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  :چکیده
در توسعه مستمر   مؤثر راهبرد یک عنوان به مربیگری که در آن به موضوع عصر دانش است هایجدیدی از سازمان  مربیگرا الگوی سازمان

الگوی  تدوین   گرفت، انجام کیفی رویکرد چارچوب در پژوهش نیز کهاین   افراد اهمیت داده می شود. هدف انسانی و پرورش توانایی های  نیروی

 های گری، دانشگاهی و فنی و حرفه ای بوده است. داده پژوهش شامل صاحب نظران حوزه مربی  جامعه آماری . بودها مربیگرا برای هنرستان  سازمان

ها با استفاده  تحلیل دادهونه گیری هدفمند جمع آوری گردید. متخصص و با استفاده از روش نم  16ساختاریافته با  نیمه مصاحبه طریق از رد نیازمو

مأموریت گرایی یافته های پژوهش نشان داد، توجه به    گزینشی انجام گرفت.  گذاری باز، محوری واز طریق سه مرحله کد    و   MAXQDAاز نرم افزار

ی، عوامل علی  و تمرکز بر رسالت سازمان، انطباق پذیری و پویایی سازمان، منابع انسانی ارزش آفرین و با انگیزه و ارتباطات و تعاملات سازنده سازمان

ه گری در سازمان و نهادینه سازی  عنوان سازمان مربیگرا هستند. راهبردها شامل طراحی نظام ارزیابی و بازخورد، توسعه  موثر در ایجاد هنرستان ها ب

. موانع  می گرفتند  بر  فرهنگ مربیگری بودند. شرایط زمینه ای، عوامل محیطی وظیفه ای و تخصصی درون سازمانی و عوامل محیطی عمومی را در

منجر به پدیدآیی پیامدهای اصلی سازمان   مؤلفه ها تمامی برهم کنششناسایی شدند که  عوامل مداخله گر  به عنوان    فرهنگی، ساختاری و انسانی نیز

 هنرستان ها می شوند. در  مربی گرا در سه بعد فردی، سازمانی و فرا سازمانی  

  مربیگری، سازمان مربیگرا، توسعه نیروی انسانی، هنرستان :کلمات کلیدی
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Abstract: 

The coaching -oriented organization is a new model of knowledge-age organizations in which the issue of coaching 

is given importance as an effective strategy in the continuous development of human resources and the cultivation of 

individual abilities. The aim of the present study, which was conducted within the framework of a qualitative approach, 

is to identify and explain the coaching -oriented organization model for Vocational school. The statistical population of 

this study included experts in the fields of coaching, academia, and technical and vocational education. The required data 

were collected through semi-structured interviews with 16 experts using a purposive sampling method. Data analysis was 

performed using MAXQDA software and based on the Strauss and Corbin design through three stages of open, axial, and 

selective coding. The research findings showed that paying attention to mission orientation and focusing on the 

organization's mission, organizational adaptability and dynamism, valuable and motivated human resources, and 

constructive organizational communications and interactions are causal factors effective in creating conservatories as 

coaching-oriented organizations. Strategies included designing an evaluation and feedback system, developing the 

organization, and institutionalizing a coaching culture. Contextual conditions included functional and specialized 

environmental factors within the organization and general environmental factors. Cultural, structural, and human barriers 

were also identified as intervening factors, and the interaction of all components leads to the emergence of the main 

consequences of coaching-oriented organization in three dimensions: individual, organizational, and supra-organizational 

in conservatories. 
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 مقدمه  
  که   طوری  به   روند،   می  شمار  به  آن  ابعاد   تمامی   در  جامعه   توسعه  بنای  زیر  و   تمدن  اصلی  ارکان  از  یکی   آموزشی  های سازمان

در این میان آموزش های فنی و  .  (2022،  1ول یو ماکار  منرسوپ )  است  هاسازمان  این  اثربخش  عملکرد  گرو  در   و توسعه جوامع  پیشرفت

  تأکید   و   پذیرش  مورد  پایدار  توسعه  هایرکن  از  یکی  به مراکز هنرستانی به عنوان  حرفه ای از اهمیت ویژه ای برخوردار است و توجه

گرفته است. تاکید بر این موضوع از آن   قرار  کار   بین المللی   سازمان  و  حرفه ای  و   فنی   های   -مرتبط با آموزش  بین المللی   های سازمان

در رشته ها و   کارآمد   و  کار متخصص  نیروی  تربیت  برای  کشورها  اساسی   اهداف   از  جهت است که آموزش های فنی و حرفه ای یکی

پازوکی  دارد ) بالیی  اهمیت  کشور  توسعه و  رشد   در  اجتماعی  و   فرهنگی  اقتصادی،   تأثیرات  نظر  آید و از  می  شمار  به  گرایش های مختلف

    (.1401 و همکاران،
 افرادی   سازی  توانمند  سمت  به  ساده و  وظایف  در  وری  بهره  بهبود   از  سازمان ها آموزشی، فراتر  اهداف  اخیر  های  سال  دراز طرفی  

  نوینی  های  روش  یافتن  دنبال  ها بهسازمان  اینکه غالب    طوری  است. به  یافته  گسترش  پویا  کارهای  انجام  برای  نیاز  مورد  های  مهارت  با

 توجه   آموزش  در   گریمربی  ابزار  از همین رو به.  هستند  توسعه نیروی انسانی خود  و   کاری  های  فرایند   و آموزش  یادگیری،  بهبود  جهت  در

 است.  کرده  پیدا  هاسازمان  کارکنان  و  رهبران  میان  فراوانی  محبوبیت  انسانی،  منابع  توانمند سازی  برای  روشی  عنوان  به  و  شده  ای  ویژه

 بهره   ارتقای  از این روش برای  و  کنند  گذاری  سرمایه  آن  روی  بر  را  زیادی   انسانی   و   مالی  مادی،   منابع  که  این توجهات موجب شده است

 .(1399 همکاران، و چناری) قرار دهند  استفاده مورد خود کارکنان عملکرد بهبود و وری

که با کاربرد آن، سازمان ها می توانند به    است  نیروی انسانی  یها  تیتوسعه قابل  یبرا  دیمف  ی از راهبردها  یکگری یشیوه مربی

جامه عمل   افراد  مهارت های  دانش و   توسعه  یادگیری،  بهبود  رفتار،  تغییر  کارکنان،  و   سازمان  اثربخشی  عملکرد،  بهبود  چون  اهدافی 

از جمله   یمصلحان  ی، پژوهشگران ورهبران آموزش( با بررسی دیدگاه  2018)  3ولفین  و(  2018و همکاران،  2فیلیپ کاوسکی )  بپوشانند

بر این (  2018)  و همکاران  8کرافت( و  2015)  همکارانو    7گانتر  (،2011)  6کمپبل و مالکوس (،  2009)  و همکاران  5یو(،  2007)  4نایت 

توان   ی آن م  یایمزا  از  ی با بهره مندکه  است    یآموزشفعالیت های  بهبود    یبرا  دوارکننده ی اهرم ام  ک ی  یگریمرب  هاباور است که از دید آن

ی، یکی از اقدامات انسان  یروین  توسعه  ، یادگیری و دانش  مانأتو  گسترش  یبرادر همین راستا و  .  افراد کمک کرد  ی ها  ی ستگیبه بهبود شا

 گرا یمرب سازمان  جاد یای،  تیریمد  و ییاجرا  سازوکار   ک ی  عنوان  به  گریمربیفرایند  بر  نظارت  و   ی ابیارز  اجرا،  ، ی سازمانده  ،یزیربرنامهاولیه،  

شود، که بسیاری   می  تلقی  یادگیری  دانش و  هدایت گر  هایسازمان  نسل  بعنوان آخرین  گرامربی  (. سازمان1392  موغلی و همکاران،)  است

  آموزش  پاسخگویی  سازمانی، عدم  های   کاهش هزینه  ضعیف،  از عملکرد  ناشی  رکود  و   بازدهی های آموزشی بدلیلی از جمله عدم  از سازمان

ها، از محور و اهمیت توسعه نیروی انسانی و مدیریت استعداد  شاگرد  و  بازخوردی  های  به آموزش  توجه  لزوم  طرفه،  و یک  معمولی  های

 (. 1392خدامی، این رویکرد بهره می گیرند )
  ایجاد  دنبال  به  و   می شود  پرورش  و  آموزش  موجب بهبود فرایند  دارد،  حمایتی  و  تعاملی  حالت  در آموزش،  مربیگریبا اینکه  

داشتن   علیرغم  ما   کشور  در. اما  (1394  زاده،   ایوب  و   فیاضی )   کند   هدایت   درستی  به   را  ها آن  تا   است  شاگردان  رشد   برای  هایی   فرصت

 این  از  مهارتی،  و  کاری  های  عرصه  بسیاری از  در  شاگردی  -استاد  شیوه  سابقه دیرپای  گری ومربی  روش  بودن  بومی  و  تاریخی  پیشینه

این در حالی  (. 1396 همکاران،  و یوسفی) است شده  استفاده آموزشی هایسازمان در  مناسب الگوی و  ساختار یک عنوان به کمتر روش

 ی حرکت کنند که کارآی  یو به باور کارشناسان، این مراکز باید در جهت  هستند  بانی، دست به گراساسی  مشکلاتاست که هنرستان ها با  

فنی و حرفه  آموزشدر حوزه  به ویژه اینکه    (. 1388،  و همکاران  صالحی)  ، افزون تر باشد اندر مقایسه با هزینه هایش  ها  آن  یو اثربخش

 اتفاق  دیده تعلیم مربیان  نظر زیر های  تیم در شاگردان آموزش تا انفرادی  آموزش بر تأکید از وسیعی تغییرات دهه اخیر  چند طی ای

 نحومناسبی به  آن  با را  خود  بتواند و باشد اتفاق  حال  در  و  شده انجام تغییرات پاسخگوی باید آموزش فنی وحرفه ای است. بنابراین، افتاده

 . (1393، خلاقی) دهد تطبیق
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و توسعه توانمندی   عملکرد مراکز هنرستانی برای بهبود کیفیت فرض انجام شده است کهاین پژوهش در همین راستا و با این  

بطور مشخص، این   نیروی انسانی آن می توان از رویکرد مربی گری و کاربست آن در فرایندهای سازمانی هنرستان ها بهره مند شد. 

در مراکز   گریمربیداده بنیاد و با هدف شناسایی مؤلفه های سازمان مربی گرا به دنبال ارائه الگویی برای پیاده سازی    پژوهش با رویکرد

  کار  و  حرفه ای  فنی  هایهنرستان   در  گرامربی  سازمان  ایجاد  مطلوب  الگوی  که  پاسخ داده است  اساسی  سؤال  و به این  هنرستانی بوده 

 چگونه است؟     دانش

   نظری   شینهو پی  مبانی
آن قفل   به واسطهگری است، مربی گری را عملی می داند که  از پیشگامان و متخصصان حوزه مربی( که  2002/1398)  1ویتمور 

است   فرآیندی  گریاست، مربی  داشته( نیز اعلام  2021)  2. پوریتدگشوده می شوشان  استعداد های افراد برای به حداکثر رساندن عملکرد

به   از مربیان،  است. وی  متمرکز  نیروی انسانی  پیشرفت  ارتقای  بر  آن،  از  ترمهم  بلکه  دارد،  توجه  انسانی  تغییرات  ارتقای  به  تنها  نه  که

در   .گیرند  می عهده   بر را نیروی انسانی تحول کننده تسهیل و  سازنده ابزارهای نقش  نام می برد که تغییر اجتماعی -روانی عنوان عوامل

 طریق   افراد از  توسعه  و  یادگیری  افزایش  بر  می دانند که  را روشی مبتنی برگفتگو  گری( مربی0220)  و همکاران  3همین راستا، مونرو 

 یک  در مناسب  چالش و فعال دادن گوش پرسش، طریق از در این فرایند، دارد و تمرکز شخصی مسئولیت احساس و خودآگاهی افزایش

گرایانه در زمینه و براین هدف توسعه فعالیت های مربیبنا  .شود  می   تسهیل  متربی  خودراهبر برای  یادگیری  تشویقی،  و  حمایتی   فضای

 یادگیری است.    -اثربخشی فعالیت های یاددهی افزایش بافت سازمان، 

ساز    زمینه  گری،مربی  توسعه  شد که  مشخص  ،مدارس  یمربیگر  خصوص فرهنگدر(  2014)  4 نیووربرگ  ون  و  در مطالعه گورملی 

 مستلزم  مدرسه،   در جامعه   فرهنگاین    است. از نظر آن ها، تحقق  سازمانی   و   شخصی  ارتقاء رشد   برای  حمایتی  و  مثبت  سازمانی   جو

از ای است. زیرا    مدرسه  زندگی  هایجنبه   از  بسیاری  در  عادات  و  هانگرش   در  تغییر  آن،  از  ترمهم  عمل و  در  مدیریتی  و  ایرویه   تغییرات

مطرح کرده   آن ها .گردد در آن شکوفا مربیان و توانمندی فراگیران که  کرد ایجاد  سازمانی پایدار  و جدید شیوه یک این طریق، می توان

یک   صورت  و به  راهبردی  های  برنامه  از  بخشی  عنوان  به  رویکرداین    که   خواهد آمد بوجود    زمانی   ،در سازمان  مربیگری  اند که فرهنگ

 شده است. گرا، در سال های اخیر بعنوان یک الگوی سازمانی  سازمان مربی  توجه جدی بهشود. همین موارد موجب    گنجانده   کارآمد الگوی  
 ،آن از استقرار هدف . به بیان دیگر،است عملکرد و توانمند سازی افراد سازمان ارتقای  درپی سازمان مربیگرا سازمانی است که

،  5آگون سانیا)  است گری مربی فنون  و  اصول اجرای  هدف، این منتهی به مسیر  و هاست گروه و افراد توسعه طریق  از  سازمان بالقوه توسعه 

می کنند که این   تمرکز  موفقیت آمیز شدن نتایج   و   فردی  عملکرد  بهبود  الزامات  ها،   مهارت  بر روی  افراد  گرا، در سازمان مربی(.  2020

منجر  شغلی نیز اساسی  های شایستگی توسعه به فردی های توانمندی ارتقای و مسئله حل ارتباطی، مهارت های  افزایش موارد علاوه بر

برقرار و  گری، یک رابطه حمایتی، بین سایر اعضای سازمان تا با بهره گیری از رویکرد مربی  تلاش می شودو    (2020،  6ژائو و لی ) می شود

و شغلی و   شخصی به طوریکه برای زندگی دشو استعدادهای آن ها فراهم شکوفایی سازمانی تسهیل و شرایط و مهارت دانش انتقال

خدامی،  )  در سازمان ایجاد گردد   یادگیری  و   بازخورد  تفکر،   و   زایی  اندیشه  برای  لزم  اجتماعی آمادگی لزم را به دست آورند و فضای

 است  شده  تبدیل  قدرتمند  مکانیسم  یک  نیز به  مدارس  در  مربیگری  رویکرد  از  استقبال  امروزه  سازنده  تأثیرات  واسطه همین  به  (.1392

 (.  2022، 7تیشا ) کند  می ایجاد محور فراگیر  های شیوه سیستماتیک پیشرفت برای را مناسبی زمینه و

توان گرا در هنرستان ها، می  ری برای مبدل شدن به سازمان مربیگر این موارد و اتخاذ رویکرد مربیدرصورت تاکید و تمرکز ب

  برابر محدودیت منابع و امکانات، تغییرات سریع و همچنین  در  پویا،   یک سازمان   مقام   در  امیدوار بود که این سازمان های آموزشی بتوانند

سازند و با ایجاد بینش مناسب و تسهیل   بهتر عملی  را  خود  رسالت و مأموریت  دهند،  نشان   عکس العمل  به موقع  خود  پرتنش  محیط

ثرتری به آن ها انتقال ؤخود را در مسیر بهره مندی فراگیران  به نحو م  انسانی  تجارب سرمایه های  دانش در مربیان، توانمندی ها وانتقال  

تا  پژوهش حاضر  چرا که    دهند.  های جدیدی در حوزه و دیدگاه  دادههای موجود در مطالعات قبلی را پوشش  شکافدر صدد برآمده 
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  پدید آورد نوآورانه    یای، رویکردهای نظام آموزشی فنی و حرفهگری با چالشترکیب مفاهیم مربیبا  که    کنده  ای ارائآموزش فنی و حرفه 

 .  ارائه نمایدبومی  الگویی ها گرا در هنرستانسازی سازمان مربیبرای برای پیادهو 

 پژوهشی  پیشینه
و  است که هدف اولیه آن توانمند سازی نیروی انسانی    درنظرگرفته شدهعنوان یک ابزار توسعه ای  گری بر سال های اخیر مربید

گرایی و بتازگی سازمان مربی گرا، مورد توجه پژوهشگران ه مربیگرا بوده است. به همین دلیل مقولدف غایی آن ایجاد یک سازمان مربیه

پژوهش های   "تدوین الگوی یک سازمان مربی گرا در هنرستان ها"وهش یعنی از آنجا که در خصوص موضوع اصلی پژقرار گرفته است. 

ود و عمده مطالعات محدود به روش وضوع از غنای لزم برخوردار نباین م ادبیات پژوهش پیرامون  درخور و شایسته ای وجود نداشت،  

مربی گری بود، پژوهشگران این مطالعه درصدد آن برآمدند تا در حیطه هنرستان ها به طراحی و تدوین مدلی بپردازند که ابعاد مختلف 

 د.  نپوشش ده یک پژوهش کیفی قالب چنین سازمانی )فرایندها، ساختار، سبک رهبری، فرهنگ و....( را در 

پ    و   کسب وکار  های  زمینه  انسانی،   منابع  عوامل  سه دسته  معتقد است،  (1392)  خدامی ژوهش های مورد بررسی  با توجه به 

  تدوین  انسانی،  منابع  پرورش  رهبری،مدیریت و  وی براین باور است که  .  تأثیرگذار هستند  گراایجاد سازمان مربی  بر  مربی گری  فرهنگ

از جمله مقوله   مستمر  بهبود  و  به یادگیری  ارزش گذاری  کارکنان،   به  ابزاری  غیر  نگرش  محیطی،  رصد تحولت  برتعالی،   مبتنی  انداز  چشم

منجر به تقویت ارتباطات سازمانی، بهبود فرایندها، اثربخشی سازمان، عمق    و استقرار آنگرا هستند  ای اساسی برای ایجاد سازمان مربیه

توجه   سازمان  در  گریمربی  استقرار  ( برای1394به زعم فتحی واجارگاه و همکاران )  د. یری و بهبود فرهنگ سازمانی می شوبخشی به یادگ

در    مربیان   زمینه هایی چون مهارت های  و   یعملکرد  ارزیابی   های  سیستم  و  آموزشی  ریزی، حمایت سازمانی، برنامه، فرهنگساختاربه  

 ضروری است. د افرا تعهد و مسئولیت پذیریو همچنین   آموزشی، ارتباطی و انگیزشی بعد

استراتژی هایی چون   ،گری در پارک های علم و فناورییفرهنگ مرباز    معتقدند برای بهره گیری  (1398)  داستانی و همکاران

 ثرند و پیامدهای ؤمتوسعه سازمانی، استخدام مبتنی بر شایستگی، مدیریت عملکرد، آموزش و یادگیری، رهبری و توسعه ارتباطات سازمانی  

  مدیریت  شدن   نهادینه  فردی،   شایستگی ها در سطح  بهبود  موجب  که   را دربرمی گیردفردی، سازمانی و فراسازمانی(  )  سه بعداین عمل  

  های پژوهش مشهدی و قرونه یافته  .می شوددر مقیاس فراسازمانی  اجتماعی    و  توسعه اقتصادی  بر  مثبت  تأثیر گذاری  در سازمان و   دانش

 مواجه  انسانی  و  فرهنگی   مالی،   قانونی،  ساختاری،  هایمداخله گر  سازمان با  در  گریمربی  به کارگیری  فرآیند  بود،  آن  از  ( حاکی1400)

این رویکرد را در می توان    نگری  آینده   و   رشد  فرصت  کردن  فراهم  خدمت،   یادگیری ضمن:  مانند  ایجاد زمینه هایی  طریق  از  و  است

 و   انمتربی  ،انمربی   ویژگی هایسه مقوله اصلی  سازمانی    گریمربی  مدل  در طراحینیز  (  1400)  رأفتی و همکاران  ساخت.عملی  سازمان  

اساس آن    را شناسایی کردند.  سازمان بر  ،  فرهنگی متربیان و خصوصیات    و   مربیان  فردی، نگرشی و  اخلاقی  رفتاری،   ویژگی های که 

 دارای اهمیت هستند.ساختاری و مدیریتی سازمان  

 محیط  انسانی،  منابع  مدیریت  فرهنگی، های  زمینه  پرداختن به    مربیگرا  سازمان  استقرار  ( برای1400)  ثقفی و همکارانبه باور  

 شود  می سازمانی یادگیری و  سازمانی  و  تیمی  فردی،که در نهایت منجر به بهبود عملکرد    هستنددارای اهمیت    انسانی  عوامل  و  آموزشی

 گل  .را تقویت کرد یادگیری فرهنگ و سازمانی یادگیری ساختارو   دیبخش بهبود را سازمانی و جمعی یادگیری می توان  آن طریق  که از

 تحولت محیطی، و تغییرات شامل الگویی  انسانی سرمایه پرورش رویکرد با گرامربی سازمان الگوی طراحینیز در  (  1402)  پرور و همکاران

 شخصیتی و نگرش های ویژگی های مربیان،مهارت های  و دانش و شخصیتی هایویژگی سازمانی، توسعه و انسانی سرمایه پرورش لزوم

مانند توسعه نگرش و    فردی مزایای فناوری، و زیرساخت ها سازمانی، فرهنگ ساختار سازمانی، رهبری، و مدیریت های  راهبرد متربیان،

 آن می توان استقرار با  نمودند که  مشخص   سازمانی را سازمانی مانند تحول سازمانی و جو پویا و چابک و مزایای پیامدهای رفتاری مثبت

   .کرد فراهم را سازمانی مثبت  تغییرات  تسهیل برای  آن ها انعطاف پذیری و کارکنان و مدیران توانمندسازی  زمینه
با    یپژوهش  در  (2013)  1ونس ب  ومایر   تأثیرهدف  کیفی  اند  مدارس  انیمرب  بررسی  با کمک روش های    انیمرب  نتیجه گرفته 

 منابع  توسعهبه  و    دارد  ی پ   در  را  مدارس  معلمانو    رانیمد  توسعه  و  اعتماد،  تیحما  که  دنکن  یم  فراهم  مدارس  درگری فضایی را  مربی

 که از  یی هاسازمانهم اعلام کرده اند    (2014)  و همکاران  2تی منت   .منجر می شود  رییتغایجاد    و   یسازمان فعالیت های    بهبود،  یانسان

 ت یحما  یشغل  یریادگی  درخود را    کارکنان  دهند. بنابراین لزم استرا افزایش می    کارکنان  ییتوانا  ،کنند  یم  استفاده  گریمربی  کردیرو
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توسعه حرفه ای معلمان، (  2015)  1سیلرز و پرایس   به باور  سازند.  فراهم  یریادگیو    بازخورد  تفکر،  یبرا   فضا و شرایط مناسب  و  ردهک

و به کارگیری آن، پیامدهای مثبتی مانند    هستندگری  مربیهمی در اثربخشی اجرای الگو  عوامل مت و اعتماد بین معلمان و مربیان  تعاملا

 بهبود عملکرد حرفه ای معلمان و پیشرفت دانش آموزان را به دنبال داشته است.  

لکرد اساتید  گری در توسعه و اثربخشی فعالیت ها و عمبررسی تأثیر مهارت های مربی  در(  2017)  و همکاران  2بارنز نتایچ پژوهش  

اثربخش برای اجرای فرهنگ   و جو و دانشجویان و اساتید بینمؤثر   روابط،  بازخورد زمینه  آوردن فراهمبیانگر آن است که    ،دانشجویانو  

گری مانند تأکید بر مثبت گرایی، بازخورد مناسب، پرسش های مفید و تعاملات سازنده تأثیر مهارت های مربیگری کارساز بوده و  مربی

ئولیت پذیری دانشجویان منجر به افزایش تجربیات، مشارکت، احترام متقابل و مس  ربخش محیط آموزشی ایجاد کرده وث مثبتی در توسعه ا

شجویان دانشگاه کیس وسترن سیدنی را بررسی کرده و دریافتند  گری بر دانتأثیرات مربینیز    (2019)   و همکاران  3بویاتزیس شده است.  

 به اهداف آموزشی و تقویت مهارت   راهی برای افزایش دستیابی  در مراکز آموزشی و  مثبت  تغییرات  تسهیل  برای  مؤثر  ابزاری  گری،مربی

 روی موضوعات   بر  و اعتماد، تمرکز  امنیت  احساس  تأمل و پرسشگری،(  2020)  و همکاران  نیووربرگ  ونبه زعم    .است  و یادگیری  تفکر

   مدارس است. برای اجرای رویکرد مربیگری در چهار مؤلفه اساسی مثبت  احساسات نگرش و و اساسی

  درک  خودآگاهی، دانش، دارای سطوح بالیی از باید  گرامربی  مدارس رهبران که دهدمی ( نشان2021) پوریت های پژوهش یافته

بازخورد    و  بوده  گریمربی  هایمهارت  و ویژگی هایی مانند،  برانگیز،  هایپرسش  طرح  ،دادناز  ایجادوابط  ر  در  همدلی  تأمل  قابلیت    و 

ایجاد   مانند ی  یزمینه هابه  توجه  گری در مدرسه  برای اجرای مربی  به اعتقاد وی.  باشند  برخورداربرای رشد و توسعه همکاران    امن  محیطی

 نیز  (2021) 4ولچوپولسبه باور  . مهم استبینش مثبت نسبت به مربی گری، جو و فرهنگ مدرسه، مشارکت و میزان پذیرش همکاران 

در محیط   گریمربیبرنامه های  فقدان برنامه ریزی توسعه، فقدان نیروی انسانی و عدم وضوح در برنامه ها از جمله چالش های اجرای  

خلاقیت و رابطه   ،عطاف پذیری، پیش بینی برای آیندهلیت پذیری، انرات آموزشی، ویژگی های مسئورای ایجاد تغییب،  است  های آموزشی

  حمایت رهبران، برنامه های راهبردی و الهام بخشی مربیان اتخاذ گردد.  مانندراهبردهایی  باید  و    ضروری استهمدلنه در بطن سازمان  

را   مربی  یک  اصلی  های  باید شایستگیمربیان  کار،    بازار  به  آموزانکارآسان    انتقال  برای( نیز نشان دادند که  2022)  و همکاران  5وندربان 

 ای  حرفه  دانش  و  نگرش  اهمیت  این پژوهش برنتایج  . قرار دهندحمایت  را مورد    آن ها و    کنند ایجاد  امنی  گریمربی  محیط،  داشته باشند

صورت فقدان مربیان حرفه ای و فرهنگ حمایت گر سازمانی اجرای  در ، کند می  تأکید گریبرنامه های مربی از مربیان و حمایت سازمان

   .برنامه های مربی گری امکان پذیر نیست

است و به  ی آموزشی  سازمان هابهبود  عملکرد  در   تازه و نو گرا، رویکردیکه موضوع سازمان مربی  داد نشان پژوهش پیشینه مرور

  منسجم و  ادبیات  فاقد   مربیگرا  سازمان  نام  به  مفهومی  صورت یک کل سازمان یافته و درنه تنها به    گری در هنرستان هاگیری مربیکار

مورد توجه قرار نگرفته   که مرتبط با حوزه هنرستان ها باشد،ی  ی موضوع در پژوهش هااین  است، بلکه پرداختن به    شده  شناخته  کمتر

  تا از طریق   ند در صدد برآمد  انپژوهشگردارند.،    کشوراشتغال زایی و کارآفرینی و توسعه  ثری که هنرستان ها بر  ؤنقش مبه   ه توج اب  است.

   د:نبرآیها  هنرستان الگوی سازمان مربیگرا برای کاربست در  تدوینالت زیر به دنبال ؤس پاسخ به

 ؟چه مواردی هستندها هنرستان  برای مربیگرا سازمانابعاد و مولفه های   -1

 کدامند؟   هاهنرستان  برای مربیگرا الگوی سازمان علی  عوامل -2

 کدامند؟   هاهنرستان  برای مربیگرا الگوی سازمان ای زمینه شرایط -3

 ؟ چه مواردی هستند هایهنرستان در مربیگرا  سازمانیجاد اموثر در  گر مداخله عوامل -4

 ها کدامند؟ هنرستان در مربیگرا  سازمان یک ایجاد راهبردهای  -5

   ؟چیستها هنرستان در مربیگرا سازمانالگوی  استقرارپیامدهای   -6
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 روش شناسی   
ای و کار و دانش در قلمرو زمانی سال های  های فنی و حرفهپژوهش حاضر با هدف تدوین الگوی سازمان مربیگرا برای هنرستان

اولیه پژوهش از طریق مصاحبه با  انجام شد. داده  1403تا    1401 نفر از صاحب نظران عرصه مربیگری، اساتید دانشگاهی و   16های 

ای به صورت گفتگوی نیمه ساختار یافته و با روش نمونه گیری هدفمند جمع آوری و ثبت فنی و حرفهکارشناسان حوزه تعلیم و تربیت 

بندی نمود که از روش پدیدارشناسی تفسیری های کیفی دستهتوان این پژوهش را از حیث هدف در زمره پژوهشگردید. از این روی می

ابعاد، مولفه الگوی سازمان مربیبرای کشف  به منظور دستیابی به مقولهگرا در هنرستانها و عناصر  ها و ها و زیر مقولهها بهره برده و 

 های کدگذاری باز، محوری و گزینشی استفاده نموده است.  ها؛ از تکنیکرسیدن به چارچوب مفهومی کلی و دسته بندی مقوله

مصاحبه ها به صورت مکتوب در آمد به    متن خبره به حد اشباع نظری رسید؛ سپس  16انجام مصاحبه ها در این پژوهش با  

به  کد باز  773شد که در مجموع   انجام باز بررسی و فرایند کدگذاری خط  به  خط  و کلمه  به  کلمه ها، مصاحبه  طوری که در ابتدا متن

 کدگذاری از  آمده دست  های به ادامه مقوله در  و شد شناسایی اولیه  کد   338تعداد   کدها و دسته بندی مجدد، پالیش از دست آمد. پس

مقوله ها  فرآیند ترکیب و بهبود محوری، به و باز کدگذاری های بازاندیشی و  بررسی از  پس نهایت در شدند. ادغام و مقایسه با هم باز

مقوله های اصلی  فرعی و   به صورت مقوله های یافت و ادامه مناسب بندی  مقوله یک نظام به رسیدن تا مقوله ها بندی دسته پرداخته شد.

ارائه گردید. در نهایت تحلیل نهایی داده ها و استخراج الگوی مورد نظر با  کد اصلی  15 و کد فرعی  44کلی با   الگوی و استخراج شد

 صورت گرفت.  1استفاده از نرم افزار مکس کیودا

  ی هاعنوان شاخصاعتماد به  تیو قابل  یریدپذییأ، تیریپذانتقال  ،اعتبار  یارهایمعبه منظور تعیین روایی و پایایی،  پژوهش    نیدر ا

  اتیو تجرب  ها دگاهی د  یدرست  به  ها افتهی  نکهیاز ا  نانیاطمافزایش اعتبار و    یبرا؛ بر این اساس  پژوهش مورد توجه قرار گرفتند  تیفیک  یاصل

 هیاول  لیپس از تحلبود به طوری که    کنندگانتوسط مشارکت  ینیبازبه،  اقدامات انجام شد یکی از    د، سازنیکنندگان را منعکس م مشارکت

مورد  شده  استخراج   ی هاکدها و مقوله  که همخوانی  شوندگان به اشتراک گذاشته شدبا چند نفر از مصاحبه  هیاول  جیها و نتاها، مقولهداده

 یها  دگاهید  و بهره گیری ازدر تجاربشان    قیامکان کاوش عمبرای  خبره    16با  ی  قیعم  ی هامصاحبه   تأیید ایشان قرار گرفت. همچنین

  ق یشدند تا از درک دق  میکنندگان تنظمشارکت  یها  متناسب با پاسخ  و  ریپذ صورت انعطاف  به  ی مصاحبهها. پرسششدمتنوع فراهم  

استفاده شد و دیدگاه   ها  سازی دادهمثلثهمچنین در جمع آوری و تجزیه و تحلیل داده ها از روش    حاصل شود.  نانیاطم  شانیها  دگاهید

ها از زوایای مختلف مورد بررسی قرار  تا یافتهخبرگان در سه حوزه تخصصی مورد مطالعه قرار گرفت که این نظرات سه گانه منجر شد  

 و غنای یافته ها افزایش یابد.    گیرند

الگوی مورد نظر،  ا  به منظور بیرونی؛  پژوهشعتباربخشی  با    مورد مقایسه قرار گرفت وهای مشابه  با  میزان تطابق و تمایز آن 

 خبرگان حوزه  د ییتأ  و   ها از طریق ارزیابی توسط متخصصان آموزشیهنرستان  طیبودن آن در مح  یاتیعمل شد و    یبررس  ، های پیشینالگو

 نظری  مبانی  موضوع؛  انتخاب  مرحله  در  افرون بر این سعی گردید تا  قرار گرفت. سنجش    مورد  های مربیگری، دانشگاهی و فنی و حرفه ای

 تلاش شد تا به  این پژوهش  شود. در  بررسی  مختلف  سازمان های  در مربیگری  زمینه سازمان مربیگرا و در  شده  تحقیقات انجام  پیشینه  و

دست اندرکاران و   پژوهشگران،  طریق  این  از  تا  پرداخته شود  سازمان مربیگرا  تشکیل دهنده   ارائه مؤلفه های  و  توصیف  به  مفصل  طور

 این  کاربرد یافته های   خصوص  در  لزم،   اطلاعات  داشتن  دست  در  با   بتوانند  کنندمی  مطالعه  را  پژوهش  این  که  گیران آموزشیتصمیم

 . کنند تصمیم گیری مشابه محیط های  در  پژوهش

شرکت    به  مطالعه  اهداف  خصوص  در  اطلاعاتی  سعی شد تا در ابتدای مصاحبه ها،   پژوهش   این  پذیری، در  در خصوص اطمینان

  تکرار و منسجم است پژوهش قابل  ند یفرآ  نکهیاز ا  نانیاطم  یبراجلب گردد. همچنین    آن ها   ارائه شود و از این طریق اعتماد   کنندگان 

شد و   هیته  ،یی نها  لیو تحل  یها، مراحل کدگذارمصاحبه  یهدفمند، طراح  یریگاز مراحل پژوهش، شامل نمونه  یکامل  وگزارش شفاف  

صورت مستمر ها بهداده  ،یکدگذار  ندیدر طول فرآانجام شد به طوری که  ها  مداوم داده  سهیمقاو    راهنما قرار گرفت  دیاسات  اریدر اخت

از جمله جلسات   ، یپژوهش  یهاتی فعال  ی تمام. همچنین  حاصل شود  نانیها اطمشدند تا از انسجام و ثبات در استخراج مقوله   سهیمقا

   فراهم باشد. ند یفرآ یمند ثبت شدند تا امکان بازرسصورت نظامبه ها، لیتحل ی و مصاحبه، مشاهدات مشارکت

از روش توافق ؛  پژوهشگر هستند  یهای ریاز سوگ  یو عار  یواقع   یهابر داده  یمبتن  هاافتهی  نکهیاز ا  نانیاطم  یبرا  و در نهایت

با نظر و بازبینی فرد مستقل   گرفته  صورت  تفسیرهای  و  استخراج شده  کدهای  تمام  گردید وتوسط دوکدگذار استفاده    یدرون موضوع 

نیز    دسترس  در  چند نفر از خبرگان  و توسط  بندی آن ها با دقت صورت گرفتمعنا بخشی داده ها و مقوله    و   انجام شد و ارتباط دهی

 
1 . MAXQDA   



  ها و  یها، کدگذارداده   یآورپژوهش، از جمله جمع  انجاممراحل    یتمام همچنین  .  اعمال گردید  آن ها   نظرات اصلاحی  شد و   بازنگری

 ل ی تحلعلاوه بر این  شود.    نیتضم  ندیفرآ  تیراهنما قرار گرفت تا شفاف  دیاسات  اریاسناد در اخت  نیدقت مستند شدند. ابه  ها یسینوادداشتی

 نان یاطم  ند یفرآ  یمندها را فراهم کرد و از دقت و نظامکدها و مقوله ی ابی انجام شد که امکان رد  مکس کیوداافزار  ها با استفاده از نرمداده

 داد.  

   پژوهش یافته های 
از با پژوهش این در و حرفه ای مصاحبهحوزه مربی خبرگان تعدادی   که انجام شد ساختاریافته نیمه گری، دانشگاهی و فنی 

   .شده است ارائه 1  شماره جدول  در آن هامشخصات 
  مصاحبه شوندگان مشخصات. 1جدول شماره

 کد
به

اح
ص

م
  

ده 
ون

ش
 

 تحصيلي رشته سمت
  سابقه

 خدمت 
 جنسيت  تحصيلات

 مرد دکتری  26 دولتي  مدیریت استاد دانشگاهانساني  و  توسعه نيرویمدیر  1

 مرد دکتری  27 مدیریت منابع انساني منابع انساني مدیر و  سازماني مربي  2

 مرد دکتری  17 آموزشي مدیریت مربي و مدیر فني و حرفه ای  3

 مرد ارشد  کارشناسي 20 ينروانشناسي صنعتي و سازما سازماني مشاور و مربي 4

 زن  دکتری  25 آموزشي مدیریت دانشگاه استاد  5

 مرد دکتری  35 مدیریت منابع انساني منابع انساني و استاد دانشگاهبخش مدیر  6

7 
مدرس   گری ومحقق در زمينه مربي مؤلف و

 دانشگاه 
 مرد دکتری  39 مدیریت آموزشي

 زن  ارشد  کارشناسي 27 برنامه ریزی آموزشي  مدیر هنرستان 8

9 
 و قيتحق بخش در شاغل و دانشگاه مدرس

 توسعه
 مرد دکتری  20 يآموزش تیریمد

10 
دارای تأئيدیه ) مدیر عامل و کوچ حرفه ای 

PCC ) 
 مرد ارشد  کارشناسي 23 وکارمدیریت کسب 

 ای حرفه  فني کارشناسمدرس و  11
و ارشد  قدرت -برقکارشناس 

 مدیریت 
 مرد ارشد  کارشناسي 26

 کوچينگ  المللي بين مدرس 12
و  مدیریت منابع انساني

 مربيگری
 مرد ارشد  کارشناسي 17

 زن  دکتری  9 ي مورشآ ت یریمد استادیار دانشگاهپژوهشگر و  13

 مرد دکتری  22 تحقيقات آموزشي پژوهشي آموزش و پرورش  کارشناس 14

 مرد ارشد  کارشناسي 38 مدیریت آموزشي يعضو هيئت علمي و مربي شغلي سازمان 15

 زن  دکتری  16 مدیریت آموزشي فني حرفه ایبخش  کارشناس منابع انساني  16

مؤلفه ها و    کردنمشخص    بمنظور  و پژوهش سؤالت به گویی پاسخ و واقعی زمینه  و بافت از برآمده نظریه  به دستیابی منظوربه  

. در  دش تفادهاس (1998)  کوربین و  وساز طرح اشتراصاحب نظران و خبرگان،   دگاهگرا برای هنرستان ها از دیمربی  ابعاد الگوی سازمان

الگوی سازمان مربیعناص  ایج،ن نتابیادامه ضمن   براساس  نآ تجسمی الگوی اههمر به بنیاد داده یهظرچارچوب بندی ن  اساس رب گرار 

 :  سوالت پژوهش ارائه شده است

   کدامند؟  هاگرا در هنرستانیسازمان مرب اصلی  یابعاد و مؤلفه هاسؤال اول:  
که خلاصه کدهای باز و مفاهیم مربوط به آن در   و مولفه های آن بودگرا  مربی  سازمان  ، پژوهشمورد مطالعه این    محوریپدیده  

 نشان داده شده است.  2 شماره جدول
 در هنرستان ها( مربي گرا سازمان  ) پدیده محوریمولفه های . کدهای مربوط به 2 شماره جدول

 فراواني مقوله فرعي  کدهای اوليه  ردیف 
درصد  

 فراواني

مقوله 

 اصلي 



1 

خورد، اميدوارسازی و انگيزه بازخوردهای مؤثر، ارتباطات تعاملي همراه با باز

 .نهگوش دادن فعالانظرات،   دریافت،  بخشي

نظام مبتني بر 

تعاملات بازخورد  

 محور 

10 5/62 
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2 

تشویق پرسشگری، آموزش به شيوه پرسشگرانه، تبيين چيستي و چرایي 

رفتارها و   در، اندیشه ورزی و تأمل  ، تاکيد بر سؤالات تامل برانگيزگریمربي

 عملکردها

پرسشگری و اندیشه 

 ورزی 
9 2/56 

3 
پذیری به مسئوليت  نسبت  بخشي  آگاهي  وظایف،  به  نسبت  خودآگاهي   ،

 . رفتارها و عملکردهاتبعات 

مسئوليت پذیری و 

 خودآگاهي 
8 50 

4 
  ، تسهيل ای، تأکيد بر مشارکت حرفه  گسترش تجارب و دانش، تسهيم دانش

  .ها، یادگيرنده محوری و ترویج یادگيری و یاددهيیادگيری مهارت

یادگيری مستمر و 

 مشارکتي 
10 5/62 

5 

سازی نقاط مثبت افراد، ارج نهادن  برجستههای فردی،  باورمندی به قابليت

های گری، تکيه بر پتانسيلها، تاکيد بر خودراهبری و خود نظارتبه توانمندی

 فردی و سازماني 

 توانمندسازی فردی 

 
11 8/68 

6 
متقابل احترام  و  درکاعتمادسازی  توانایي  همدلي،  و  نوعدوستي  ترویج   ، 

   .تعاملات دوستانه یکدیگر، اعضای سازمان ازموقعيت همدیگر، حمایت 

نظام ارتباطي مبتني  

 بر اعتماد و احترام 
14 5/87 

7 
و نوآوری،    ، خلاقيتي، روشن بودن برنامه های پيش رواهداف سازمانشفافيت  

   .استقبال از ایده های نوآورانه
 8/43 7 پویایي و آینده نگری 

   نمونه نظرات مصاحبه شوندگان: 

هم ترین شخصي از م  ارب»تمرکز بر یادگيری عملي، شاگرد محوری، روابط حمایتي و اعتماد متقابل، بکارگيری تج:    6شماره    شونده  مصاحبه

...   گرا است که همه اینمشخصه های ی سازمان مربي و  ها به اصول و مهارت هایي مانند پرسشگری، بازخورد، خودآگاهي، مسؤليت پذیری 

 معطوف است «.  

  وو تعاملي    رو به رشد گرا  افراد به تسهيم دانش حرفه ای و گسترش یادگيری مي پردازند و محيطي» در سازمان مربي:  1 شماره شونده مصاحبه

 کند«.     پيدا را خودش بدرخشد آن در  تواندمي و دارد بهتری استعداد آنچه مي تواند در فردی،  هردر آن  که  وجود دارد کوچينگي ذهنيت

 

وقتي تفکر   چونست، اگرا مهم نده نگرانه در ایجاد سازمان مربيآیبرخورداری از بينش تازه و و در روابط » گشودگي  :12شماره  شونده مصاحبه

 «. د و این رویکرد را نمي پذیرندنکنار بيایهمراه است، خلاقيت گری که با مشارکت وموضوع مربيتوانند با افراد بسته باشد نمي

 

     کدامند؟ها هنرستان در  مربیگرا سازمان  علی ایجاد  عوامل  -2سؤال 
 تحولت پیرامونی«،»انطباق پذیری و پویایی در برابر    »مأموریت گرایی و تمرکز بر رسالت سازمان«،  در پژوهش حاضر چهار مقوله

خلاصه کدهای    بودند.  عناصر اصلی مرتبط با شرایط علی  »منابع انسانی ارزش آفرین و با انگیزه« و ارتباطات و تعاملات سازنده سازمانی«

 نشان داده شده است.   3 شماره جدول باز و مفاهیم مربوط به آن در
 گرا در هنرستان هامربي  سازمان الگوی علي عوامل به مربوط کدهای. 3جدول

ف 
دی

ر
 

 فراواني مقوله فرعي  کدهای اوليه 
درصد  

 فراواني

مقوله 

 اصلي 

1 

نيروی   شغلي ماهرتربيت  هدایت  اشتغال،  و  آموزی  مهارت  به  ،توجه 

تامين   ، ، جهت گيری هنرستان به سمت مهارت آفرینيهنرجویان به سمت

های شغلي موقعيتهای فني  تاکيد بر آموزش مهارتنيازهای مهارتي جامعه، 

 جدید. 

مهارت پروری و  

 اشتغال آفریني
10 5/62 

ر 
  ب

کز
مر

و ت
ي 

رای
ت گ

ری
مو

مأ

ن 
ما

از
 س

ت
سال

ر
 ( 

ن( 
تا

س
نر

ه
 

2 

ضعف اصلاح  آموزشي،  های  شيوه  کيفيت  عملکربهبود  ارتقای  های  دی، 

شغلي،  و  شخصي  اهداف  پذیری  مهارتها،تحقق  کيفي  یادگيری سطح 

 های فردی و حرفه ایشایستگيسازماني و توسعه 

کيفيت بخشي به  

فعاليت های  

 آموزشي

11 75/68 



3 

های مربي کسب مهارت  نساني، مستمر نيروی اهمه جانبه  رشد و پرورش  

هدایت ،  بالقوه، توجه به شکوفایي استعدادهای  هامواجهه با چالشگری در  

به    استعدادها،  پذیری،  توجه  تعهد  مسئوليت  پاسخگویي،  و  خودآگاهي، 

کلاس بهبود سبک مدیریتي هنرستان،  گری درمربيکاربست  ،  بينش افزایي

 ها و کارگاه ها.

توسعه و توانمند  

سازی نيروی 

 انساني 

16 100 

4 

ای  تحولات محيطي  رصد تغيير خواستهو حرفه  و مطالبات ذینفعان، ،  ها 

توانمندی در   ها.ف هنرستانتغيير نياز بازار اشتغال، تغيير رسالت و اهدا

مواجهه با شرایط  برای  ها  نوین، آماده سازی بهتر افراد  به کارگيری فناوری

، ، ایجاد تغيير در سبک مدیریتيو اجتماعي، نياز به تصميمات جدیدشغلي  

 گرایي.و تمرکزکاهش رسميت 

پویایي و  

پاسخگویي 

سازمان به 

 تغييرات محيطي 

8 50 
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5 

مربيگری  رویکبودن  ناسب  مت آموزشرد  مهارتيدر  کسب های   ،

مربي چشمگير  اثربخشدستاوردهای  کم  سازماني،  مسائل  حل  و    ي گری 

 رویکردهای متداول و به روز شدن شيوه های آموزشي. 

های تغيير شيوه

سنتي و 

جایگزیني 

رویکردهای 

 کارآمدتر

12 75 

6 

ارزش نهادن به ایده های نوآورانه، مشارکت افراد در فعاليت ها و کمک به 

 ، مثبت  نگرش  ایجاد  افراد،  مند سازی  انگيزه  هنرستان.  اهداف  پيشبرد 

 ایجاد حس اميدواری نسبت به آینده در هنرجویان.

مشارکت آفریني 

 و انگيزه بخشي 
16 100 

منابع  

انساني 

ارزش  

آفرین  

و با  

 انگيزه

7 

، بخشيهویت    بين نسلي، ، درک نيازهای  اعضاهای متنوع  توجه به خواسته

، اعتماد آفریني، يرفتارهای هنجارشکن. فضایي همدلانه و حمایت  اصلاح

 ضرورت ارتباطات سازنده در هنرستان،

فضایي مبتني بر  

 ارتباط و همدلي 
12 75 
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 مصاحبه شوندگان: نمونه نظرات 
  در  گریمربي  شبه کارگيری رو  در نتيجه   است  معلم محور   های  روشاز    ارجح تر مبتني بر شاگرد    های  روش  ییادگير  امروزه»  :  2  شماره  شونده  مصاحبه

 رد«.ناسب داتکه عملي و تجربي است  يهنرستان وزش هایمحور است که با آم تجربهو  عه ای توس يمربيگری روشي از سوی دارد. هنرستان ها ضرورت
  اهداف سازمان   و  ها  رسالت  به  توجه  و  دنيا  آموزشي  های  سازمان  در  گسترده  تحولات  و  نوین   شيوه های  از  ناشي  تغييرات  به  » توجه  :5  شماره  شونده  مصاحبه

 .بگيرند« کار به را گریمربي  رویکرد ها هنرستان تا کند مي ایجاب افراد آن و جامعه، های خواسته و و برآورده ساختن نيازها

که برای جامعه مفيد باشند، بتوانند ایده پردازی    نياز داریمای  هنرجویان و کارکنان مشتاق و با انگيزه به  ها ما  » در هنرستان:  12  شماره  شونده  مصاحبه

 این اشتياق و انگيزه را در آنها افزایش دهد«. تواندری ميگفته اند کارآفرین باشند و  مربيبا توجه به نوع مهارتي که یاد گر و کنند

 کدامند؟   هاهنرستان  در مربیگرا  سازمان  موثر برای   زمینه عواملسؤال سوم:  
  و »عوامل محیطی عمومی   درون سازمانی(«)  »عوامل محیطی تخصصی    درون سازمانی(«،)  »عوامل محیطی وظیفه ای  سه مقوله 

نشان   4  شماره   . خلاصه کدهای باز و مفاهیم مربوط به آن در جدولبوده اندبرون سازمانی(« عناصر اصلی مرتبط با شرایط زمینه ای  )

 داده شده است.  
 گرا در هنرستان هامربيزمينه ای سازمان  عواملکدهای مربوط به . 4جدول

ف 
دی

ر
 

 فراواني مقوله فرعي  کدهای اوليه 
درصد  

 فراواني

مقوله 

 اصلي 

1 

کننده و فرهنگ سازماني حمایت  تجارب  یادگيرنده، گسترش  و  مشارکتي  فرهنگ   ،

نگرش   فضای   مثبتدانش،  در سازمان،  مربيگری  مفهوم  پذیرش  تحول،  و  توسعه  به 

 و احترام، روحيه نشاط و شادی اعتماد

جو و فرهنگ  

 سازماني 
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2 

سازمان پویایي  و  تسانعطاف  قوانين  چ،  مربيگری،  کننده  برای  ارچوبهيل  لازم  های 

اجرای مربيگری، کاهش رسميت و نظارت غير کنترل گرایانه ،روابط پویا و غير رسمي،  

 تصميم گيری مشارکتي، قواعد انضباطي حاکم بر هنرستان 

ساختار 

 سازمان
8 50 



3 

، پشتيباني  مدیران   های ادراکي و انساني ، مهارتآزادی عمل مدیرانیریتي،  مدسبک  

از   حمایتافرادمدیران  جذب  در  مدیران  توانایي  مالي،  برنامه های  برنامه،  های ریزی 

، بهينه گزیني افراد  سازماندهي و انگيزه بخشي کارکنانمربيگری، توانایي رهبری و  

 برای اجرای مربيگری 

سبک 

مدیریت و  

رهبری  

 مانساز

13 25/81 

4 
، در دسترس بودن فناوری  ودن تجهيزات و امکاناتای ، مهيا بتأمين منابع مالي و بودجه

 های ارتباطي ترویج مربيگری اطلاعاتي و سيستم

فضای کالبدی 

 و منابع مالي 
11 75/68 

5 

ه  ویژگي های شخصيتي هنرجویان، بلوغ فکری و شناختي هنرجویان، آمادگي و انگيز

های ترقي جویانه به رشد، نيازها و خواسته  تمایل،  هنرجویان برای یادگيری و تغيير

 هنرجویان 

ویژگي های 

متربيان و 

 هنرجویان 

9 2/56 
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6 

ارتباطات حرفه و  تعاملات  کارکنان،  و خلاقيت  از  اعضاای  مهارت  کارکنان  استقبال   ،

ویژگي گروهي،  کار  و  مشارکتي  روحيه  های  مربيگری،  شایستگي  و  شخصيتي  های 

 فردی کارکنان 

ویژگي های 

 کارکنان 
13 25/81 

7 

درک نيازهای متربيان،   ، ، شناخت مربيان از محيط و اهداف هنرستانمربيان   صلاحيت

پذیر مسئوليت  و  مربيانتعهد  ویژگيی  شخصيتي  ،  ذهنيت متناسب  های  مربيگری، 

 .مثبت و باورمندی به قابليت های افراد

ویژگي های 

 مربيان
10 5/62 

8 
جامع هنرستانبالندگي  از  آنها  انتظارات  و  تاثيرگذاری  هاه  به  جامعه  مثبت  نگرش   ،

 های مردم نهاد  ها، ارتباط هنرستان با سازمانهنرستان

شرایط 

فرهنگي و 

اجتماعي  

 جامعه

11 75/68 
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9 
، اهميت تحقق فرادستي  های سازمانهای ، حمایتمهارت آموزی  های ملي برتاکيد برنامه 

 های نظام آموزشي و حرفه ای هنرستان، سياستگذاریاهداف و رسالت 

اقتضائات  

قانوني و 

 سياسي

 

11 75/68 

10 
، سطح فرهنگ و نوع  هاها، مشارکت و همکاری خانوادهحمایت معنوی و مادی خانواده

 ها  انتظارات خانواده

نقش 

 هاخانواده

 

9 2/56 

11 

موفقيت شغلي و   عنوان یک ابزار ، پذیرش مربيگری به  اهميت دادن به پيشتاز بودن 

تاثيرپذیری هنرستانای و تحصيليحرفه ها از به کارگيری مربيگری به صورت یک  ، 

 پارادایم فراگير 

 50 8 برند سازی

12 
جامعه، اختصاص بودجه   رفاهها بر  وضعيت اقتصادی کشور، تاثيرگذار دانستن هنرستان

 انبا صنعت و کارآفرینها، ارتباط هنرستانبه هنرستان

شرایط 

اقتصادی و 

 رفاهي جامعه

 

9 2/56 

 مصاحبه شوندگان:  اتنمونه نظر

  تواند   مي  پيش زمينه  ترین  اساسي  ، نگرش مثبت  داشتن  و  مربيگری  یها  مهارت  با  هنرستان  اجرایي  عوامل  » آشنایي:3  شماره  شونده  مصاحبه

اگر مقاومت انساني و فکری در کارکنان شکل بگيرد رویکرد مربيگری نمي تواند مورد قبول افراد واقع شود و در نهایت به شکست منجر  .  باشد

 مي شود«.

 بالا   های   سازمان  و  کلي  نظام  ببينيم  باید.  دده   مي  جواب  کمتر  بروکراسي  مراتبي  سلسله  و  دستوری  هایسيستم  »:15  شماره  شونده  مصاحبه

 .شود« مي داده معلمان به مربيگری فرصت آیا اینکه و کنند مي حمایت آن  از و پذیرندمي را  اصلي چنين دستي

  هنرستان   آن  تبع  به  که  دارند  ها  هنرستان   از  بيشتری  انتظارات  باشد  بالاتر  جامعه  فرهنگي  و  اجتماعي  سطح  قدر   چه  » هر:5  شماره  شونده  مصاحبه

 مي روند «. جدیددهد و اینجاست که هنرستان ها به دنبال استفاده از شيوه های   مي سوق تعالي و توسعه سمت به را

 ها کدامند؟  هنرستان در  مربیگرا ایجاد سازمانموثر در گر  مداخله سؤال چهارم: عوامل



با سه مقوله موانع فرهنگی، ساختاری و انسانی   شرایط مداخله گر  مقوله اصلیگرهای بازدارنده به عنوان مداخله  در این پژوهش 

     نشان داده شده است.  5شماره  . خلاصه کدهای باز و مفاهیم مربوط به آن در جدولدر نظر گرفته شده است
 در هنرستان ها  گراالگوی سازمان مربي موثر در  عوامل مداخله گرکدهای مربوط به . 5 شماره جدول

ف 
دی

ر

فراوانيمقوله فرعي  کدهای اوليه 
درصد  

 فراواني

مقوله 

اصلي 

مسئوليت گریزی، عدم تعهد کاری و وظيفه شناسي، عدم مشارکت، عدم علاقه برای  

ا بدبينانهتوسعه،  های  نگرش  تفاوتيبي،  رتباطات ضعيف،  بي  و  و اعتمادی  انفعال   ،

نسبت به  ، زیردست و تابع بودن کارکنان، ذهنيت منفي افراد    وابستگي بيش از حد 

، بيگانه بودن افراد با کار مشارکتي  اس به خطر افتادن موقعيت سازماني، احستغيير

و تيمي، بي نشاط بودن محيط کاری، مقاومت سازماني نسبت به تغيير، تعارضات و 

های درون گروهي. کشمکش

موانع 

 فرهنگي

له
اخ

مد
گر

ی 
ها

ده 
ارن

زد
با

 

2 

پاگير و  دست  قوانين  مشارکتي،  غير  و  مستبدانه  مدیریتي  نبودن  ،   سبک  شفاف 

تراشي مانع  وظایف،  و  سازماناهداف  متمرکز ها  مکانيکي،  ساختار  بالادستي،  های 

 بودن و روابط سلسله مراتبي در سازمان. 

موانع 

 ساختاری

 

12 75 

3 

متخصص ، فقدان مدیران و مدرسان شایسته و متعهد، کمبود مربيان   مربيان  فقدان

کارآزموده و با تجربه، وجود هنرجوبان بي انگيزه، راحت طلبي مدیران و کارکنان،  

 موضوع مربيگری.  ناشناخته بودنبازخورد ، و ناتواني مدیران در ارزیابي 

 موانع انساني 
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 مصاحبه شوندگان:   اتنمونه نظر

 مشارکت  و  . بنابراین آمادگينمي کنند  استقبال  مربيگری  از  نباشندو توسعه    پذیرای تغيير  کارکنان  که  صورتي   در  »:1  شماره  شونده  مصاحبه

   .است« مهم زمينه این در  دارند مربيگری به کارکنان که اعتمادی ميزان و

  بالادستي   های  سازمان  قوانين دست و پا گير و  .کند  مي   کند  را  گری  مربي   رویکرد  گيری  شکل  ارگانيک غير  » ساختار:10  شماره  شونده  مصاحبه

 شوند«.   مربيگری سبک کارگيری  به از مانع خود  مداخلات با توانندمي

  قدرت   سازمان را مد نظر دارد،   افراد  و مشارکت  که توسعه  برنامه هایي  چنين  اجرای  با  مي ترسند  مدیران  از   :» بسياری8  شماره  شونده  مصاحبه

     باشد«. مربيگری آن ها از سطحي آگاهي و غلط های از برداشت ناشي تواند مي ترس این و بدهند دست از را استقلال خود و

   ها کدامند؟هنرستان در  مربیگرا سؤال پنجم: راهبردهای ایجاد سازمان
شامل سه   به دست آمده گرا در هنرستان ها( سازمان مربی)  محوری  پدیده تحقق  برای  که اقداماتی و  راهبردهادر پژوهش حاضر  

خلاصه کدهای باز و که    بودند»نهادینه سازی فرهنگ مربیگری«    »توسعه گری در سازمان« و  »طراحی نظام ارزیابی و بازخورد«،  مقوله

      نشان داده شده است.    6 شماره مفاهیم مربوط به آن در جدول

 
 در هنرستان ها گراسازمان مربي تحققی هاراهبردکدهای مربوط به . 6شماره جدول

ف 
دی

ر
 

 فراواني مقوله فرعي  کدهای اوليه 
درصد  

 فراواني

مقوله 

 اصلي 

1 

، های سازمانارزیابي، نظارت مربيان خبره بر عملکرد، پيگيریپيشرفت  ایجاد سيستم

های اولویت بندی نيازهای آموزشي و شغلي، شناسایي و اولویت بندی نيازهای بخش

نقاط بررسي  فرصت  مختلف،  و  قوت  و  چالشضعف  و  شناسهاها  قابليت،  های ایي 

استفاده ار فرم و چک ليست های ، ارزیابي و بررسي عملکرد توسط همتایان،  افراد

روشن ساختن اهداف  ني،  عملکردی ، پيگيری و ارزیابي ميزان دستيابي اهداف سازما

ریزی اصولي برای ارائه مربيگری، توجه به اهداف  و انتظارات سازمان، تدوین برنامه 

 سازماني و فردی 

استقرار نظام  

ارزیابي و 

کيفيت  

 عملکرد

12 75 
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2 

 360ارائه بازخوردهای مستمر، بررسي وضعيت همه جانبه سازمان از طریق بازخورد  

درجه ، ارائه بازخوردهای خود ارزیابانه و دیگر ارزیابانه، انعکاس نقاط قوت و برجسته  

ص  ، گوشزد کردن نواق ئه بازخوردهای مثبت به صورت علني، اراسازی توانمندیها  

استقرار نظام  

پيشنهادات و 
11 8/68 



معرفي نمونه های موفق سازمان، جمع آوری ،  عملکردی و رفتاری به صورت شخصي

 همکاران. و رفتار بازخوردهای ناشناس از عملکرد 

بازخورد  

 اثربخش

3 

گيری از  های کاری ، بهرهها و گروه، تشکيل تيمهای بالقوه افراد ده از توانمندیاستفا

همکاران، تشکيل ميزهای ایده و جلسات بارش  مربيگری همتایان و مشاهده کاری  

مغزی، برگزاری جلسات مشورتي مستمر، انتخاب مدیران شایسته و کارآمد ، انتخاب 

ارائه سازمان.  خارج  از  تجربه  با  و  مجرب    زمينه   در  مستمر  هایآموزش  مربيان 

  های روش  معرفي  مربيگری،   آموزشي  و  توجيهي  هایکارگاه  برگزاری  مربيگری، 

 و  قدرداني ، مربيگری به کارکنان ترغيب برای تشویقي  هایبرنامه  تدوین گری، مربي

 سيستم   راهبر،   خود  یاددهي  و  یادگيری  هایروش  بر  تاکيد  موفق،   افراد  از  تجليل

 استعداد  مدیریت

آموزش و 

بهسازی 

 نيروی انساني

16 100 

ن 
ما

از
رس

 د
ی

گر
ه 

سع
تو

 

4 

از   ارشد سازمان  مدیران  اختصاصحمایت  اعضای  بودجه لازم  مربيگری،  تشویق   ،

و دریافت حما نظر  مربيگری، جلب  برنامه های  فعالانه در  به مشارکت  یت سازمان 

 والدینسازمان های بالا دستي، صنعت و 

حمایت 

ذینفعان و 

ذیربطان  

 مربي گری

11 8/68 

5 

آزادانه پيشنهادات،  ، فضایي برای بيان  برقراری ارتباط شفاف، تاکيد بر رابطه محوری 

های شاد و مفرح، در  فضای ارتباطي ایمن مبتني بر صداقت و اعتماد، تهيه برنامه 

 گيری   تصميم  اختيار،   تفویض  ، مشارکتي  جویو گفتگو،    بحث  هایتنظرگيری فرص

  ایجاد   مشارکتي،   یادگيری  بر  مبتني  پویا  کاری  محيط  اعضا،   سایر  نظرات  مبنای  بر

 همکاری   به  گذاشتن  ارزش  یادگيری،   و  یاددهي  فرهنگ   یج ترو  یادگيرنده،   سازمان

  مدیریت   سبک   از  استفاده  جدید،   دانش  خلق  و  نشر   بر  تاکيد  تيمي،   کار  و

 حمایتي  و تحولي، مشارکتي 

ترویج  

مشارکت و 

 تعامل سازنده

12 75 
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6 
، متعهد کردن افراد سازمان برای  رکردن افراد نسبت به وظایف محولهمسئوليت پذی

 ، تعهد مدیران نسبت به اجرای مربيگری صادقانهخدمت رساني 

 تعهد آفریني

 
10 5/62 

7 

بندی ، بهرهتوانمند و هنرآموزان  متعهد  استخدام کارکنان  انتخاب مدیران شایسته، 

معرفي   و  کارآمد سازمان  الگوهای  از  قدرداني  تجربه،  با  و  موفق  مربيان  به  از  آنها 

 سایرین. 

شایسته  

 سالاری
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 نمونه نظرات مصاحبه شوندگان: 

 دنبال   به   چرا  و  نقطه قرارگرفته  کدام  در  هنرستانکه    کرد  مشخص  باید  برنامه مربيگری  اجرای  برای  گام  اولين  » در:7شماره    شونده  مصاحبه

دنبال مي کند. چرا که    آن در فرآیندهای کاری   تلفيق  و  مربيگری  از  هدفي را بفهميم که چه    دیگر با یک ارزیابي دقيق   بيان  به.  است  مربيگری

 ها به منظور ایجاد تغيير است«.  فعاليت بخش مهمي از سنجي موقعيت و یابي عارضه

  افراد   تا  داد  ترتيب  را  هایيآموزش  و  هادوره  برگزاری  و  کرد  آشنا  مربيگری  مفهوم  با  را  سازمان  اعضای  باید  ابتدا،   »:16  شماره  شونده  مصاحبه

باید به تقویت فرهنگ هنرستان پرداخت یعني یک فرهنگ مشارکتي، حمایتي و باز داشت و در   سپس  بگيرند  فرا  را  مربيگریی  هامهارت

 .«کنار آن یک سبک مدیریتي مشارکتي و مشاوره ای ایجاد کرد

یا نه. های شخصيتي افراد مناسب هست  :» برای انجام مربيگری در هنرستان باید ببينيم که آیا مربيگری با ویژگي14شماره    شونده  مصاحبه

پس نياز به یک الگوی شایستگي داریم که شرایط احراز مربيگری مدیران و پرسنل باید در آن گنجانده  و بر اساس آن سنجيده شود از طرفي  

 برای انتخاب مربيان باید توانمندی و شایستگي آنها در اولویت باشد«. 

     ؟شامل چه مواردی هستند هاهنرستان  در مربیگرا  سازمان  ایجاد سؤال ششم: پیامدهای الگوی
»پیامدهای    سه مقوله،  پژوهشاین  در    هستند. راهبردها اجرای و محوری پدیده تحقق مستقیم غیر و مستقیم پیامدها، نتایج

کدهای . خلاصه  ندشد  شناسایی  گراپیامدهای اصلی ایجاد سازمان مربی»پیامدهای فرا سازمانی« به عنوان    »پیامدهای سازمانی«و  فردی«،

  نشان داده شده است.   7شماره  باز و مفاهیم مربوط به آن در جدول
 در هنرستان ها پيامدهای الگوی سازمان مربي گراکدهای مربوط به . 7شماره جدول

ف 
دی

ر
 

 فراواني مقوله فرعي  کدهای اوليه 
درصد  

 فراواني

مقوله 

 اصلي 



1 

،  ، خودباوری و خودآگاهي نفس فراگيران، افزایش اعتماد به  های  فایي توانمندیشکو

آمادگي برای مواجه شدن با شرایط چالش زای زندگي، کاهش اضطراب و استرس،  

، بهبود یادگيری، افزایش یادگيری خود راهبر و  ایهای فني و حرفهوسعه مهارتت

یادگيری،   برای  انگيزه  و  اشتياق  افزایش  کنترلي،  تعاملات  خود  و  رفتار  بهبود 

افزایش حس مسئوليت پذیری در قبال مدرسه و جامعه، ترغيب فراگيران  اجتماعي، 

 و اشتغال زایي، کاهش اهمال کاری.  به کارآفریني

رشد و توسعه 

 فراگيران 
16 100 

ی
ها

مد
يا

پ
 

ی
رد

ف
 

2 

های شغلي، بهبود تعادل در  افزایش تعهد و رضایت شغلي، رشد و توسعه مهارت

،  ،افزایش حس ارزشمندی و خودباوری، افزایش حس شفت و همدلي  کار و زندگي

مشارکت  های تدریس خلاقانه و نوین،  جلوگيری از انفعال شغلي، توانایي در شيوه

 .تمایل کارکنان به مشارکت و و همفکری

توانمند سازی  

کارکنان و 

 مدیران

 

16 100 

3 

کاریزما، حمایت مدیران   ، مشارکتي، فویضيمدیران از سبک مدیریتي تبهره گيری  

تر،  مهم  امور  به  برای رسيدگي  بيشتر مدیران  از اعضای سازمان، داشتن فرصت 

های نرم مدیران، تاثيرگذاری  بهبود توانایي تصميم گيری مدیران، افزایش مهارت 

 بهتر   تحقق  اشتباهات،   تکرار  از  جلوگيریو بيرون سازمان،  بهتر مدیران بر درون  

 تجهيزات  و  وسایل  بهتر  نگهداشت  ، هاهزینه  کاهش  سازماني،   و  فردی  اهداف

  وضعيت   بهبود  ذینفعان،   انتظارات  و  نيازهای  به  سازمان  بهتر  پاسخگویي  کارگاهي، 

 افراد. مشکلات رفع و مسائل شناخت آموزی،  مهارت و آموزشي

بهبود کارایي  

 و اثربخشي 
12 75 

ی
ها

مد
يا

پ
 

ي 
مان

از
س

 

4 

ا مسائل زندگي، توانایي ترسيم یادگيری و یاد دهي، مواجهه بهتربدر  افراد    مشارکت

آینده بهتر، اهميت یافتن یادگيری و به روز شدن دانش، نگاه همه جانبه و سيستمي 

 ها و افق های پيش رو. های جدید، دیدن فرصتبه مسائل و ارائه راه حل

بهبود کيفيت 

یادگيری و 

 توسعه بينش

 

15 75/93 

5 

همدلي افزایش  ارتباطات،  نشاط    فضای،  بهبود  با  و  به  شاد  هنرستان،توجه  در 

احترامارزش و  اعتماد  افزایش  اخلاقي،  و  انساني  انعطاف های  تعارضات،  کاهش   ،

  بلوغ   و  رشد  سازماني،  تعلق  و  تعهد  ،  افزایشروابط سلسله مراتبيپذیری و کاهش  

  ارتباطي، و  آموزشي   عملکردهای  بهبود  مسئوليتپذیری،   ها،توانمندی  ارتقای افراد، 

 .پاسخگو و یادگيرنده بالنده،  پویا،  سازماني به هنرستان تبدیل

بهبود جو و  

فرهنگ  

 سازماني 

 

14 5/87 

6 

تيمي  گفتگوهای  اافزایش  و  گروهي  افزایي  هم  پردازی ،  و  یده  همکاری  افزایش   ،

توانمندی های کسب تجارب جدید، توجه به دریافت و ارائه بازخورد، بهره گيری از  

 انسجام و همبستگي.، افزایش سایر افراد

هم افزایي و 

انسجام  

 سازماني 

 

10 5/62 

7 

ناهنجاری و  بيکاری  اجتماعي،  کاهش  توانمندی  های  اجتماعي،  پذیری  مسئوليت 

های اخلاقي و تسری  های رواني، رشد ارزشاجتماعي، کاهش آسيب  در زندگيافراد  

مي،جذب بيشتر فراگيران  برجسته شدن وجهه هنرستان در انظار عموآن به جامعه،  

 .، خلق چشم انداز مثبت سازمانيمستعد

فواید  

 اجتماعي 
8 50 

ي 
مان

از
 س

را
ی ف

ها
مد

يا
پ

 

8 

ک فعاليت  رشد بخش ارآفرینانههای  به  ماهر  نيروی  ورود  اشتغال،  بهبود وضعيت   ،

کالاها    صنعت،  کيفيت  هزینهبهبود  کاهش  خدمات،  مو  خانواده های  ،  عيشتي 

 پاسخگویي بهتر به نيازهای صنعت و بازار کار و مراکز فني دانشگاهي 

فواید  

 اقتصادی
8 50 

 شوندگان:  مصاحبهات نظر نمونه

 مشاغلي  و  صنایع  کيفيت عملکرد هنرجویان و به تبع آن کيفيت بخشي  گری منجر به بهبوداجرای رویکردهای مربي»:  4ه  شمار  شونده  مصاحبه

گيرند، مي شود که در نتيجه بهبود کيفيت کالا ها و خدمات؛ افزایش رضایت کارکنان و ذی  مي  خدمت  به   را  ها هنرستان  التحصيلان  فارغ  که

 . «هنرستان  و در نهایت تحقق بهتر اهداف و انتظارات آموزشي و پرورشي  را در پي داردنفعان 

همچنين  .  مي گردد  انفعال  از  جلوگيری  و  باعث پویایي  هر سازماني،   در  نو  یک جریان  ورود  بيان داشته:»معمولاً  8شماره    شونده  مصاحبه

بين اعضای هنرستان یکپارچگي    و  شود  کمرنگ  مربيگری  فرآیند  در  مراتب سازماني  سلسله  اهميت  مي گردد  باعث  و مشارکت افراد   همکاری

 وجود آید«. به بيشتری



اجتماعي مي شود چون که وقتي فردی مهارتي   ناهنجاریهای  کاهشرشد رفاهي و  مربي گری در هنرستان منجر به  »:  6  شماره  شونده  مصاحبه

 های  ناهنجاری  به   دارد  احتمال  و کمتر  شغل مناسب و درخوری با درآمد خوب دست پيدا کندبه    تواندمي  یاد گرفت  ایحرفه  را به صورت

 «.کندمي کمک هم اجتماعي سلامت به مستقيم غير صورت به مربيگری لذا و شود کشانده اجتماعي

 عوامل و ها زمینه علل،؛  شده کشف    های مؤلفه و ابعادبا استفاده از  و    ها مصاحبه  و تحلیل تجزیه از حاصل های  یافته براساس

شده  ارائه  1 شمارهشکل در  که شدطراحی گرا در هنرستان ها الگوی سازمان مربین آ  از یناش دهایپیام و ایجاد دهایراهبر، گر مداخله

 است.

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 داده بنياد سازی  نظریه  با ساختار در هنرستان ها : الگوی سازمان مربيگرا1شکل

  

 ایعوامل زمينه

 فضای کالبدی و منابع مالی( -سبک مدیریت و رهبری سازمان -ساختار سازمانی -)جو و فرهنگ سازمانی محيطي وظيفه ای عوامل

 ویژگی های مربیان( -ویژگی های کارکنان -)ویژگی های متربیان و هنرجویان محيطي تخصصي عوامل

شرایط  -برند سازی -نقش خانواده ها -اقتضائات قانونی و سیاسی -)شرایط فرهنگی و اجتماعی جامعه محيطي عمومي عوامل

 اقتصادی و رفاهی جامعه(

 شرایط علي
مأموریت گرایي و تمرکز بر 

)مهارت پروری  رسالت سازماني

کیفیت بخشی  -و اشتغال آفرینی

توسعه  -به فعالیت های آموزشی

 سانی(و توانمند سازی نیروی ان

انطباق پذیری و پویایي در 

) پویایی  برابر تحولات بيروني

و پاسخگویی سازمان به تغییرات 

تغییر شیوه های سنتی  -محیطی

 و جایگزینی روش های کارآمد(

منابع انساني ارزش آفرین و با 

) مشارکت آفرینی و  انگيزه

 انگیزه بخشی(

ارتباطات و تعاملات سازنده 

) فضای مبتنی بر  سازماني

 ارتباط و همدلی(

 پدیده محوری 
 )سازمان مربيگرا(

نظام مبتنی بر تعاملات 

 بازخورد محور

 پرسشگری و اندیشه ورزی

مسئولیت پذیری و 

 خودآگاهی

یارگیری مستمر و 

 مشارکتی

 توانمند سازی فردی

نظام ارتباطی میتنی بر 

 اعتماد و احترام

 پویایی و آینده نگری

 

 راهبردها
طراحي نظام ارزیابي و 

 بازخورد

)استقرار نظام ارزیابی و 

استقرار  -کیفیت عملکرد

نظام پیشنهادات و بازخورد 

 (اثر بخش

 توسعه گری در سازمان

)آموزش و بهسازی نیروی  

حمایت ذی نغعان و  -انسانی

 ذیربطان از مربیگری(

نهادینه سازی فرهنگ 

 مربيگری

)ترویج مشارکت و تعامل  

 -تعهد آفرینی -سازنده

 شایسته سالری(

 

 پيامدها

 های فردی پيامد

 -)رشد و توسعه فراگیران 

توانمند سازی کارکنان و 

 مدیران (

 های سازماني پيامد

)بهبود کیفیت یادگیری و  

بهبود جو و  -توسعه بینش

هم افزایی  -فرهنگ سازمانی

 و انسجام سازمانی(

 های فراسازماني پيامد

فواید  -)فواید اجتماعی 

 اقتصادی (

 

 گر شرایط مداخله
 گر بازدارنده مداخله عوامل

 موانع انسانی(  -موانع ساختاری -) موانع فرهنگی
  



 به تصویر در آمده است.  2  شماره در کدگذاری داده ها از نرم افزار مکس کیودا استفاده شد مدل نهایی به دست آمده، در شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 کيودا  مکساستخراج شده از نرم افزار برای هنرستان ها : الگوی سازمان مربيگرا 2شکل

 گیری   نتیجه و بحث
  گرااساسی سازمان مربی  های مؤلفه  ،ناگشوند مصاحبه منظر از  که  داد  نشان (2مندرج در جدول  )  اه داده  تحلیل از حاصل نتایج

تعاملات بازخورد محور، پرسشگری و اندیشه ورزی، مسئولیت پذیری و خودآگاهی، یادگیری مستمر و مشارکتی، نظام مبتنی بر  شامل  

 خدامی نتایج پژوهش های  با  ها  این یافته   توانمندسازی فردی، نظام ارتباطی مبتنی بر اعتماد و احترام و پویایی و آینده نگری می باشد.

 و قرونه مشهدی    ؛ ارتباطاتیت پذیری و  ( مسئول1394)  فتحی واجارگاه و همکاران  ؛بهبود مستمر  و  ( درخصوص موارد یادگیری1392)

  ( تفکر و 2014)  و اعتماد؛ تی منت و همکاران  ت یحمافضای مبتنی بر    ( 2013)  ونسب  ومایر    ؛( آینده نگری و یادگیری مستمر1400)

 احساس  ( تأمل و پرسشگری،2020)  برگ و همکارانورنیو  و تعاملات سازنده؛ ون  ( بازخورد، پرسشگری2017)  بارنز و همکاران  ؛بازخورد

( خودآگاهی،  2021)  پوریت( مسؤلیت پذیری، انعطاف پذیری، پیش بینی برای آینده و رابطه همدلنه؛  2021)  ولچوپولس و اعتماد؛    امنیت

 همسویی دارد. سازنده   روابطو  برای رشد و توسعه همکاران ایمن محیطی،  تأمل برانگیز هایپرسش طرح ،بازخورد عمیق

نگرشی ارزش مدارانه به    ،گری در آموزشرویکرد مربی( بیان کرده است،  1392)  ها همانگونه که خدامی در تبیین این یافته   

 سازمان و افراد  تعالی و توسعه  و بر بینش  بازخورد و مبتنی انواع  به وابسته  شدت است که به گیرنده محور روشی یاد  و  انسان ها دارد

 دینتوانم  برای کشفافراد  دادن فرصت به  و    بازخورد  پرسشگری ورا ادغام    آموزشی  فعالیت های  ( اثرگذارترین2012)  نایت  همچنین  .است

پشتیبانی    ارائه  می کند و ضمنبر توانمند سازی افراد تأکید  است که    محور  فرآیندی شخص  ،در واقع مربیگری  .است  دانستههای خود  

  پاسخگو   و  توجه  و  همدلی  دادن  نشان  فعالنه،  دادن  گوش  با  که در آن مربیان  نمایدمی    در سازمان ایجاد  ایمن  یک فضای  لزم،  های

پیش   اهداف  دست یابی به  در  کرده و از توانایی های آن ها حمایت  مستمر،  بازخورد  ارائه  با می کنند وبرقرار    ارتباط مؤثری با افراد  بودن،

  2تامپسون  و   کاکس(،  2021)  1به نقل از سی منوا   در همین رابطه(.  2022وندربان و همکاران،  )  می کنند  ای به آن ها کمک  حرفه  و  رو

 3الینگر   .افراد لزم است  به  بازخورد و علاقه  ارائه  ،عمیق  سؤالت  پرسیدن یی مانندمربیگری مهارت ها انجام    برای  بیان داشته اند   (2017)

 توانمندسازی  به  منجر  دانسته اند، زیراای اهمیت  رگری را دا مبتنی بر مربی  محیطیک    در  یادگیریو ترویج    تسهیلنیز    (2014)  همکاران  و

 
1 . Semenova 
2 . Cox & Thompson    
3 . Ellinger  



گرایانه مبتنی بر اعتماد و احترام، موجب شکل ارد به همراه اجرای یک شیوه مربیاین مو  (.2021،  منوا  سی  از  نقل   به)  شود  می  کارکنان

همسو ساخته    تلاش های فردی را با اولویت های مدرسه  ،رفتار مدیران و کارکنانگیری محیطی می شود که ضمن تاثیر گذاری مثبت بر  

      (.2020همکاران،  و مونرو  ) منجر می شود آموزان دانش یادگیری بهبود نهایت  در و  تدریس عملکرد  بهبودو این کوشش ها به 
متأثر از توجه به   گرا در هنرستان هاسازمان مربی ایجاد ،داد نشانعوامل علی خصوص ( در3) لیل یافته های مندرج در جدولتح

بر رسالت سازمان، انطباق پذیری و پویایی در برابر تحولت پیرامونی، منابع انسانی ارزش آفرین و با    تمرکزمأموریت گرایی و    چهار بعد

ارتباطات و تعاملات سازنده سازمانی پژوهش های خدامی.  استبوده    انگیزه و  نتایج  با  یافته ها،   رور و همکاران پ  و گل(  1392)  این 

تحولت   و تغییرات لزوم توجه به  انسانی،   توسعه نیروی  محیطی، توانمندسازی و  توجه به تحولت  ی مانندبه موارد  ( که درآن ها 1402)

( نیز به 2014)  تی منت و همکارانمطابق با این یافته  .  یی داردسازمانی اشاره شده، همسو توسعه و انسانی سرمایه پرورش لزوم محیطی،

به  (  2021)  به اهداف آموزشی؛ ولچوپولس  دستیابی   در مراکز و   مثبتتغییر    تسهیلبه    (2019بویاتزیس و همکاران )توسعه کارکنان؛  

 اشاره کرده اند. کار  بازار به انتقال  برای فراگیران سازی آماده به ( 2022) کارانایجاد تغییرات آموزشی؛ و در نهایت وندربان و هم

توان   یافته ها می  این  تبیین  بیان کرده  1392)  یمیکه سل  آنگونه،  مربیگراایجاد سازمان    گفتدر  به   ی، درگرواست(  توجه 

با توسل به شیوه های نوین و توسعه و توانمندسازی   ،همگامی با پیشرفت های روزافزون در حوزه های مختلفانطباق و    وریت آن،مام

 گونه ای   به  آموزشی  برنامه های   دوینت   یروارزش آفرینی در سازمان محقق گردد. دست یابی به این موارد، در گتا    ،منابع انسانی است

افراد و مورد نیاز    مناسب  اشتغاللزم برای    شرایطرا تقویت نموده و    انسانی   نیروی حوزه    در  سرمایه گذاری  و  نوین  رویکردهای   که  است

 هماهنگ  و کار و دانش و   ایحرفه    و  فنی  آموزش های  به  بخشی  کیفیت  نیازها،  این  به  های پاسخگویی  راه   از  یکیکه    د آور  فراهمرا    جامعه

  و  ماهرتر  کار  نیروی  برای  افزایش تقاضا   اقتصادی و اجتماعی، های حوزه در  اخیر  از طرفی تحولت  است.  نیازهای جامعه  با  آن  ساختن

از این رو    ایجاد  یادگیری  های  روش  محتوا، عاملان آموزشی و  فضا،  خصوص  در  را  نوینی  اندازهای  چشم  تر،  آگاه   دارد  ضرورتکرده، 

 پاسخگوی   بتوانند  تا  دهند  انجام  مختلف  های  و توسعه مهارت  آموزشی  نظام  بازنگری  برای  را  لزم  ریزی  برنامه    ای  وحرفه  فنی   آموزش

 (.  1400هاشمی و همکاران، ) باشند  آینده اقتصادی و نیازهای اجتماعی 

  ایجاد   یک شیوه رایج و استراتژی قدرتمند برای  مدارس  در  گری، مربی( اعلام نموده2021)   1همانگونه که شواردکبه علاوه   

 ای   حرفه  و  فنی  آموزشآموزشی است. برهمین اساس ضرورت دارد    محیط  هر  رهبران مدارس برای  و  کارکنان  حفظ  و  توسعه  انگیزه،

  افراد  منش  و   شخصیت  متناسب با شغل،حرفه ای    دانش   و   ها   مهارت  ایجادبه موازات    و   بردارد  تصدی مشاغل   برای  تربیت  از  فراتر  گامی 

 همکاران،   و   رجبی)  کند   تقویت  آن ها   در  را  گوناگون  های   محیط  با  سازگاری  و   وجود  اظهار  آگاهی،  خود  درک،  توانایی  و  دهد   پرورش  نیز  را

خودشناسی و    مسیر به رای طی این  ب  گری می توان زمینه ای فراهم کرد که هنرجویانکاربست رویکرد مربیبه بیان دیگر با    (.1396

 .  دنکن هدف گذاری خود بتواند برای آینده  کنند تاهای خود را کشف توانمندی و دنبرسلزم  بالندگی 

درون )   عوامل محیطی تخصصی،  عوامل محیطی وظیفه ای  همؤلف سه شامل گذاررتأثی  ای زمینه یطشرا  (4)  جدول   طبق نتایج

 در اشاره به و همکاران  فتحی واجارگاه    نظراتتا حد زیادی با  این یافته ها  .  بودند  ( سازمانیبرون  )  امل محیطی عمومیعوو  سازمانی(  

و سبک   ، ساختار متربیان  و   مربیان  فردی  های ویژگی(  1400)  رأفتی و همکاران؛  مربیان  های  مهارت  و فرهنگ سازمانی و   ساختار  (1394)

ساختار   رهبری، و سبک مدیریت متربیان، شخصیتی   مهارت مربیان، ویژگی های و دانش  (1402)  پرور و همکاران گلو  مدیریتی سازمان  

نیووربرگ و   ون  ؛بخش  توسعه  و  اعتمادزای،  تیحماایجاد فضایی    (2013)  ونس ب  ومایر    ؛سازمان زیرساخت و امکانات سازمانی و فرهنگ و

امنیت2020)  همکاران و  اعتماد  بر  مبتنی  و فرهنگ مدرسه، مشارکت    مربیان،مهارت  (  2021)  پوریت  ؛( جوی  پذیرش جو  میزان  و 

به عنوان عوامل زمینه گری  برنامه های مربی  و حمایت سازمان از  نگرش  ایمن،  گریمربی  ( محیط2022)  وندربان و همکارانو  همکاران  

 ای دخیل در مربی گری همسویی داشت.  

، سبک رهبری ، جو و فرهنگ سازمانی گریی مبتنی بر مربیهنرستان ها  عوامل محیطی وظیفه ایهای  مولفه    ، بر اساس یافته ها 

کارکنان و ویژگی  های مشترک رفتار و باورها ارزش ها، نظام فرهنگ،منظور از در تفسیر این یافته می توان گفت، . بود و فضای کالبدی 

اند (  2014)  نیووربرگ  ون  و   گذارد. گورملی  می تأثیر افراد  رفتار خاص هنرستان است که روی درونی های  توسعه  که   نیز بیان کرده 

 ارمغان می آورد. درواقع، تحققبه  سازمانی  و  شخصی رشد قوی تری را برای  حمایتی و مثبت سازمانی   جو ایجاد گری، نوید مربی فرهنگ

 از بسیاری در عادات  و هانگرش در  تغییر آن، از ترمهم شاید و عمل در  مدیریتی و ایرویه   مستلزم تغییرات در مدرسه، گریمربی فرهنگ

در آن   مربیان  و  آموزان  توانمندی دانش   که  کرد   ایجاد   را  سازمانی   پایدار  و  جدید   شیوه  یک  بتوان  تا  ای است،  مدرسه  زندگی   هایجنبه 
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ایجاد   افراد به  تعهدمستلزم    آموزش،  فرهنگتوسعه  بیان کرده اند،  ( که  2020)  همکاران  این تحلیل ها با نظرات مونرو و  .شوند  شکوفا

 رؤسایمدیر و بین مدیر و    و  معلمان،  آموزان  دانش  و  معلمان  یادگیری، بین  و  تدریس  موردگفتگو در    ،درکل مدرسه  گریمربی  فرهنگ

   ، همخوانی دارد.عمل کنند  بهتر توانند می معلمان همه است که در گروی ایجاد این انتظار وبالدستی 
  بهبود  پتانسیل  گری،مربی( بیان کرده اند 2018)  و همکاران 1بویسن،  گراهای مربیمدیران هنرستان  رهبری  سبک  در خصوص     

 در  را  آن ها   عملکرد رهبران،  و  رفتار  تغییر  و  خودآگاهی   تقویت  با   و   دارد   را  سازمان  افراد  بر  تأثیرگذاری  و   بخشی  الهام  برای  رهبران  توان

و   نیووربرگون در چارچوب جهانی  می شود. ایحرفه مسائل با مواجهه آنان در بینش کشانده و موجب افزایش چالش  به اهداف،  تعیین

بنابراین، وجود مدیران کارآمد، الهام گری، رهبری آموزشی بوده است.  ترویج فرهنگ مربین عنصر دخیل در  ( نیز اولی2019)  همکاران

گرا است، مدیرانی که بتوانند ضمن برقراری تعاملات مناسب و اثربخش، با تصمیم جمله الزامات اساسی سازمان مربی  بخش و توانمند از

های ادراکی و انسانی، محیط و فضای و بدلیل برخورداری از مهارتهای درست و سازنده به پیشبرد برنامه های هنرستان کمک کنند  

از مونرو و همکاران،  فراهم آورندعلمی و تحصیلی مربیان و متربیان  کالبدی و منابع مالی مناسبی را نیز برای فعالیت های   )به نقل 

2020) . 

بدون  بود.    کارکنان و مربیان  ،ویژگی های هنرجویان(  عوامل محیطی تخصصی)  گرازمینه ای الگوی سازمان مربی  دومین عامل

و بلوغ فکری و شناختی لزم   که از قابلیتهنرجویانی  مربیان شایسته و خبره و کارکنان خلاق، متعهد و مثبت اندیش و  شک وجود  

  هاگری در هنرستاناجرای برنامه های مربیزمینه ساز  د  نمی توان  وسعه آمادگی و انگیزه کافی دارند،برای یادگیری و رشد و ت  و   برخوردارند

ش آموزان و گری در مدرسه دانده اند که عنصر مرکزی الگوی مربی(، اعلام کر2019  )   و همکاران  نیووربرگون  ید این ادعا، أیدر ت د.  نباش

  با  را   گریمربی  توانند  می  آموزان  است، دانش  جهانی  این چارچوب  قلب  در  دانش آموز  . از نظر آن ها موفقیتتجربه دانش آموزی است

و موفقیت    عملکرد  بهبود  برای  توانند  مدرسه نیز می  دیده  و کارکنان آموزش  دیگر، مربیان  کنند و از سوی  تجربه  یکدیگر  توسط  و   یکدیگر

 به یادگیری شود  آموزانبه گونه ای کارکنند،که این فعالیت ها، منجر به بهبود نگرش دانش  دانش آموزان در عرصه های مختلف زندگی

 .(2020)به نقل از مونرو و همکاران، 

 میزان بالندگی جامعه و انتظارات آنبود.  گرا  سازمان مربی  موثر برسومین عامل زمینه ای  عوامل محیطی عمومی برون سازمانی،  

تبع  به  توجه به هنرستان ها و ای فراگیران، می تواند شرایطی را فراهم کند که زمینه ساز ها برای ارتقای رشد فردی و حرفهاز هنرستان

و نیووربرگ  ون  سومین عنصر نقش آفرین الگوی جهانی  .  رویکردهای نوین و تحول آفرین در هنرستان ها باشدکاربست    آن استقبال از

.  (2020)به نقل از مونرو و همکاران،  ثیر داشتأ گری در مدارس تامعه بود که بر ترویج شیوه مربی( نیز مشارکت کل ج2019 ) همکاران

گری شرکت دارند و حتی اعضای مدرسه در برنامه های مربی  ؛ همهاگرمربی( نیز معتقد است، در مدارس  2013)  2علاوه بر آن گراهام 

  گریمربی  های  مهارت  با فراگیری  توانند  می   در این مدارس والدین .  کنند   استفاده  آن  نیز از  والدین  با  مل تعا  هنگام  در  توانند  می   معلمان

ای و تحصیلی  مربیگری بتواند به عنوان یک ابزار موفقیت حرفه   چنانچهکنند. بنابراین می توان انتظار داشت    گریمربی  را  خود  فرزندان

ها به استفاده از این رویکرد در برنامه های خود رغبت نشان هنرستان از  و الگوبرداری  سایر مراکز آموزشی نیز با تأثیرپذیری    ،عمل کند 

نیز باتوجه به منفعت های حاصل  داران و مدیران ارشعلاوه بر آن قانونگذ  در خواهد آمد. هپذیرفته شد رویکردمی دهند و به صورت یک 

 لزم را بعمل خواهند آورد.حمایت های مثبتی خواهند کرد و در جهت ترویج آن اجرایی کردن این دیدگاه، اقدامات 

گرا  سازمان مربیبازدارنده  عنوان مداخله گرهای  به  موانع فرهنگی، ساختاری و انسانی    داد،(  5)  تحلیل یافته های مندرج در جدول 

پرور و    ( و گل 1400)  کاران(، ثقفی و هم1394)  (، فتحی واجارگاه و همکاران1392)  خدامیهمسو با این یافته،    .شناسایی شده اند 

نیز با عناوین مشابهی به این موانع اشاره    (،2022)  وندربان و همکاران  ،(2021)  لچوپولسو،  (1400)  و قرونهمشهدی    (،1402)  همکاران

 اند. کرده

 مکانی، های موقعیت کننده منعکس سیستم، یک  اساسی چارچوب عنوان  به سازمانی ساختارگفت    می تواندر تبیین این یافته   

یش شرط های لزم  از پ   آن رابنابراین می توان    .است آن  در موجود  عناصر بین  روابط  همچنین  و سازمان در  ارتباطات و اختیارات نوع  

 در مدرسه،   مربی گری  فرهنگ  همچنین، برای تحقق  زم برخوردار باشد.دانست، به شرط آنکه از انعطاف و پویایی لگری  برای اجرای مربی

محیطی فراهم آورد که   بتوان  افراد تغییر ایجاد نمود تا  عادات  و  هانگرش  در  آن،  از  ترو مهم  مدیریتی  و  ساختاری  تغییرات  لزم است تا

 افراد از توسعه، تسهیل و امکان پذیر گردد،کما اینکه هدف مربیگری حمایت و یادگیری شود و وقوع  در آن شکوفا  توانمندی های افراد

 
1 . Boysen  
2 . Graham  



هایشان  توانایی حداکثر با شکوفایی خود به رسیدن آن ها برای ساختن توانمند خود و  درونی های شایستگی و استعدادها شناسایی برای

ایجاد تغییرات سازنده در سازمان مستلزم وجود فرهنگ سازمانی تسهیل کننده و نیروی انسانی  به بیان دیگر،    (.1392خدامی،  )  است

  و میان   اذعان کرده اند، روابط مبتنی بر مربیگری، حمایتی   (2008)  1کیلبرگ و لوینسون   زیرا همانگونه کهمتعهد و تحول خواه می باشد.  

 توسعه عملکرد منجر به    که  است  فنون  و  ها   روش  و  رفتاری  های  مهارت  از  ای  گسترده  سطحدارای    که  است  مربیگری  فرد تحت  و  مربی

باانگیره و شایسته   فاقد نیروی انسانی متعهد،در سازمانی که  نابراین  ب   .می شود  سازمانی   اثربخشی  بهبود  نهایتاً  و   شخصی  ای، رضایت  حرفه

و مدیران آن به شیوه مستبدانه عمل می کنند و با نگاه ابزاری و از جایگاه بال به پایینی با کارکنان خود برخورد می کنند، برنامه    است

 های مربیگری راه به جایی نمی برد.  

نهادینه سازی فرهنگ طراحی نظام ارزیابی و بازخورد، توسعه گری در سازمان و  مؤلفه   سه (6)   بر اساس نتایج مندرج در جدول

، (1392)  خدامی   گرا هدایت می کنند. ه سمت تبدیل شدن به سازمانی مربیکه هنرستان ها را ب  هستند  یمؤثر ییمربیگری راهبردها

 (1398)  داستانی و همکاران  مربی گری،  به فرهنگ( نیز در نتایج مطالعات خود  1402)  پرور و همکاران ( و گل1394)  فتحی واجارگاه

منابع انسانی و فضای حمایت  توسعه  به    (2013)  ونس ب  ومایر  ،  استخدام مبتنی بر شایستگی  توسعه سازمانی و ارتباطات سازمانی وبه  

 اشاره کرده اند.   محور بازخورد فضاینظام و  ایجاد ( نیز به 2017) و بارنز و همکاران( 2014) تی منت و همکاران گرانه و

لکرد کارکنان و  که به بهبود عم  است  بازخورد  و  مشاهده، ارزیابی  طریق  از  یادگیری  و  نوعی آموزش  ،مربیگریسازمانی،    منظر  از 

 تحلیل  و  تجزیه  و  ارزیابی  گری در سازمان، ابزارهایبرای پیاده سازی مربیهم معتقد است که  (  2005)  2نجامد. نوئربهره وری سازمان می ا

مشخص   خود کارکنان شغلی مسیر و  پیشرفت از کاملی   تصویر تا کندمی کمک  مدیران  به ، زیراضروری استعملکردهای افراد و سازمان 

علاوه بر این توجه به آموزش و بهسازی نیروی انسانی و حمایت کلیه ذینفعان و ذیربطان   .دهند  ارائه  سازنده  بازخوردهایبه آن ها    و  سازند

چرا که پیچیدگی های پیش روی هنرستان ها از یک سو    ،از برنامه های تحول آفرین در هنرستان یکی از راهبردهای اساسی می باشد

ود در حوزه های مختلف اهمیت دهند و با کسب دانش تخصصی و نیازمند نیروی انسانی ماهر و با صلاحیت است که نسبت به توسعه خ

این  .  بر دارندگام  روز آمد در جهت رشد و توسعه خود و سازمان   گری و  نگرش مربی یافتن جریان برای باشد فضایی بنا اگرافزون بر 

   (.2020،مونرو و همکاران) باشد قوی سازمانی فرهنگ یک  جز چیزی تواند نمی فضا این شود ایجاد مربیگری توسعه  برای سازمانی

گرا در هنرستان را رقم بزند.  استقرار سازمان مربی پیامدهای و نتایج می تواند شده اشاره مؤلفه های تمامی برهم کنشدرنهایت،  

فرا  وسازمانی   مثبتی در سه بعد فردی،  پیامدهایگری در هنرستان می توان شاهد مه های مربیبا اجرای برنا  (7)  جدول  های یافتهطبق  

 دانش در سازمان  مدیریت شدن نهادینه فردی،  شایستگی های بهبود (1398) های داستانی و همکاران پژوهش نتایج که با  بودسازمانی 

توسعه نگرش و پیامدهای رفتاری مثبت در بعد  مبنی بر    (1402)  همکارانپرور و    گل و    اجتماعی  و  توسعه اقتصادی  در  مثبت  اثرگذاری  و

  بهبودی،  انسان  منابع   وسعهتنیز    (2013)  ونس ب  و . در همین رابطه مایر  همسو می باشد فردی و تحول و جو پویای سازمانی در بعد سازمانی  

 ( بهبود عملکرد حرفه ای معلمان و پیشرفت دانش آموزان 2015) ات مثبت سازمانی؛ سیلرز و پرایسرییتغایجاد  و یسازمان فعالیت های 

   را مطرح ساخته اند. ( افزایش تجربیات، مشارکت، احترام متقابل و مسئولیت پذیری افراد2017) بارنز و همکارانو 

سازی اثربخشی برای افزایش عملکرد، دستیابی به نتایج و بهینه  یقدرتمندابزار  مربیگری،  ی توان گفت  در تبیین این یافته ها م

 برگ)   می شود  گرفته  نظر   در  سازمانی  پایدار  و   خوب  روابط  ایجاد   کارکنان و  توسعه  برای  مدت   بلند  رویکرد  یک  عنوان  فردی است و به 

 بهتر   تحقق  برای  افزایش توانمندی و ظرفیت آن ها  و  مدیران  توسعه  به  ، علاوه بر کمکفرایند محور  این رویکرد(.  2016،  3وکارلسون 

  .(2021پوریت،  )  استحل مشکلات سازمانی  و    اهداف   تحقق  و  افراد  توسعه مند کردن  و  ساختن  اثربخش  برای  یابزار مهم  ،سازمان  اهداف

 را   کارکنان   اشتیاق   کند، می  تسهیل  را  کارکنان  شغلی   پیشرفت  و   شخصی  رشد  مربیگری(  2019)  همچنین به باور بویاتزیس و همکاران

 تعهد   خودآگاهی،   توسعه  شغلی،  عملکرد  بهبود  بر  و   دارد  سازمان  اهداف  با   کارکنان  اهداف  همسویی  در  مهمی  نقش   و   دهد می  افزایش

   .گذار استآن ها تأثیر رضایت و  شغلی کارکنان سازمانی و رضایت 

کمک به مدیران درحل قابلیت    مربیگرینیز همخوانی دارد، وی براین باور است که    (2022)  4کالگان موارد یادشده با دیدگاه  

موانع انسانی و   بر   غلبه  و   شناخت  برای  فضایی   و   سازنده   وابط و ر  توانمندسازی  ، انگیزه بخشیمبتنی بر    ایجاد فرهنگ   مشکلات کارکنان، 

 پیشرفت  موجب  مؤثر  طورگری باقدامات مبتنی بر مربی  همچنین  .گذاردمی    تأثیر مثبت  کارکنان  و  سازمان  آینده   بر  و   داردرا  فرهنگی  

 
1 . Kilburg & Levinson 
2 . Noer 
3 . Berg & Karlsen 
4 . Callaghan 



آن    آموزان  دانش از طریق  و  توانمی شود   استعدادهای   و   علایق  و شناختزندگی    مسائل   تصمیمات  انتخاب  و  گیریتصمیم  به  می 

ی آن ها فرد  های مهارت  سطح   ارتقای  و   اجتماع   دوستان،  خانواده،   بین  درشان    روابط   کنترل  و   درک و    نفس   اعتماد به  افزایش،  نوجوانان

 (.2020 ،مونرو و همکاران) و از طریق کارآمد سازی مدارس، بخش های دیگر جامعه را نیز منتفع ساخت کمک کرد

     پیشنهادات 
گرا، مدنظر سیاست گذاران ل شدن هنرستان ها به سازمان مربی با توجه به نتایج پژوهش، الگوی حاضر به عنوان مبنایی برای تبدی

هنرستان ها با شیوه  و کارکنان مدیران آشناسازی و مسؤلن حوزه آموزش و پرورش و فنی و حرفه ای قرار گیرد. همچنین به منظور

 در  هنرستان مهم مدیران نقش گری برگزار شود. با توجه بهمربی زمینه آموزش اصول و مهارت های گری و مزایای آن، دوره هایی درمربی

مدیران از رویکردهای حمایتی و مشاوره ای به جای کنترل گری و دستوردهی استفاده کنند و با کاربست سبک  گری،موفقیت طرح مربی

 مدیریتی مشارکتی و تفویضی، فضای لزم را برای همکاری و مشارکت در هنرستان فراهم آورند.  

بنابراین مدیران  است،  وابسته  با تجربه  و متخصص  انسانی نیروهای وجود به همه از  گری بیشمربی  روش  نظر به این که موفقیت

در کارکنان و  انگیزه ایجاد و گریمربی موفقیت نمایند. همچنین برای دقت صلاحیت دارای مربیان شناسایی  و تعیین در هنرستان ها

گری در هنرستان، فهرستی از  ترویج فرهنگ مربیر  بگیرند و به منظو نظر  در  را  هنرجویان زیر ساخت های لزم و برنامه های تشویقی،

یادگیری مشارکتی، احترام متقابل، تعامل و همدلی و...( را آماده و با مشارکت همه اعضا در هنرستان نهادینه ) ارزش های فرهنگی مانند  

الگوی حاضر را افزایش داده و    سازی کنند. به پژوهشگران آتی نیز پیشنهاد می شود با استفاده از سایر روش های پژوهش کیفی، غنای

 مؤلفه های اثرگذار بیشتری را شناسایی کنند.   
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