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از این پژوهش بررسی هدف برای استفاده از مربی گری در سازمان ها در نخستین گام نیاز به یک تعریف جامع و فراگیر مربی گری وجود دارد.  :چکیده

برای سازمان ها و سایر کسانی که  مربی گرینتیجه پژوهش دستیابی به یک مفهوم روشن از  تاریخچه پیدایش مربی گری و مفاهیم مربی گری می باشد.

 توانیم ایاست؛  یو سازمان یمیت ،یو رشد فرد یریادگیو توسعه هرچه بهتر  جیترو یبرا یابزار یگر یمرب در نتیجه .استفاده نمایند مربی گریمیخواهند از 

باشدکه با توجه به  یم یها در جهت تکامل و تعال یو شناخت بهتر از خود و توانمند یبه خود آگاه دنیرس یگونه برا تیحما یتعامل یرابطه  ینوع تگف

 باشد. یم قیمفهوم عم نیو تداوم ا اتیح هیجان ما یگر یمرب یها وهیدر ش یو بازنگر تینظر پژوهشگر خلاق

 .گریمربی تاریخچه  ؛مربی گریمفهوم  ؛مربی گری واژگان کلیدی:

 

. مقدمه1  

 نیا یبرا لیدل کیسازمان ها شده است.  یو توسعه  یریادگی یها یاز اکثر استراتژ یبه بخش معنادار لیتبد ،یادیبا سرعت ز ،یگر یدر حال حاضر مرب

 یرفتار رییتغ دانکار، فق طیخارج از مح یاز مداخله ها عیحجم وس یبرا اقیعدم اشت ،یریادگی یدر مورد فقدان انتقال واقع ییها یوجود نگران ع،یرشد سر

 .موارد را دارد نیارائه ا تیظرف یگر یخاص است که مرب یفعالانه و با محتوا ،یانفراد یریادگی دار،یپا

% از سازمان ها 52کنند و  یاستفاده م یگر یمرب کردی%( از رو82هشت سازمان ) باًیدهد که امروزه از هر ده سازمان تقر یانجام شده نشان م قاتیتحق

کنند و  یفکر م یفراتر از رهبر رانیشاخص، مد یامروزه در حوزه سازمان ها[. 1] دانند یم یسازمان یریادگیدر  یرا عامل مهم یبه عنوان مرب ریمد میپارادا

 یکردهایبه رو ازیو بکر جوامع، ن عیدهند. با تحولات سر شیرا افزا یو نوآور تیخلاق زه،یانگ ،ییکنند تا کارا فایرا در سازمان ا یکنند نقش مرب یم یسع

به  یابیدست قیهماهنگ کنند و از طر راتییرا با تغ دکند تا خو یکه به شرکت ها کمک م ییکردهایشود. رو یاحساس م شیاز پ شیب تیریدر مد نینو

 . کردهاستیرو نیاز ا یکی مربی گریبه اهداف خود برسند.  تیموفق
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کماکان یک تعریف شفاف، دقیق و انجام شده توسط محقق  یها یاما با بررس ،است یا ژهیو تیاهم یدارا یگر یمربدر حال حاضر  بیان گردیدهمانطور که 

 خود مجموعهگری برای  مربی مفهوم واقعی ها نتوانند به درستی از ، آن می شود موجبندارد و همین مسئله وجود در سازمان ها  مربی گریفراگیر از 

 د.نبتوانند آن را وارد حرفه خود کرده و موجب توسعه شو که باشند گری داشته و افراد در سازمان ها درک شفافی از مربی استفاده نمایند

م یافتن یک مفهوموجب شود که نتیجه آن  یمختلف پرداخته م زمانی تاریخچه پیدایش مربی گری و مفاهیم مطرح شده در ادواربررسی به  پژوهش این در

د استفاده جامع مربی گری در سازمان ها می شود. این پژوهش به مربیان و همه افرادی که میخواهند از مفهوم مربی گری در سازمان و یا کسب و کار خو

 در سازمان چیست؟ مربی گریو فراگیر  عدر این پژوهش ما به دنبال پاسخ به این سوال می باشیم که مفهوم جام کنند کمک می کند.

 مبانی نظری. 2

در  تیریمـد یهـای سـنت وهیناکارآمـد بـودن شـ لیبه دل یسرپرست ـدیبـه روش های جد دنیشـیاند شرویاز دغدغه های سازمان های پ یکیدرحال حاضر 

و  رانیفراتر از رهبری برای مد ییبه نقش ها ـافتنیسازمان و دست  یانسان هیدر کارکنان و سرما یو مهارت های شغل زهیانگ شیبهـره وری، افزا شیافـزا

هــا  یســتگیشا نیشوند چرا که ا حیسازی های صح میحل مسئله و تصم ت،یخلاق زه،یانگ شیراه سـبب و عامل افزا نیسرپرستان خود است تا از ا

 [.2] بخشد یقــرار داده و آن را بهبــود م ریعملکــرد فــرد در ســازمان را تحــت تــأث

لذا بقا و رشد سازمان در عرصه  ابد؛یآنان ارتقاء  یها تیدانش ، مهارت و قابل دیکه همواره با شوندیسازمان ها محسوب م هیسرما نیمهمتر یانسان منابع

 ینیب شیپ رقابلیو غ پرشتاب راتییدوره تغ یندوران کنو گر،ید یاز سو[. 3] آنان وابسته شده است یها تیاز قابل یرقابت به حفظ توسعه و بهره بردار

 راتییتغ نینحوه برخورد با ا ینیب شیها در پ آن یروزافزون سازمان ها و ناتوان یدگیچیپ نینشان دهنده عدم تعادل ب یاز جهات زیما ن یفعل تیاست. وضع

باعث  دیجد تیوضع نیمقابله با ا یمرتبط برا ی. فقدان مهارت هااستکرده  جادیبحران ا یمنابع انسان یحرفه ا تیدر هو راتییها و تغ یدگیچیپ نیاست. ا

با کمک  دیدارد، با یگوناگون یامدهایبحران که پ نیمقابله با ا یبرا نی. بنابرانندیخود را در مشکل بب یحرفه ا تیاز کارمندان هو یاریشده است که بس

 .[4] سازمان را ارتقا داد یانسان یرویها و عملکرد ن یتوانمند ،یانسان یروین یآموزش و ارتقا

باعث بهبود و توسعه سازمان و در  یفرد، در سطح سازمان یها یستگیشا یباعث ارتقا یاست که در سطح فرد یراهبرد یکارکنان اقدام یو بهساز آموزش

بازده قابل  واندت یو اجرا شود، م یزیبرنامه ر یستگیو شا یشود و اگر به درست یم یمترتب بعد جیو نتا یبهره ور شیمنجر به افزا یفرامل یو حت یسطح مل

الگوها و  نیاز ا یکیوجود دارد.  یمختلف یو روش ها کردهایرو یمنابع انسان یآموزش و بهساز یبرا .(1389 ،یدیو ع یداشته باشد )خراسان یملاحظه ا

مرسوم، مانند  یآموزش یکردهایدر مقابل رو یا نهیآن در سازمان ها به عنوان گز تیدهه گذشته، محبوب کیاست که در  یگر یتجربه شده مرب یروش ها

 [.6] کنند یمختلف آن استفاده م یها فیاز سازمان ها از ط یا ندهیو تعداد فزا[. 5]  است افتهی شیافزا یشرکت در دوره ها، به طور قابل توجه

شود تا بتواند از استعداد و توانمنـدی  تیریاثربخش مد یآن به شکل یموفـق خواهـد بـود کـه منابع انسان یاست که سازمان نیباشد، ا یدرواقع آنچه محرز م

 .[7] کردهاستیرو ـنیگـری ازجملـه ا ی. مربـدیاسـتفاده نما دیخود به صورت کارآمد و مف یانسان روییهـای ن
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مربی  ه،یاول یها در سال.  و عمل گرایی کسب کرده استمفهوم مربی گری در سراسر جهان فراگیر شده و توجهی معنادار در پیشینه ی علمی 

 یگر یمرب میکرد و فراتر از آن، مفاه دایپ یادیز تیاهم 1970شد و در دهه  یم فی( استاد و شاگرد تعری)توسعه ا یرابطه تکامل یاغلب به عنوان نوع گری

  .[9]ترجمه شد.  تیریدر مد یگر یاز ورزش به مرب



 
در  دیجد میپارادا کیمحور  یو سازمان مرب [11] یتیریو مد یجوان در مطالعات سازمان یو موضوع [10]است  یمفهوم ورزش کیاساساً  مربی گری

دو واژه مهم توسعه  وندیسازگار است، محور پ یریادگی یروش ها ریمانند رشد بزرگسالان و سا یریادگی دیجد یها یکه با تئور [12]است  یسازمان یریادگی

 [13]است  یسازمان یریادگیو  یانسان هیسرما

 427تا  347) میتوان به زمان سقراط حک یرا م مربی گری خچهیاما تار ست،یمشخص ن مربی گریشروع  قیاز کارشناسان معتقدند زمان دق یبرخ

 .[14] رندیمحوله را بر عهده بگ فیوظا تیکه مسئول رندیگ یم ادیبهتر  ی( نسبت داد. سقراط معتقد بود که افراد زمانلادیقبل از م

 دهیبر چک گاهیدر پا 1937در سال  bیبه گزارش گُرب یسازمان ۀدر حوز یگر یاستنادها در رابطه با مرب نیکه اول دهدینشان م زین اتیادب یبررس

 یکارکنان ارشد در رابطه با چگونگ یکارکنان جوان از سو یگر یبه مرب بیکه به ترت گرددیم 1938در سال  dگلویو مقاله ب  cیروانشناس نهیدر زم اتیادب

 .[15]شکل پرداخته اند  نیفروش به بهتر یگر یبرنامه مرب کی یاجرا یاز اتلاف منابع و به چگونگ یریجلوگ

های از جمله کوچی، متربی، برای مربی در پژوهش های مختلف واژه های متفاوتی از جمله کوچ، رهیار و پرور استفاده شده است و برای مراجع واژه 

 کلاینت یا مشتری که در این پژوهش از واژه مربی و مراجع استفاده میشود.

گرفته شده  gاز کاکس "یمرب"استفاده شد.کلمه  1500در دهه  سیدر انگل بار نیاول یبرا coachf(، کلمه 1996) eتیو وا تراسپونیبه گفته وا

 ی( به معنای)کاکس یبه نام کوکس یواژه ا زیشوند و ن یم دیبالا تول تیفیبا ک متیگرانق یکه کالسکه ها ییدر مجارستان، جا ییروستا یاست، به معنا

نام افراد و مسافران  نیکالسکه به هم یبوده که با نوع یو ظاهراً شغل کسان [16]مقصد است  یپرمخاطره از مبدأ به سو ریمس کی یانتقال افراد به سلامت، ط

ها کمک  ها به آن که در درس یاز استادان یبرخ فیتوص یلغت را برا نیانگلستان ا یدانشگاه ها انیدانشجو زیدر قرن نوزدهم ن .[17] اند کردهیرا جابه جا م

که به  یافرادکالسکه در استدلال را داشتند که خودشان  نیها ا به کار بردند. آن کردند یم سیها تدر آن یساده برا یو دروس مشکل را به زبان نمودند یم

؛ اما امروزه  [18] شدی حمل و نقل و انتقال به کار برده م یآن به معنا یمیقدی در معنا یگر یدر واقع مرب [16]سوار شده اند  کنندی آنها در درس کمک م

 ی. در ط [19]مشارکت همکارانه و فعال است  کیبر اساس  یگری مرب یادیو بن یشده و فلسفه اساس یانتقال اشخاص کاملاً منتف یبه معنا یگر یمرب دهیا

 یرهبر یمطلوب برا یاز رفتارها یکیآن را به عنوان  رانیمحبوب شده است و سازمان ها و مد اریدر سازمان ها بس رانیمد یگر یدو دهه گذشته، مرب

 .[20]دهند یم صیتشخ یریادگیو  تیریمد ،یسازمان

مشهور فوتبال و  ی، مرب«دان شولا»با  یو ییاستفاده کرد. آشنا یبه عنوان مرب یو سرمرب یگر یبار، کن بلانچارد از اصطلاح مرب نیاول یبرا

 سازمان ها درجهت زنده ماندن و به حداکثر یراه برا نیبهتر یگر یپرمشکل امروز، مرب یایبرسد که در دن جهینت نیکار او باعث شد بلانچارد به ا یچگونگ

رهبر کارآمد  انگریاست که ب ییها تیفیاز ک یکیآغازگر عنوان  ،یسیدر زبان انگل Coach (. هر حرف واژه1388 ا،یاست)فرزاد ن یانسان یرساندن بهره ور

  :است
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 .دیتا کامل شو دیکن نی: آنقدر تمر iفراوان یریادگی

 .دی: بهنگام دگرگون شو jبه زنگ بودن گوش

 .دیبه کنش ها واکنش نشان ده ارانهی: هش kیداریپا

 . [21] دی: گفتارتان را کردار کن lیرادمرد

که افراد را جذب می کند تا توانایی  استی کمک به افراد در یک فرآیند سازنده و فکر مربی گریگفته است که  مربی گریالمللی  نیب ونیفدراس

در حال تبدیل شدن به یک  مربی گریدر سازمان ها استفاده می شود.  یا فزاینده مدیران به طور مربی گریخود را افزایش دهند.  یشخصی و حرفه ا

بارتلت و گوشال  ش،یپ سال ستیود دارد. حدود بوج یگری از مدیریت قدیمی به مدیریت با پارادایم مرب یرییتغو  [22]مدیران است   یمهارت اصلی برا

کارمند و مدیر و استفاده  نیرابطه ب رییمجدد نقش مدیریتی و تغ رییتغ کردند. این شامل فیشده را توص نییب شیکمال طراحی سازمانی پ ری( مس1997)

فعال، متمرکز بر هدف و فرد  یریجریان یادگ یک را به عنوانمربی گری  . [23]ت به افراد تحت نظارت اس عملکرد ارائه بازخورد یبرا یگری گسترده از مرب

 .آنها استفاده می شود یحرفه ا ریمس بهبود عملکرد افراد و بهبود یبه فرد تعریف کرده اند که برا

 . تعاریف مربی گری2-2

متفاوتی  یمتعدد و دیدگاه ها ینظرها آن اختلاف یبه عنوان روشی موثر و کارآمد شناخته شده است، در تعریف ها یبرخلاف اینکه مربی گر

 .[24]نسبت به آن وجود دارد 

تعاریف   و [25] ستیاما این گونه ن باشد انتظار داشت که توافق مشترکی در مورد تعریف آن وجود داشته توانیم ،یتوجه به موضوع مربی گر با

یا عملکرد با یک  تیرا به عنوان یک فعال ینویسندگان مربی گر برخی .[26] متفاوت است تیجامعه موردنظر، اهداف موقع انداز بر اساس چشم یمربی گر

اختلاف نظر در مورد  این .[27] کنندیتر درک م عیوس میو با مفاه یآن را به عنوان یک فرآیند چند مرحله ا دیگران خاص می دانند در حالی که امدیپ

 .[27] شودینمایان م شتریمشاوره و منتورینگ ب همچون کمک کننده یو چگونگی تفاوت آن از سایر رفتارها ستیچ قاًیدق یاینکه مربی گر

رهنمون  یتعریف کلی از مربی گر یک ما را به یارائه شده است. برآیند کلی حاصل از تعاریف متعدد مربی گر یاز مربی گر یمتعدد تعاریف

 مفهوم قیبه تدق یبررسی تعاریف جامعی از مربی گر. البته [28] «است سازمانی و مییت ،یفرد یریترویج یادگ یبرا یابزار ،یمربی گر»کرده است که 

 :حاصل شد   1در قالب جدول جستجو این جهیمبادرت شد. نت یتعاریف مربی گر یکمک خواهد کرد. به این منظور به جستجو یاز مربی گر پژوهشگر

 یگر یمرب فی: تعار1جدول

 تعریف مربی گری پژوهشگاه پژوهشگر،

 ندیخود را به حداکثر برسانند. فرآ یا و حرفه یشخص لیتا پتانس شود یها م بخش آن که الهام استو خلاقانه  یفکر ندیفرآ کیدر  انیمشارکت با مشتر مربی گریی الملل نیب ونیفدراس

 کند. یرا باز م یو رهبر یبهره ور ل،یاغلب منابع دست نخورده تخ مربی گری

 یکند. رهبر فرد یم جادیرا در رهبران ا یو سازمان یبه اهداف حرفه ا یابیدست یلازم برا یها ییاست که توانا یتوسعه ا ندیفرآ یسازمان مربی گری m (2013)جیو پ ایمالتب

                                                           
i Over Learning  
j Audible Ready 
k Consistency 
l Honesty Based 
m Maltbia & Page 



 
ها  دهبر اساس اسناد و دا یگروه ای یتعاملات فرد قیاز طر مربی گرینوع  نیو هدف سازمان را دارد. ا تیاز مامور یبخش مهم جادیا تیاست که ظرف

کنند تا به اهداف  یم یو سازمان ها با هم همکار رندگانیادگی ان،یشود و بر اساس احترام و اعتماد متقابل است. مرب یم تیمتعدد هدا یاز منظرها

 .کمک کنند مربی گریمورد توافق 

کند. اگرچه  یرا استخدام م رندهیادگیاست که  یمشتر یبه نفع اقتصاد رندهیادگیرفتار و رشد در  رییتغ ،یریادگی جادیا یسازمان مربی گریهدف از  n (2004)زیفر شرمن و

 خلاصه یو عملکرد سازمان یشغل تیموفق تیو در نها یریادگی ،یرفتار، خودآگاه رییبه تغ یسازمان مربی گری یوجود دارد، اما هدف اصل ییها تفاوت

 .شود یم

 oتیوا و تراسپونیو

(1996) 

دانش،  گاهی. هر فرد پاستندین کسانی یدو نفر چیشود که ه یشناخته م تیاست که در آن به رسم یو انفراد یفرد ،یرابطه سفارش کی مربی گری

 .دارد یمنحصر به فرد یریادگیو سبک  یریادگیسرعت 

 فیکه ط یدر سازمان دارد و مشاور، کس یتیریمد اریو اخت تیکه مسئول یشخص رنده،یادگی کی نیاست ب یتیرابطه حما کی یسازمان مربی گری p (1996)لبرگیک

دهد. ، باعث بهبود عملکرد  یبه اهداف مشترک ارائه م یابیدر دست رندهیادگیکمک به  یرا برا یرفتار یها کیاز مهارت ها و روش ها و تکن یعیوس

 .شود یو توافق شده م یچارچوب رسم کیدر  رندهیادگیسازمان  یبهبود اثربخش جهیو در نت یفرد تیو رضا تکلما

 qو همکاران نیهسل

(2006) 

آن  یحرفه ا ریمس یو ارتقا افراد کرده اند که به منظور بهبود عملکرد فیبر هدف و فرد به فرد تعر متمرکز فعال، یریادگی انیجر کیرا  یگر یمرب

 .شود یها استفاده م

کند تا عملکرد، تجربه  یکمک م یگرا و متمرکز بر راه حل است که در آن کوچ به مشتر جهیاست که نت یو مشارکت کیستماتیس یندیفرآ مربی گری (2001گرانت )

 .را بهبود بخشد یو رشد شخص یخودآموز ،یزندگ

قادر به انجام  ییاز آنچه که فرد به تنها تر عیسر یا و حرفه یو تحقق اهداف شخص تیهدا ،ییاست که به افراد در شناسا یرابطه تعامل ینوع مربی گری (2009فرزادنیا )

 یها یستگیمنجر به توسعه شا زین یفرد یها تیو ارتقاء. قابل یحل مسئله، کار گروه ،یارتباط یها مهارت شیو علاوه بر افزا کند یآن است کمک م

 شود یم یاصل یشغل

های شخصی کارکنان  پتانسیل های موجـود و بـه حـداکثر رسـاندن رویکرد مدیریتی برای کمک به زیردستان در بهبود شایستگیگری، نوعی  مربی r (2018)واگستف، آرتور و هاردی

 .تعریف شده است

 تیبا مز یرفتار کردیرو کی مربی گریکند.  یکه در آن کار م یسازمان یفرد و هم برا یمدت و سودمند است، هم برا یطولان ندیفرآ کی مربی گری s (2000)تیگلد اسم

 کی نی. استیموقت ن دادیرو کی ایمد  کیفقط  نیکنند. ا یدر آنها شبکه م ایکنند  یاست که در آن کار م ییافراد و سازمان ها یمشترک برا

 .دیافزا یخط مقدم سازمان ارزش م یو هم برا یافراد تحت مرب یاست که هم برا کیاستراتژ ندیفرآ

 .دارند ازیخود ن شتریب یرگذاریتوسعه و تأث یاست که برا ییها افراد با ابزارها، دانش و فرصت زیتجه ندیفرا یگری مرب t (1996)ترسونیپ

 یو از او برا ردیگ یاهداف فرد )گروه( را در نظر م یمشارکت، مرب نیگروه. در ا ایفرد  کیبا تجربه و  یمرب کی نیاست ب یمشارکت مربی گری u (2020)ژائو و لئو

 یموفق تمرکز م جیو نتا یشخص دیتول یلازم برا یندهایافراد بر مهارت ها و فرآ ،مربی گری ندیفرآ قیکند. از طر یم تیحما یعال جیبه نتا یابیدست

 .کنند

 vکندی

 

موانع را از راه بردارد  کندیبه فرد کمک م یگری . مربکندیبحث م جیتحقق نتا رامونیاست و پ یعملکرد و بهساز یریادگی، لیهنر تسه یگری مرب

 .[24]کند  میرا بر اساس مقاصد و ارزش آنها تنظ اهداف خواهد مشخص کند یآنچه را که م

بتواند  دیبا نیهمچن یافراد. مرب ندهیعملکرد و رشد و توسعه آ ینیع یمنظم به منظور بررس یگفتگو و گفتگو قیافراد از طر یفراهم کردن فرصت برا w (2017)کامرون

 .آنها به دنبال کننده منتقل کند یتخصص یرا در مورد کسب و کار سازمان و فرصت ها یادیدانش ز

 یشخص یها یژگیو بهبود در محل کار است. بر مهارت ها و اهداف خاص تمرکز دارد، اگرچه ممکن است بر و نهیعملکرد به دیتول مربی گریهدف  توسعه و پرسنل یمؤسسه خبرگ

سبک  کیاساس  ایانجامد  یمشخص به طول م یدوره زمان کی یمعمولاً برا ندیفرآ نیبگذارد. ا ریتأث زیاعتماد به نفس ن ای یفرد مانند تعامل اجتماع

 دهد. یم لیمداوم را تشک تیریمد

                                                           
n SHerman & Freas 
o Witherspoon & White 
p Kilburg 
q Heslin et al 
r Wagstaff, Arthur, & Hardy 
s Goldsmith 
t Peterson 
u Zhao & Liu 
v Kenedy 
w Cameron 



 
 ـکیو « آن نهفتـه اسـت ریگری در عمق و تأث یمرب ییبـایز»کنـد:  یم فیتعر نگونهیرا ا رانیگری برای مد یو مرب ی(  مرب2014)تموریو

که  ردیگ یرا دربر م یاز تعـادل زندگ یگری معمـولاً بخشـ یمرب تموریکند. به نظر و یم فیتعر ایمـاهر، بـه نـدرت راه حـل هـای ارائه شده را ارائه  یمربـ

زمـان سـاکت  ،ییکودکان، فراغت، مـاجراجو ،یزندگ کیمانند شر یاز عوامل کار و تعدادی نیب یعدم وجود آن، در زندگ ایاز تعادل،  یآگاه شیبرای افزا

 .شود یآمــوزش داده م گریکــدیبـرای روح، سـلامت و تناسـب، مشـارکت و جامعـه، بـه 

و  یمرب نیاست که ب یرابطه مشارکت کیاست که مربی گری  مربی گری دگاهیبر د یآنها مبتن شتریمربی گری متفاوت است، اما ب فیتعار اگرچه

 .[29] شود یم یو ارزش گذار شود یم یابیاست که توسط دانش آموز ارز یحرفه ا ای یرشد شخص جیبه نتا یابیو هدف آن دست ردیگ یدانش آموز شکل م

 یو از او برا ردیگ یاهداف فرد )گروه( را در نظر م یمشارکت، مرب نیگروه. در ا ایفرد  کیبا تجربه و  یمرب کی نیاست ب یمشارکت مربی گری

 کنند یموفق تمرکز م جیو نتا یشخص دیتول یلازم برا یندهایافراد بر مهارت ها و فرآ ،مربی گری ندیفرآ قیکند. از طر یم تیحما یعال جیبه نتا یابیدست

 یرا مطرح م یکند، سوالات یخود را بازگو م یدهد، برداشت ها یبه آنها گوش م یکند و مرب یمشارکت، فرد )گروه( کانون مکالمه را انتخاب م نیدر ا .[30]

  شکل خواهد گرفت یدیکرد و اقدامات جد اهدخو رییکند. تغ یمراجعان کمک م نیمختلف در ب شنهاداتیکند و به ارائه پ یم شنهادیرا پ ییکند و روش ها

[31]. 

 کند یشود که با افراد کار م تیهدا یگریشخص د ایسازمان  یمرب کی ر،یمد کیکارمند ارشد،  کیتوسط  تواند یم یگر یمرب ،یر گفته مک به

 .دیکن ییااهداف را شناس یکنند. رفتار در راستا دیجد یها به استفاده از روش قیکنند و آنها را تشو نییخود را تع یریادگیتا به افراد کمک کند تا اهداف 

 بحث و نتیجه گیری. 3

 یبه معنا یگر یمرببعد از بررسی های مفهوم مربی گری در ادوار زمانی مختلف، جامع ترین تعریف مربی گری که میتوان گفت این است که 

مهم و  یها یژگینقاط قوت و و تیغلبه بر ترس و تقو انبر،یم یدر اهداف و تعهداتش است و به معنا یاستوار یمستمر از فرد برا تیو حما تیحما ندیفرآ

رشد و  شرفت،یپ یندهایو به طور مستمر بر فرآ استو رشد فرد  یریادگی ندیها، فرآ تیفعال یدر اجرا لیهنر تسه یگر یمرب گریاست. به عبارت د یضرور

به اهداف خود  دنیرس یو تلاش برا فیانجام وظا یخلاقانه و نوآورانه برا یراه ها افتنیکند تا با  یافراد تمرکز دارد. کوچ به افراد )کارکنان( کمک م تیخلاق

 .[32]سازگار شوند  راتییو سازمان مربوطه خود، با تغ

که نه  ییامروزه است. تا جا یدر جوامع و سازمان و نهاد ها یگریمفهوم ارزشمند مرب گاهیو جا تی، اهمدیآ یپژوهش برم نیآنچه از ا یبطورکل

 . برخوردار است یادیز تیاز اهم زین یو شخص یفرد یزندگ یبلکه در کسب و کار و حت یآموزش ستمیتنها در ورزش و س

داشته  یراتییممکن است تفاوت ها و تغ طیجامعه و سازمان فراخور شرا هر که در میرسی مختلف، به آن م یها دگاهیو د فیبا توجه به تعار اما

 یگفت نوع توانیم ای است؛ یو سازمان یمیت ،یو رشد فرد یریادگیو توسعه هرچه بهتر  جیترو یبرا یابزار یگری حال آنچه واضح است مرب نیباشد، با ا

 با توجه به نظر پژوهشگرباشدکه  یم یها در جهت تکامل و تعال یو شناخت بهتر از خود و توانمند یبه خود آگاه دنیرس یگونه برا تیحما یتعامل یرابطه 

 .باشد یم قیمفهوم عم نیو تداوم ا اتیح هیجان ما یرگی مرب یها وهیدر ش یو بازنگر تیخلاق
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