
  
 مربیگري آموزش با نگرش
 
 

  مقدمه:
 به آموزشی هاي برنامه .شود می گرفته نظر در کارکنان عملکرد کلی بهبود جهت در ابزار ترین مهم عنوان به همیشه آموزش
 نوئه دیدگاه از .اند شده طراحی یابد، می انعکاس دانش و ها مهارت ها، نگرش در که مطلوبی رفتاري تغییرات درك منظور

 هاي شایستگی از کارکنان یادگیري تسهیل جهت در سازمان یک توسط که دارد اشاره اي شده ریزي برنامه تلاش به آموزش،
 صرف را زیادي هزینه و پول ها سازمان امروزه آموزش، نقش به توجه با .(Shad,2008 )شود می گرفته بکار شغلی مرتبط
 کارآمدي و نوین آموزشی هاي روش و ها استراتژي از تا کنند می تلاش و کنند می شان کارکنان بهسازي و توسعه هاي برنامه
 کارکنان خدمت ضمن آموزش هاي ازروش یکی مربیگري .است مربیگري ها، استراتژي و ها روش این از یکی .گیرند بهره
 انسانی نیروي بالندگی و رشد براي )غیره و کارگاهی آموزش سخنرانی، همچون(آموزشی هاي روش دیگر همانند که است
 زیان و سود بر مثبت تأثیري تواند می که است یادگیري ارتقاي جهت موثر روشی مربیگري .گیرد می قرار استفاده مورد

  ( Renard,2005 )آورد ارمغان به ها سازمان و افراد براي را محسوسی مزایاي تواند می چنین هم و باشد داشته سازمان

 و ها سازمان که اي گونه به است، یافته ها سازمان کارکنان و رهبران میان گیري چشم محبوبیت مربیگري ابزار اخیر دههدر
 .کنند می گذاري سرمایه آن روي بر را زیادي انسانی و مالی مادي، منابع و داشته مبذول زیادي توجه مربیگري به کارکنانشان

 موجود تقاضاهاي به دادن پاسخ و رویشان پیش هاي چالش با مقابله جهت روشی بعنوان مربیگري از ها سازمان واقع در
 روشی است اساسا بلکه گردد جدا کارش محیط از فرد که نیست نیازي آن در که است روشی مربیگري که چرا کنند می استفاده

  .بیند می آموزش خود وظیفه و کار انجام حین در فرد که

  مربیگري:تعریف 

 تعاملی سوالات کمک با ، دیگري فرد یادگیري عملکرد ارتقاي از فرد یک آن در که است شده تعریف فرایندي بعنوان مربیگري
 مثبت اي شیوه به لزوم صورت در و کند می مشاهده را کارآموز هاي فعالیت مربی .نماید می پشتیبانی لازم هاي کمک ارائه و

 کارمند یک توسط تواند می و دارد قرار خدمت ضمن هاي آموزش گروه در مربیگري .دهد می بازخورد و نموده کمک او به
 شان یادگیري اهداف تعیین در افراد به تا شود هدایت کند، می کار افراد با که دیگري فرد یا سازمان مربی دیگر، مدیري ارشد،
 (.Wales,2003 )نمایند شناسایی اهدافشان تحقق راستاي در را رفتاري جدید هاي روش تا نماید تشویق را ها آن و کند کمک

 کند می تشویق را افراد مربیگري .است بالقوه هاي استعداد رساندن فعلیت به و استعدادها بهبود و توسعه اصلی کلید مربیگري
  است سنتی دیدگاه با تضاد در این و شوند متمرکز خود قوت نقاط بر دارند که کمبودهایی و ضعف نقاط به توجه جاي به که

 بیشتر فردي ضعف نقاط چه هر اینکه و کنند برطرف را آنها و بشناسد را خود ضعف نقاط کند می توصیه افراد به که دیدگاهی
 افزایش و کار اختیاري ترك کاهش باعث افراد قوت نقاط بر تاکید دهد می نشان ها یافته.دارد رشد براي بیشتري فضاي باشد
 راه از ، افراد رشد و توسعه از توانیم می قوت نقاط مربیگري بر زیاد تاکید با بنابراین شود می مشتریان رضایت و وري بهره

 و شود می افراد هاي توانایی و استعدادها رشد سبب این و کنیم حمایت کنند می کار آن در که محیطی و خود از آنان آگاهی
  (Baker,2009 ) برسد حداکثر به سازمان در آنان تاثیر که کند می خلق را فرصتهایی



در واقع نگاه مربی به آموزش مانند نگاه سقراط است ؛ یعنی پاسخ دادن به پرسش از طریق طرح پرسش.به این ترتیب می توان 
گفت که در رابطه مربیگري، بر خلاف مشاوره معمولی، مسئولیت پیدا کردن پاسخ و راه حل به عهده خود فرد است که باید این کار 

  ري مربی انجام دهد.را با راهنمایی و تسهیلگ

 

  مزایاي مربیگري:

 .سازمانی مزایاي و فردي مزایاي :است کرده تقسیم گروه دو به را مربیگري مزایاي جارویس پیتر
 روابط همکارانشان با دهند، ارتقا را مدیریتی و فردي میان مهارتهاي کنند، حل را مشکلاتشان تا بگیرند یاد :فردي مزایاي
 مثبت تاثیري آورند، بدست بالایی نفس به اعتماد کنند، شناسایی را خود بهسازي نیازهاي تا بگیرند یاد باشند، داشته بهتري

 را استرس و باشند داشته تغییرات برابر در بیشتري سازگاري کنند، کسب جدیدي توانایی و ها مهارت باشند، داشته عملکرد بر
 .دهند کاهش
 که برند می بالا را کارکنان رضایت و تعهد بخشند، بهبود را مشتري به رسانی خدمت کیفیت، وري، بهره :سازمانی مزایاي
 اند، گرفته عهده بر را جدیدي هاي مسئولیت که کارکنانی از کردن حمایت گردد، می آنان نگهداشت و حفظ بهیود به منجر

 رضایت فرایندي به نمایند، کمک بگذارد تاثیر کار در آنان عملکرد بر است ممکن که اي شخصی مسائل حل در را کارکنان
 امر به سازمان که دهند نشان کارکنان به نمایند، حمایت بهسازي و آموزش اقدامات دیگر از یابند، دست توسعه براي بخش

 .سازند روشن را انتظارات و مشکلات و کند می کمک هایشان مهارت ارتقاء در آنها به و دارد توجه ها آن بهسازي

گردد. گري به رضایت شغلی بالاتر، پیشرفت کاري، موفقیت شغلی و جبران خسارت آتی منجر میدهد که مربینشان میتحقیقات 
دهی به گري نقش قدرتمندي در سرعتکارکنانی که داراي مربی هستند، تمایل کمتري به ترك سازمان دارند. همچنین مربی

  کند.دهی جذب آنها در سازمان بازي میکارایی و شتاب کارمندان جوان جهت دریافت فرهنگی سازمانی، تقویت

 کند و دید باز می ستادياي را به روي واحدهاي عملیاتی و هاي غیررسمی تازهگري شاگردان جوان، پنجره شبکهمربی
به دست ها از طریق رابطه با شاگردان، اطلاعات کاري و سازمانی جدیدي کند. مربیشما را به اعماق سازمان تقویت می

 آورند.می
 ه دهد کگري به شما نشان میي فناوري بیشتر با تکنولوژي روز و آتی در ارتباط هستند. مربیکارمندان جوان در حوزه

ها به خوبی این گذرد. بعضی از شرکتها و الهامات کاري چه میدر ذهن نسل جوان در مورد محصولات جدید، نوآوري
  کنند.ترغیب می اجرایی خود را به برقراري روابط بیشتر با کارمندان جوان اند و مدیرانمزیت را درك کرده

 ي گام بعدي در خود درباره اند و بیان دیدگاهي مسیري که تا جایگاه فعلی پشت سر گذاشتهها با تامل دربارهمربی
  مند خواهند شد.شان، از مزایاي یادگیري بیشتر بهرهحرفه

 د. اشاره به نقش خودتان در طول بررسی نکنه سازمان خود در تقویت نیروي کار کمک میگري بطریق مربی مربیان از
  تان ارزشمند خواهد بود.عملکرد

 آورند.فردي ارزشمندي به دست میهاي ارتباطی بینگري مهارتها از طریق فرایند مربیمربی 

 

 

 



  

  (منتورینگ)آموزي مهارت و مربیگري تفاوت
 و ها مهارت از بسیاري .باشد آموزي مهارت باشد، داشته مربیگري با را شباهت بیشترین شود می فرض که فعالیتی شاید

 فرایند در مربیان که است هایی همان همانند شود می استفاده منتورینگ فرایند در منتور یک توسط که رویکردهایی
 فرد به فرد رابطه یک دربردارنده دو هر آموزي مهارت و مربیگري . (Beevers & Rea,2010) کنند می استفاده مربیگري

 هایی تفاوت حال این با آورند، می فراهم بهسازي و رشد و یادگیري بازخورد، دریافت جهت افراد براي را فرصتی و هستند
 (Spencer,2011 )دارد وجود روش دو این میان
 براي را خود فرزند اودیسه افسانه کتاب هاي شخصیت از یکی زمانیکه .گیرد می نشأت یونانی اساطیر از منتورینگ واژه

 فرزندش به داند می سیاست و جنگ فنون از چه هر که خواست دوستش از او .نامید منتور را او و سپرد دوستش به آموزش
 با را تجاربشان و دانش هستند حاضر که شد اطلاق تأییدي مورد افراد به واژه این بعد به زمان آن از  .( Garvey,2004 )دهد یاد

 فرایند طی در و دارد موضوع یک در ارزشمندي تجربه و دانش که است کسی منتور .بگذارند اشتراك به تجربه کم افراد
 استخدام تازه فرد یک به را دستگاه یک با کردن کار نحوه که اي باتجربه کارگر .کند می منتقل کارآموز به را آن منتورینگ

 اوقات گاهی که تفاوت این با است آموزش فرایند همان منتورینگ گفت توان می واقع در .است منتور یک دهد می آموزش
 عملی طور به اینکه دیگر و گیرد می خود به رسمی غیر شکل گاهی که اي گونه به است آموزشی دوره یک از تر کوتاه بسیار
 دهد می آموزش را کردن کار نحوه .کند می منتقل را مهارت و دانش یک عملی طور به منتور .شود می انجام

( Beevers & Rea,2010) 
 ایجاد خواهان که است اطمینان قابل و هدایتگر باتجربه، فردي منتور .عمل و اقدام یک نه است رابطه یک بیانگر آموزي مهارت

 انجام را وظایف دیگر از اي مجموعه و نموده ارائه را زیادي کاري تجارب منتورینگ، رابطه یک در منتوران .است فرد در موفقیت
 حمایت و کمک را کمتر تجربه داراي فرد آگاه، و باتجربه فرد یک آن در که است فرایندي منتورینگ واقع در .دهند می
  (Swaan & Ramsay,2008 )کند می
 و مربی بین مکالمه دیگر تفاوت .کند منتقل را دانشی فراگیر به مربی نیست قرار .مربی نه است فراگیر نزد دانش مربیگري در

 سوال صورت به است تجربه و دانش بار با همراه خبري جملات قالب در که منتور و مدرس برخلاف مربی سخن .است فراگیر
 دیگري کارهاي چه است؟ داشته اي نتیجه چه کار این اید؟ کرده امتحان تاکنون را کاري چه شما :است این مربی سخن .است
  )1389(سلطانی ،دهید؟ انجام توانید می
 

  مربی مثابه به مدیر
افرادي که تحت مربیگري قرار می گیرند باید یاد بگیرند، پرسش کنند، نقاط ضعف خود را آشکار نمایند، از اشتباهات خود درس 

ر دآموزي داشته باشند، کمک و مشورت طلب کنند، ریسک کنند و در حوزه شغلی و حرفه اي ذي ربط به پرورش خود بپردازند؛ 
حالی که در روابط سلسله مراتبی و وقتی با مافوق خود روبرو می شوند، معمولاً از پرسش اجتناب می کنند، نقاط ضعف خود را 

پنهان می کنند، اشتباهاتشان را می پوشانند، موفقیت هایشان را نمایش میدهند و به رخ دیگران میکشند، از اشتباه کردن و 
قط به انجام وظایفی اهتمام دارند که به آنها محول می شود. به همین دلیل مافوق مستقیم ریسک کردن احتراز می کنند و ف

معمولاً مربی خوبی نیست، مگر آنکه از سبک مدیریت حمایتی استفاده کند، پرورش دهنده باشد، از شکست و ناکامی منجر به 
 یادگیري مرئوسان خود استقبال کند و مورد اعتماد کامل آنها باشد.

مترین کارکرد رابطه مربیگري تسهیل یادگیري است. ما در موضوع آموزش و یادگیري نظریه اي به نام یادگیري اجتماعی مه
داریم که مهمترین نوع یادگیري انسان را یادگیري مشاهده اي می داند که همان تقلید از الگو ها و سرمشق هاست. افرادي 

تخصص بالا یا تعالی معنوي هستند، از شانس بیشتري براي آنکه مورد تقلید  که داراي موفقیت مهم، موفقیت زیاد، دانش و
 قرار گیرند برخوردارند.



 

برخوردار باشد. مربی نیز باید الگو باشد و براي الگو بودن باید مقبول،  مقبولیت، محبوبیت و موفقیتالگو باید از سه عنصر 
هرست کامل تري از مهارت ها و ویژگی هاي یک مربی موفق به قرار محبوب و موفق باشد. علاوه بر این سه خصوصیت اصلی، ف

زیر است. مدیرانی که میخواهند مربی هم باشند یا از مربیان مناسبی براي پرورش مدیران جوان خود بهره گیري کنند، باید 
به عنوان مدیر منصوب و مشغول  این ویژگی ها و مهارت ها را در خود تقویت کنند یا افرادي با این ویژگی ها و توانایی ها را

  به کار کنند.

  مربی باید:

 .به طور مرتب در حال یادگیري و به روز آوري دانش، اطلاعات و مهارت هایش باشد 

 .در انتقال دانش و اطلاعات سخاوتمند باشد 

 .خیرخواه باشد 

 .در تدریس و تفهیم مطالب به دیگران ماهر باشد 

  اعتماد باشد.شفاف، روراست، صریح و قابل 

 .با حوصله و صبور باشد 

 .قدرت ریشه یابی، تحلیل و حل مسئله داشته باشد 

 .پر انرژي، سخت کوش، موفق و انرژي دهنده باشد 

 .در استدلال، اقناع و تحت تاثیر قرار دادن دیگران قدرت و مهارت داشته باشد 

 .استعدادیاب باشد 

 د، تصویر کلان مسائل و پدیده ها را ببیند.آینده نگر باشد، پیش بینی هاي دقیق داشته باش  
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