزیاابی صاحت اطلاعاات      . آوری اطلاعاات پرداخات   یکدیگر ابتدا بایستی ب  جم 

های ایجاد شناخت از افراد ب  بیان مصاحب  شوندگان، رایزنی  اهاز جمل  ر. بدست آمده تلاش نمود

کادر اجرایی و اداری سابقی ک  فرد با آنها کار کارده، خوداظهااری افاراد، اساتفاده از      ،با همکاران

رزوم  و مستندات موجود و استعلام گرفتن از اطلاعات فرد، استفاده از روشهایی چون مصاحب  و 

تر رسمی و  یر رسمی بیشاتر باا    تر از هم  برقراری ارتباطات عمیق مه  های روانشناختی و تست

هاای شخصایتی خاود را     های مختلف، ویژگای  زیرا ک  افراد در شرای  و در موقعیت. باشد فرد می

بدین وسایل  شاناخت افاراد از    . دهند های مختلفی از خود نشان می بروز داده و رفتارها و واکنش

( بیان کردند 2111شوندگان، کوهن و برادفورد ) ر تایید سخنان مصاحب د. شود یکدیگر بیشتر می

همراساتا باا   . باشاد  آوری شده می بی اطلاعات جم آوری اطلاعات و ارزیا ک  شناخت حاصل جم 

 مطلب فوق، یکی از مصاحب  شوندگان بیان کرد:

صاورت نگیارد، تاا    ، تا رفت و آمادی  ودتا کاری انجام نش. فق  با مدت کار کردن با همدیگر»
 «.توانی  شناخت پیدا کنی  ارتبا  کاری با فرد صورت نگیرد، نمی

 :  در ادام ، یکی از خبرگان حوزه مناب  انسانی و مربیگری در طی مصاحب  بیان نمود

بررسای ساوابق، رایزنای باا      .... آوری اطلاعات و ارزیابی اطلاعات اسات  شناخت حاصل جم »
شود ک  بتوانی  دیدگاه بهتری از گذشات  همکاارمون    قشان باعث میهمکاران سابق و مدیران ساب

 «.... .داشت  باشی 
 در ادام ، یکی از متخصصان مناب  انسانی و مربیگری بیان کرد:

ربات و   در آنوقای  و اتفاقاات عملکاردی    .دباش  ی  ساختار مستندسازی باید وجود داشت»
 361فراینادهای بازخوردهاای   . دهای مختلف سازمان مورد بررسی قرار بگیر و در لای  ودضب  بش

 ادرج  جوری تعریف کنید ک  از زیردست، ه  ردیاف، بالادسات، خاود فارد بتوانیاد اطلاعاات ر      
 «.بگیرید

 های شناخت افراد، یکی از خبرگان مناب  انسانی و مربیگری بیان کرد: در رابط  با روش

 «. ... ق خوداظهاریفق  از طری»
( بیان کردند، بررسی سوابق، 2111شوندگان، کوهن و برادفورد ) های مصاحب  همراستا با گفت 

د رایزنی با همکاران و مدیران سابق دیدگاه بهتری در رابط  با گذشت  فرد و شاناخت وی با  افارا   

در نتیجا ،  . ایجااد کناد  تواند بارای افاراد شاناخت     درج  ه  می 361همچنین، ارزیابی . دهد می

شاناخت  . های گوناگون رسمی و  یررسمی مختلفی برای ایجاد شناخت از افراد وجاود دارد  روش

ی شاناخت، مربای    با  وسایل   . شود مربی و متربی رابط  بهتری با یکدیگر برقرار کنند موجب می

حال و   راه های شخصیتی، نقا  قوت و قابال بهباود متربای را در کشاف     های فردی، ویژگی تفاوت
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بار  . کناد  ریزی مای  حل مناسب در نظر گرفت  و فرایند مربیگری را بهتر برنام  کم  ب  انتخاب راه

برقراری ارتبا  مورر بین مادیر و  »توان نتیج  گرفت ک  مقول  اول  اساس مطالب فوق اینگون  می

تنگااتنگی باا   رابطا   « ایجاد شناخت دقیق مادیر و کارکناان از یکادیگر   »و مقول  دوم « کارکنان

در حقیقت، برقراری ارتبا  بیشتر با افراد منجر با  شاناخت بهتار از آنهاا شاده و      . یکدیگر دارند

همچنین، وجود رواب  مورر و شاناخت  . کند شناخت بهتر از افراد نیز ب  استحکام رواب  کم  می

 کند. بهتر از افراد ب  ارتقای فرایند مربیگری نیز کم  می
 

 گری در سازمانهای مربیپیش شرط

لاذا، جهات کامیاابی آن در ساازمان     . هاا تاازگی دارد   نظر ب  اینک  موضوع مربیگاری در ساازمان  

در حقیقات،  . ضرورت دارد تا مقدماتی جهت برقراری نظام مربیگاری در ساازمان صاورت پاذیرد    

عامال   عناوان  با  این مقول  . بایستی ب  ی  سری پیش شرطهای مربیگری در سازمان توج  نمود

از جملا  عوامال پایش    . ابتدایی بهتر است قبل از ورود نظام مربیگری در سازمان صاورت پاذیرد  

جهت برقراری نظام مربیگری کا  توسا  متخصصاان منااب  انساانی و مربیگاری در طای          شر 

و بسترسازی، فراه  کاردن تجهیازات و ملزوماات    سازی  مصاحب  ب  آن اشاره شد، شامل فرهن 

سازمانی، توج  ب  سطح آمادگی مربیگری و شاگردی افراد، توج  ب  سطح روحی  لازم، ایجاد بلوا 

هاای   مربیگری و شاگردی، آگاهی مناب  انسانی از ضرورت مربیگری و نقاش آن، شناساایی حاوزه   

یکی از . باشد نیازمند ب  مربیگری، توج  ب  نیروهای داخلی و خارجی جهت مربیگری، آموزش می

 و مربیگری در طی مصاحب  اظهار داشت: متخصصان مناب  انسانی

. فرهن  مربیگری، فرهن  توسع  یکدیگر و بحث سازمان یادگیرنده باید وجود داشت  باشاد »
 «.آن بستره باید وجود داشت  باشد

کند ک  برای آنکا  مربیگاری یا  فرایناد      ( بیان می2113) 7در رابط  با مبحث فوق، کاپلان

همچنین، مگینسون و . باشندموفق باشد، بایستی فرهن  و جو سازمانی حامی آموزش و بهسازی 

( بیان داشتند ک  ی  فرهن  مربیگری جایی است ک  مربیگری در آن ساب   2116) 2کلاترباک

ست ک  تعهد با  ارتقاای ساازمان با  ماوازات       الب مدیریت و کارکردن با یکدیگر است و جایی ا

نیازهاای مربیگاری در    علاوه بار ایان، یکای دیگار از پایش     . استتعهد ب  ارتقای فرد تعبی  شده 

 .سازی مدیران و کارکنان از ضرورت وجود و اهمیت نظام مربیگری در سازمان است سازمان، آگاه
ساطح روحیا  مربیگاری و شااگردی     شرطهای مربیگری در سازمان، آگااهی از    از دیگر پیش

هاای نیازمناد با      افراد و آگاهی از بلوا سازمانی جهت اجرای فرایند مربیگاری، شناساایی حاوزه   

                                                           
1. Caplan 

2. Megginson & Clutterbuck 
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توان در جهت افزایش آمادگی افاراد بارای    با آگاهی از وضعیت موجود افراد می. باشد مربیگری می

اجارای فرایناد مربیگاری    همچنین، هر چقدر بلاوا ساازمان جهات    . فرایند مربیگری تلاش نمود

یکی از مصاحب  شوندگان در رابطا   . ر عمل خواهد داشتبیشتر باشد، مربیگری کارکرد بهتری د

 با این موضوع بیان داشت:

وقتای نیااز ساازمانی را در    . ببینی  ک  سازمان ما در چ  موضوعاتی نیااز با  مربیگاری دارد   »
انتخاب کنای   . لا  ما چ  جوری هستندخصوص موضوعات شناختی  حالا ببینی  ک  مربیان کیص

هاایی نیااز دارناد، براسااس آنهاا مربیاان را انتخااب کنای  و در صاورت نیااز            ک  چ  شایساتگی 
 «.های مورد نیاز را ه  بهشون بدهی  آموزش

یکی از متخصصان مناب  انسانی و مربیگری در رابط  با بلوا سازمانی در فرایند مربیگری بیان 

 نمود:

 «.ان برای مربیگری باید وجود داشت  باشدبلوا سازم»
از دیگر پیش شرطهای مربیگری ک  مصاحب  شوندگان ب  آن اشاره نمودند، استفاده از مربیان 

در ایان رابطا  یکای از    . باشاد  داخلی و خارجی جهت تربیت مربی و اجرای فرایند مربیگاری مای  

 مصاحب  شوندگان بیان کرد:

از . مربی سوری در کنارش بشاینند  عنوان ب ورید و مدیرانتان ه  توانید مربی از بیرون بیا می»
 «.شود مربی تربیت می عنوان ب این طریق مدیر 

یکی از مصاحب  شوندگان در مورد شناساایی افاراد باا روحیا  شااگردی و اساتفاده از مربای        

 خارجی بیان نمود:

گردی بهتاری دارناد را   کارکنانی ک  روحی  شاگردی بهتری دارند و مدیرانی ک  روحیا  شاا  »
و  ولی در هار حلقا  عالاوه بار مادیر     . های مربیگری راه بیندازید در واحدها حلق  .شناسایی کنید

 .  « ... تسهیل کند .شاگرد، ی  مربی بیرونی بیاورید ک  کم  کند
گری مربیگری مثال سیسات  ارزیاابی     های یاری گرایان  و توج  ب  سیست  در رابط  با نگاه کل

 یکی از متخصصان مناب  انسانی و مربیگری در طی مصاحب  بیان کرد: عملکرد،

هایی ک  دارای فرایناد مادیریت عملکارد هساتند، بهتار       شرکت. گرفتن بازخورد از کارکنان»
هاای مها  بارای مربیگاری فرایناد       بنابراین یکای از زیرسااخت  . دهد مربیگری روشون جواب می

 «.مدیریت عملکرد کارکنان هست
( در پژوهش خود بیاان کارد، بسترساازی فرهنگای، حمایات و      7317ک  فراهانی ) طور همان

هاا و   پشتیبانی مدیران ارشد سازمان، آموزش و آشنا ساختن مدیران و کارکناان، مقایسا  هزینا    

ریزی جهت اجارای هار نظاام جدیادی در ساازمان       ریزی و طر  سودهای مادی و معنوی، برنام 
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( ی  فرهن  مربیگری جایی برقرار است 2116) 7سون و کلاترباکب  بیان مگین. شدبا ضروری می

های متخصصان منااب    نهایتا، از گفت . ریت و کار کردن با افراد استک  مربیگری سب   الب مدی

توان نتیجا  گرفات کا  وجاود پایش شارطها و        ها اینگون  می انسانی و مربیگری در طی مصاحب 

سازی فرایند مربیگری بهتر کم  کارده و   ب  اجرا و پیاده نیازهای نظام مربیگری در سازمان پیش

 شود. منجر ب  ارتقای فرایند مربیگری می
 

 تسهیل فرایند انتقادپذیری و انتقادگری مدیر و کارکنان

یکی از طارق  . هر انسانی برای خودشناسی و واقف شدن بر اعمال خویش، لازم است کوشش کند

در تعامل با دیگران عیوب و نقای  هر کسای  . دیگران استکسب آگاهی نسبت ب  خود، تعامل با 

حال اگر کسی از عیوب خود آگاهی نداشت  باشاد، وظیفا    . شود برای خودش و دیگران آشکار می

در اینجاسات کا  اهمیات    . (7317فراهاانی،  دیگران است ک  در این کار مه  ب  او کم  کنند )

از . گاردد  آشکار می« و انتقادگری مدیر و کارکنان تسهیل فرایند انتقادپذیری»مقول  چهارم یعنی 

شود کا  مادیر و کارکناان باا      های متخصصان مناب  انسانی و مربیگری اینگون  استنبا  می گفت 

توانند شرای  نقد را ایجااد کارده و نقاا  قابال بهباود و مثبات        برقراری ارتباطی قابل اعتماد می

علاوه بر ایجاد رواب  صمیمان ، ب  شناخت بهتر و بیشتر از  با این عمل. یکدیگر را به  ارائ  نمایند

در ادام ، مصاحب  شاوندگان عوامال تساهیل کنناده انتقااد را      . شود خود و یکدیگر نیز کم  می

داشتن گوش شنوا، استقبال از نظرات با روی بااز، تارویج فرهنا  پرسشاگری و تفکار انتقاادی       

اد کنند، برای بهبود نیازمند با  انتقا   ( بیان می2111) 2همانطور ک  کیکیری و همکاران. دانستند

یکاای از مصاااحب  شااوندگان در رابطاا  بااا  . (7317دیگااران از عملکردتااان هسااتید )فراهااانی،  

 انتقادپذیری مدیر اینگون  اظهار داشت:

بعاد بلافاصال     و هاست مدیری ک  انتقادپذیر باش  و ب  دنبال شناسایی نقا  ضعف و کاستی»
 «. ...کن  لاع اقدامات اصلاحی و بهبودی انجام میده، طبیعتا اعتماد رو جلب میبعد از اط

مادیری انتقادپاذیر   . کند، داشتن گوش شنواست یکی از مواردی ک  ب  انتقادپذیری کم  می

است ک  نسبت ب  کارکنان و نظرات آنها گاوش شانوا داشات  باشاد و از نظارات و پیشانهادهای       

 .کارکنان استقبال کند
لذا، رواج انتقادپذیری، انتقادگری و تفکر انتقادی در سازمان، علاوه بر شناسایی نقاا  قاوت و   

همراساتا باا   . شاود  گیری بهتر در رابط  با حال مساائل مای    های افراد منجر ب  تصمی  ضعف ایده

( بیان کردند کا  مربای و متربای با  قضااوت و ارزشایابی       2111مطالب فوق، کوهن و برادفورد )

                                                           
1. Megginson & Clutterbuck  
2. Kykyri et al. 
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( 7314در ادام ، ب  زع  ضارابیان و زنادی و عزیازی )   . پردازند میهای حل مسال   ها و ایده لح راه

هاای افاراد در    ی ارتقای سطح مهارت ترین مباحث در زمین  کلی تفکر انتقادی یکی از رایج طور ب 

ن در نتیج ، تفکر انتقادی در فرایند مربیگری منجر ب  پیدا کارد . استگیری و حل مسال   تصمی 

توان نتیج  گرفت، مدیری ک  انتقادپذیر است، عالاوه بار جلاب     پس می. گردد حل می  بهترین راه

ایجااد  . ساازد  الگو عمل کرده و فرایند انتقادپذیری کارکنان را آسان مای  عنوان ب اعتماد کارکنان، 

. ا نپذیرناد دلیل هر دستوری ر شود ک  افراد بی فرهن  انتقادپذیر و انتقادگر در سازمان موجب می

در نتیجا ،  . حل را از ابعاد مختلف بسنجد و تفکر تحلیلی و واگرا داشات  باشاند   همچنین، ی  راه

انتقادپذیری و انتقادگری مدیر و کارکنان، علاوه بر اینک  ب  رواب  قابل اعتماد و همراه با صاداقت  

ی  رواب  قابل اعتماد نیاز  تواند ب  تحک نیاز دارد، در صورتی ک  ب  درستی انتقاد صورت گیرد، می

با  اعتقااد   . گاردد  تار مای   ضمن آنک  شناخت افراد از خود و طرف مقابل بهتر و دقیق. کم  کند

تواناد یا     ایان آیینا  مای   . بیند ( هر انسانی خود را در آیین  دیگران می2114)7زنگیر و فولکمن

تواناد یکای از بهتارین     انتقااد مای  ب  علاوه، . (7317مربی، مدیر و یا همکار خوب باشد )فراهانی، 

در طای فرایناد انتقااد نیاز     . توان مطالبی را دریافات  زیرا از این طریق می. های یادگیری باشد راه

 .ودش گیرد و ب  بهبود عملکرد فردی و سازمانی خت  می های  یررسمی صورت می یادگیری
 

 گری مدیر و کارکنان گری و مواجهه تسهیل

فرایناد مربیگاری را شاکل    ( از آنجا کا  ساوال کاردن پایا  و اسااس      7311ی سلطانی ) ب  گفت 

تواند ب  کرات در مورد مسائل متربی سوال مطر  کناد و از   لذا، ی  مدیر مربی خوب می. دهد می

بار طباق گفتا  مصااحب  شاوندگان افاراد       . های ممکن را بیابد حل او بخواهد ک  تا حد امکان راه

. حال نادارد   واگرا برخوردار باشند و بدانند ک  ی  مسال  تنها یا  راه بایستی از تفکر سیستمی و 

های مختلفی بارای حال    حل ی  مسال  در صورتی ک  در ابعاد مختلف مورد سوال قرار بگیرد، راه

قبال  . شود، نقش بسازایی دارد  گری نامیده می مربی در این فرایند ک  تسهیل. آن پیدا خواهد شد

های ممکن برای ی  مسال ، مربی بایساتی   حل گری و کشف راه تسهیلاز هدایت متربی ب  سمت 

ی  مربی با اعتمااد  . ارتبا  مورر را برقرار کرده و شناخت لازم و دقیق از متربی کسب کرده باشد

تواند با ایجاد رواب  صمیمان  علاوه بر مسائل کاری، در حل مساائل شخصای و  یرکااری نیاز      می

هاای ممکان، متربای     حل در ادام ، پس از کشف راه. با وی همدلی نمایدکننده متربی بوده و  یاری

همانطور ک  . گویند گری می ب  این فرایند مواجه  ک  حل بزند بایستی دست ب  انتخاب بهترین راه

متخصصان مناب  انسانی و مربیگری در طی مصاحب  اشاره نمودند، مربی با ایجاد تفکار همگارا و   

                                                           
1. Zenger & Folkman 
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گیری درست را ب  او  گری را آموزش داده و نهایتا، تصمی  واند ب  او مواجه ت تحلیلی در متربی می

ها پرداخت  و نقا  قاوت و ضاعف آنهاا را     حل بندی راه متربی با راهنمایی مربی ب  اولویت. بیاموزد

یکای از  . زناد  حل برتر می سپس، شرای  موجود را سنجیده و دست ب  انتخاب راه. کند بررسی می

 ب  انسانی و مربیگری در این رابط  بیان کرد:متخصصان منا

ما بعد از اینک  شاگرد را . اند گری و رویارویی است ک  این دو مکمل ه  بعد سوم بعد تسهیل»
حلی بارای کا     خواهی  ب  شاگرد کم  کنی  ک  بتواند ی  راه شناختی ، مشکل را شناختی ، می

د ی  لوزی شکل بادی  کا  در قادم اول ایان     برای این مرحل  بای. کردن ریش  مشکلش پیدا کند
گری و در گام دوم باید ی  نگاه  گویی  تسهیل لوزی باید ی  نگاه واگرا داشت  باشی  ک  بهش می

گاری، شااگرد با      در انتهای مرحل  مواجها  . گری گویی  مواجه  همگرا داشت  باشی  ک  بهش می
 .«خواه  این کار را بکن  گوید می رسد و می تصمی  می

گیاری بارای    گری از جملا  فراینادهای تصامی     گری و مواجه  در حقیقت، دو مرحل  تسهیل

گاری و   مشارکت مدیر مربی در فرایند تساهیل . شوند حل برای حل مسال  محسوب می انتخاب راه

در تاییاد ایان   . گیری در رابط  با حل مسال  راهگشاست گری جهت تسهیل فرایند تصمی  مواجه 

د فاردی و  گیاری مشاارکتی با  بهباود عملکار      کند کا  تصامی    ( بیان می7116) 7مطلب کین 

گیری در مورد مساائل مختلاف، با  ایجااد      لذا، مدیر بایستی برای تصمی . کند سازمانی کم  می

در طای مسایر   . های ممکان با  کارکناان کما  کناد      حل تفکر خلاق و واگرا جهت شناسایی راه

در تمام این فرایند مربی گام ب  گام با متربی . افراد داشت  باشد گیری نیز همدلی لازم را با تصمی 

همراهی گام ب  گام مربی با متربی نیازمند ارتبا  مورر، وجود فرهنا  مربیگاری   . کند حرکت می

اما ایان  . در بین افراد و سازمان، شناخت افراد از یکدیگر و وجود فرهن  پرسشگری و انتقاد است

 .زند گیری کرده و دست ب  اقدام می ی خود متربی است ک  تصم
 

 تسهیل فرایند آموزش و توسعه مدیر و کارکنان

ها و عملکارد   ابزاری مه  برای ارتقای قابلیت عنوان ب ( آموزش 2111) 2ب  زع  چن  و هامپسون

همچناین،  . شاود  گاذاری مای   بارای آن سارمای   های بسایاری   مناب  انسانی شناخت  شده و هزین 

دارد ک  آموزش هر گون  کوششی است جهت بهبود عملکارد فارد در    ( بیان می2113) 3برناردین

هایی ک  افراد برای ارتقای  ها، نگرش شغل فعلی او و این ب  معنای تغییر دانش و اطلاعات، مهارت

بازاز  های بیشتر و بالاتر نیااز دارناد، ارتباا  دارد )    شان با مسئولیت شغل آتی یا تغییر شغل فعلی

                                                           
1. King 

2. Cheng & Hampson 
3. Bernardin 
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خبرگان مناب  انسانی و مربیگری در طی مصاحب  بیان کردناد کا  هار تلاشای     . (7311ری، جزای

با  بیاان   . شاود  آموزش و توساع  نامیاده مای    عنوان ب جهت توسع  و توانمندسازی مناب  انسانی 

مصاحب  شوندگان از جمل  عوامل تسهیل کننده در فرایناد آماوزش و توساع  منااب  انساانی در      

هاای افاراد، شناساایی     های یادگیری و علایق و ویژگای  های فردی، سب  تفاوت سازمان، توج  ب 

در ادام ، مصاحب  شوندگان اشاره کردند کا  برقاراری تعااملات باین     . نیازهای اساسی افراد است

ضمن اینک ، توانمندی و . کند مربی و متربی، علاوه بر توسع  متربی ب  توسع  مربی نیز کم  می

ب  اعتماد بیشتر کارکنان ب  او جهت برقراری ارتبا  و آ ااز فرایناد مربیگاری    توسع  مدیر منجر 

 نمون ، یکی از مصاحب  شوندگان در این رابط  بیان کرد: عنوان ب . شود می

یا  بعاد تکنیکای و    . دو بعد بارای آن قاائلی   . کننده اعتماد، شایستگی است بعد دوم ایجاد»
شایساتگی روابا    . برای یا  مادیر هار دو لازم اسات     .فردی فنی، ی  بعد شایستگی رواب  بین

 «....فردی بین هم  مدیران مشترک است ولی شایستگی فنی مدیران با ه  متفاوت است بین
های آموزش و توسع  مدیر و کارکنان یکی از مصااحب  شاوندگان    همچنین، در رابط  با روش

 بیان کرد:

آموزشای بارای همکارانماان، نگهداشاتن     هاای   های آموزشی، برگازاری دوره  شرکت در دوره»
یاددهی، استقرار نظام مربیگاری در  -دانش فنی با مطالع ، جلسات گروهی، رواج فرهن  یادگیری

 «. ... سازمان
 در رابط  با شاهد گفتاری قبل، یکی دیگر از مصاحب  شوندگان بیان نمود:

هاای پنهاان      سری برنام طراحی ی ...های توسع  کارکنان آموزش رسمی و آشکار و برنام » 
 «.توسع  کارکنان

هاای مختلفای جهات آماوزش و      تاوان گفات روش   های مصاحب  شوندگان می بر اساس گفت 

همچناین، در بحاث   . توسع  مناب  انسانی در سازمان وجود دارد ک  یکی از آنها، مربیگاری اسات  

زیارا کا    . یکادیگر توجا  کارد   آموزش و توسع  مناب  انسانی بایستی ب  مدیر و کارکنان در کنار 

 .گردد علاوه بر توسع  کارکنان سبب جلب اعتماد آنها ب  مدیر نیز می توسع  مدیر
همانطور ک  متخصصان مناب  انسانی و مربیگری در طی مصاحب  بیان کردناد، مادیر در امار    

چالشای با     تکالیف. های فردی آنها توج  کند ها و تفاوت آموزش و توسع  افراد بایستی ب  ویژگی

با  شناساایی نیازهاای    . آنان واگذار کرده و فرهن  تامل و فکر کردن را در سازمان ایجااد نمایاد  

در رابط  با مطالب فوق، یکای از  . آموزشی آنها بپردازد و زمین  ارتقای توانایی افراد را فراه  سازد

 مصاحب  شوندگان بیان نمود:

ماثلا تشاویق با  مطالعا      . کارهامون باشا  کن  ی  سری مسائل فرهنگی در کنار  سعی می»
 «.بعد هر از چند گاهی ی  مسابق  کتابخوانی تو سازمان برگزار کن . بکن 
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 های آموزش و توسع  کارکنان بیان کرد: در ادام ، یکی از مصاحب  شوندگان در رابط  با روش

د و توساع   توانیاد زمینا  رشا    بعضی وقتها با واگذاری ی  تکلیف چالشی است کا  مای   ... »
 «.همکارنتون را فراه  کنید

همچنین، در راساتا باا ایجااد فرهنا  یاادگیری و الگاوبرداری کارکناان از مادیر در جهات          

 یادگیری و توسع  شخصی، یکی از متخصصان مناب  انسانی و مربیگری بیان کرد:

رین دقیقا ، آخا   1دقیقا  یاا   71. خواهد، خودش  این کاار رو میکنا    مدیر از کارکنانش می»
مشاخ  و باا    طاور  با  خواهد ک   کن  یا از معاونینش در جلس  می ای ک  خونده رو ارائ  می مقال 

بناابراین، افاراد رو ساوق میاده با  سامت       . ...برنام  قبلی در مورد ی  موضوعی صاحبت بکنناد  
 «.آموزش

ها  سازمانتوان نتیج  گرفت ک  در  های خبرگان مناب  انسانی و مربیگری این طور می از گفت 

( 7311ب  بیان صبا یان و اکباری ) . بایستی ب  بحث توسع  و آموزش مدیر و کارکنان توج  نمود

کند، تا در شغل  شود و ب  آنان کم  می های خاص ب  کارکنان متمرکز می آموزش بر ارائ  مهارت

راساتای  در نتیج ، همانطور ک  بیان شاد در  . نمایندخویش کمبودهای عملکردی خود را اصلا  

علاوه بر اینکا  مربیگاری روشای    . توان از مربیگری یاری گرفت آموزش و توسع  مناب  انسانی می

جهت آموزش و توسع  افراد است، در طی آن نیز از آموزش ب  صاورت جریاانی ماداوم اساتفاده     

 اند. لذا، مربیگری و آموزش افراد با یکدیگر مرتب . شود می
 

 یر و کارکنانایجاد باور به توانستن در مد

( مربی بایستی ب  تشویق و انگیزه دادن ب  متربی نسبت با  بکاارگیری   2171) 7ب  زع  بیور و ریا

با  بیاان متخصصاان    . (7313واجارگااه و همکااران،    فتحیب  اهدافش بپردازد ) دانش و دستیابی

عملکارد آنهاا را   نگرش و باورهای افاراد اسات کا     ، این مناب  انسانی و مربیگری در طی مصاحب 

ب  . مربی بایستی ب  شناسایی باورهای  ل  افراد پرداخت  و آنها را تغییر دهدلذا، . دهد تشکیل می

فرصت ایجاد های تشویقی و تنبیهی، الگوسازی افراد برتر و موفق سازمان،  علاوه، مربی از مکانیزم

توانساتن و حاس مطلاوب موفقیات     خطا و یادگیری از خطا، تفویض اختیار جهت ایجاد باور با   

در ادام  فرایناد  « ایجاد باور ب  توانستن در مدیر و کارکنان»در حقیقت، مقول  . نماید استفاده می

( معتقد اسات کا    2111) 2باندورا. مربیگری برای متربی مانند سوخت و انرژی یاری کننده است

شناختی است و بدون باور ب  ایجااد  ترین مکانیزم روان خودباوری برای تاریرگذاری در محی ، مه 

و تولید اررهای مطلوب و جلوگیری از اررات نامطلوب، افراد انگیزه کمی برای عمل کاردن دارناد    

                                                           
1. Beevers & Rea 

2. Bandura 
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باور ب  قدرت ایجاد اررهای مطلوب، زیربنای هر گون  . تر است یعنی باور ب  عمل از خود عمل مه 

مستقی  انتخاب، انگیازش، پشاتکار،    طور ب ( خودباوری 7112) 7ب  زع  مگر. استتحولی در بشر 

ناژاد،   پاور و پیاران   دهاد )قلای   ترس را تحت تاریر قرار میپذیری در برابر اس الگوی کهنی و آسیب

ب  علاوه، القای حس هویت سازمانی و عضوی مفید بودن برای سازمان ب  کارکنان انگیزه  .(7316

همچناین،  . توانمنادی خاود بااور داشات  باشاند     دهد ک  خود را فردی توانمناد بدانناد و با      می

ی تجرب  کاردن   اجازه. تواند بر روی انگیزه افراد تاریرگذار باشد های تشویقی و تنبیهی می مکانیزم

 .دهد امور و خطا کردن توس  کارکنان نیز باور ب  توانمندی را در آنان رشد می
 توانمند و خبره اشاره نمود: در ادام ، یکی از متخصصان ب  مبحث الگوبرداری از افراد

الگوبرداری یکای  . قبل از اینک  مربی شاگرد را ببرد ب  فاز اجرا باید بهش باور توانستن بدهد»
 «.از ابزارهای خیلی مه  در دادن این باور ب  شاگرد است

طلبای و   ( بیاان کارد کا  خودبااوری، انتظاارات، جااه      2111در تایید مطالب فاوق، بانادورا )  

بنابراین، افراد با خودباوری باالا معماولا نتاایج مثبات و     . دهد را نیز تحت تاریر قرار میبلندهمتی 

البت  بایاد در  . آورند آمیز و افراد با خودباوری پایین عملکرد پایین و نتایج منفی ب  بار می موفقیت

ی با   انجاماد و خودبااور   نظر داشت ک  عملکرد بالا خود ب  خود ب  افزایش سطح خودباوری نمی

های مکرر، الگوهای موفاق، دشاواری کاار، حمایات      موفقیت. تفسیر افراد از موفقیت بستگی دارد

اجتماعی، باازخورد مثبات و ساازنده، شارای  کااری و حاالات فیزیولاوژیکی و روانشاناختی بار          

از در نتیجا ، افاراد نیا   . اند خودباوری مدنظر قرار گرفت علل  عنوان ب گذارند و  خودباوری تاریر می

فاردی کا  توانمناد اسات      عناوان  ب دارند ک  در آنها ایجاد باور ب  توانستن شکل بگیرد و خود را 

در حقیقات، متربای زماانی    . بدانند تا در امور خود و رسیدن ب  اهداف خود با موفقیت عمل کنند

جااد کارده   تواند ب  قل  اهداف خود دست یابد ک  باور توانایی صعود ب  قل  اهداف را در خود ای می

 .باشد
 

 تسهیل فرایند اجرای بهتر تصمیم توسط کارکنان

های مصاحب  شوندگان شد، مربی ابزار و تجهیزات لازم را برای اجرا  از گفت بر طبق استنباطی ک  

اما ایان متربای اسات    . دهد و در طی فرایند مربیگری همراه متربی است در اختیار متربی قرار می

در طای  . زناد  بر عهده گرفت  و دست ب  عمل و اجرای تصمی  خود مای  ک  مسئولیت امور خود را

ماداوم بازخوردهاای لازم را با      طاور  با  فرایند اجرا، مربی با توج  ب  شناختی ک  از متربی دارد، 

                                                           
1. Mager 
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در طای مصااحب     مصاحب  شاوندگان یکی از . دهد و در تمام مراحل حامی متربی است متربی می

 بیان کرد:

 «.جرا توس  شاگرد، هدایت و ابزار توس  مربیدر مرحل  اجرا، ا»
در حقیقت، مدیر مربی با برقراری ارتبا  مورر و ایجاد شناخت دقیاق و کامال از متربای، با      

ساپس، باا بیاان نقاا  قابال      . پردازد حل می ترین راه حل و انتخاب مناسب تسهیل فرایند ارائ  راه

حل  کند تا راه حل ب  متربی کم  می اجرای راه سازی جهت بهبود ب  متربی و ایجاد انگیزه و بستر

 .خود را ب  مرحل  اجرا برساند
 

 بهبود سیستم ارزیابی عملکرد

عملکارد   یابیا اند، ارز ک  مصاحب  شوندگان ب  آن اشاره کرده یگریمرب ندیفرا یها یاز ورود یکی

 یهاا  سات  یس ریا از ز یکا یعناوان   ب « عملکرد یابیارز ست یبهبود س»افراد است. در واق ، مقول  

مصااحب  شاوندگان    انیا . با  ب کند یکم  م یگریمرب ندیفرا یاست ک  ب  بهبود و ارتقا یسازمان

 یریو باازخوردگ  یباازخوردده  ناد یو انتظاارات، فرا  یاطلاعات ساازمان  یساز مانند شفاف یواملع

 یمنجار با  ارتقاا     یرمساتق یطاور    عملکرد و با   یابیارز ست یمنجر ب  بهبود س تواند یمداوم م

 بیان نمود: مصاحب  شوندگاندر این رابط  یکی از  شود. یگریمرب ندیفرا

براساس اهدافی ک  دارد، ماا  . هر سازمانی ی  سری اهدافی دارد و این اهداف مشخ  است»
ک  عملکردش در آن سازمان چ  طوری است و چ  انتظااراتی  . شر  وظایف داری  برای هر کسی

 «.رود می
اساسی دیگر در بحث بهبود سیست  ارزیابی عملکرد مربو  با  فرایناد باازخورددهی و    عنصر 

ب  این معنا ک  مدیر و کارکنان بایستی دائما نسابت با    . بازخوردگیری بین مدیر و کارکنان است

در رابطا  باا سیسات     . عملکرد خود ب  تبادل اطلاعات و بازخورددهی و باازخوردگیری بپردازناد  

 رد و ارائ  بازخورد ب  افراد یکی از مصاحب  شوندگان بیان نمود:ارزیابی عملک

باید توس  سیست  ارزیابی، مدیران ارزیابی بشوند و ب  آنها فیدب  داشت  شود ک  چقادر در  »
از منظار  . شاوند  های خودشان آگاه می در اینجا مدیران از قابلیت. زمین  مربیگری شایستگی دارند

همزمان مدیران را با ه  . کرده و از منظر شاگردی ب  آنها فیدب  بدهید دیگر شاگردان را ارزیابی
 «.د ...ارزیابی کنید و از منظر روحی  شاگردی بهشون فیدب  بدهی

 

 افزایش همکاری کارکنان و مدیر
. در کل فرایند مربیگری ضروری اسات « افزایش همکاری کارکنان و مدیر»آخرین مقول   عنوان ب 

میزان همکاری و مشارکت . کند شناخت دقیق ب  همکاری و مشارکت نیز کم  میارتبا  مورر و 
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فراهاانی،  افراد در سازمان وابست  ب  سطح دانش علمی، فنی و فرهن  حاک  بار ساازمان اسات )   
های مختلفی جهت افزایش همکاری و مشارکت افراد در  ب  بیان مصاحب  شوندگان روش. (7317

مصاحب  شوندگان . کند ی خود ب  ارتقای فرایند مربیگری کم  می ب سازمان وجود دارد ک  ب  نو
انداز تا امور معمول سازمان  ترین امور مانند تعیین چش  بیان کردند ک  در تمامی امور از زیربنایی

مشارکت مناب  انسانی بخصوص کارکنان کا  تجربا  در اماور و    . بایستی کارکنان را مشارکت داد
شود، ب  بهبود عملکرد آنان و  بر اینک  نوعی آموزش و یادگیری محسوب می ها علاوه گیری تصمی 

 در این رابط  یکی از مصاحب  شوندگان بیان کرد:. کند سازمان نیز کم  می
ه  تجربا  حضاور در   . هدف این است ک  پرسنل ک  تجرب  ه  در جلسات شرکت بکنند ...»

گیاری   ساازی و تصامی    شرکت و محای  تصامی   جلسات را داشت  باشند و ه  در واق  با محی  
 «.آشنا بشوند

جلس  گازارش عملکارد و یاا مشاورت      عنوان ب همچنین، جلسات روزان ، هفتگی و ماهان  ک  
 .باشد کننده می شود، در امر مشارکت یاری کارکنان با یکدیگر برگزار می

 ن نمود:در رابط  با مطلب فوق، یکی از خبرگان مناب  انسانی و مربیگری بیا
یا  کاوچ بایاد    . ی  کوچ باید تعاطی افکار داشت  باشد ... پذیر باشد ی  کوچ باید مشارکت»

سازی افراد را درگیار   گیری و تصمی  ی  کوچ باید در مباحث تصمی . تعاطی عواطف داشت  باشد
 «....در حوادث بگذارد خودشان راهکار را پیدا کنند. افراد را با حوادث رو ب  رو کند. کند

برگزاری جلسات سازمانی رسمی و  یررسامی، عالاوه بار ایجااد مشاارکت و همکااری باین        
کند کا  آنچا     ( بیان می7311) 7رابرت پاتنام. شود کارکنان منجر ب  ارتبا  صمیمی بین آنها می

های همکاری اجتمااعی و تعااونی    شود، اعتمادی است ک  در قالب باعث میزان بالای مشارکت می
در حقیقت، همکاری و مشارکت بین مدیر و کارکنان . (7311پور و همکاران،  علیود )ش ایجاد می

هاا و   علاوه بر ایجاد رواب  صمیمان  و قابال اعتمااد، در اجارای اماور ساازمانی و اجارای تصامی        
همچنین، مشارکت و همکاری افاراد در رابطا  باا مساائل، با       . گر است های افراد نیز یاری حل راه

از آنجا ک  مربیگاری ها    . کند حل مناسب و بهبود عملکرد فردی و سازمانی کم  می انتخاب راه
فرایندی مشارکتی است، لذا، وجود فرهن  مشارکت و همکاری سبب ارتقاای فرایناد مربیگاری    

 .شود شده و متقابلا، فرایند مربیگری نیز موجب افزایش مشارکت و همکاری می

 

 گیری نتیجهبمث و 
ده مقول  اساسی وجود دارد کا  در صاورتی کا  در هار فرایناد       های این پژوهش، یافت بر اساس 

ماورر،   یارتبااط وجاود  . شاود  بکارگرفت  شود، منجر با  ارتقاا و بهباود آن مای     سازمانی مربیگری

                                                           
1. Robert Putnam 
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مربیگاری در ساازمان،    جهات اجارای فرایناد    ، وجود پایش شارطهای  شناخت دقیق افراد از ه 

 ایجااد تفکار واگارا و همگارا در    ، در طی فرایند مربیگری ی و انتقادگریتسهیل فرایند انتقادپذیر

با    ، تسهیل فرایناد اجارا  در متربی متربی، تسهیل فرایند آموزش و توسع ، ایجاد باور ب  توانستن

تواناد با  ارتقاای فرایناد      وسیل  هدایتگری و تهی  ابزار و پشتیبانی در طی فرایند مربیگاری مای  

هاای جاانبی و حماایتگر فرایناد مربیگاری مانناد        بهبود سیست مچنین، ه. مربیگری کم  کند

های  حل ترین راه افراد در سازمان از مه بین ، افزایش مشارکت و همکاری سیست  ارزیابی عملکرد

تاوان   شود، مای  در اکثر فرایندهای مربیگری ک  با موفقیت طی نمی. ارتقای فرایند مربیگری است

فاکتورها و عوامل مذکور در آن یا اصلا اجرا نشاده و یاا با  درساتی رعایات      بیان کرد ک  یکی از 

مقول  مذکور بسایار   71ها، رعایت  لذا، جهت بهبود و ارتقا فرایند مربیگری در سازمان. نشده است

 .  رسد ضروری و لازم ب  نظر می

یکی  عنوان ب ها در حوزه مربیگری، توج  ب  روش مربیگری  وج  شباهت پژوهش حاضر با سایر پژوهش

اولین و . است سازد، ک  کارکنان را از محی  کار جدا نمی های ارتقا و توسع  مناب  انسانی از موررترین روش

هایی  حل توان شناسایی و تبیین راه ترین ارزش افزوده تحقیق حاضر نسبت ب  تحقیقات پیشین را می یاساس

همچنین، . متربی دانست عنوان ب مربی و کارکنان  عنوان ب جهت ارتقا و بهبود فرایند مربیگری بین مدیران 

حب  بر روی جامع  متخصصان وج  تمایز دیگر در این پژوهش استفاده از روش کیفی و بکارگیری ابزار مصا

 . باشد مناب  انسانی و مربیگری می

از دیدگاه نویسندگان این مقال  پیشنهادهای عملیانی و پژوهشی بسیاری در حوزه ارتقا فرایند مربیگری 

از آنجا ک  مناب  انسانی نقش اساسی در فرایند رسیدن سازمان با  اهاداف را دارد، بهتار اسات     . وجود دارد

شوند، جهت طی کردن فرایند مربیگری در کنار ی  فرد متخص  ب  ادام   تازه وارد سازمان می افرادی ک 

سازی تجربیات افراد خبره سازمان جهت استفاده در فرایند مربیگری بسایار   همچنین، مستند. کار بپردازند

ها، ابتدا ب   ر هزین جویی د ها جهت تسهیل فرایند مربیگری و صرف  ب  علاوه، بهتر است سازمان. راهگشاست

های نیازمند ب  مربیگری و مناب  انسانی مستعد برای مربیگری در سازمان پرداخت ، ساپس،   شناسایی حوزه

تر  ب  منظور شناسایی دقیقهمچنین، . ها و تربیت مربی اقدام نمایند ب  اجرای فرایند مربیگری در آن حوزه

 ب  عنوان مربای  پژوهش حاضر بر روی جامع  کارکناناست  های اساسی ارتقا فرایند مربیگری، بهتر حل راه

 . بررسی شود نیز متربی عنوان ب های مربیگری از دیدگاه کارکنان  حل راهده و بررسی ش

هاای ارتقاا فرایناد     حال  راه. هایی است این پژوهش مانند هر پژوهش دیگری شامل محدودیت

لذا، . فرایند مربیگری مورد بررسی قرار گرفت مربیگری تنها از دیدگاه مربیان و متخصصان آگاه ب 

در رابط  باا   همچنین،. تعمی  نتایج برای افراد  یرمتخص  و متربی باید با احتیا  صورت پذیرد

تواناد تماامی فاکتورهاای اساسای و      توان بیان کرد ک  مصاحب  ب  تنهاایی نمای   ابزار پژوهش می

 ضروری در ی  فرایند مربیگری را آشکار سازد.
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