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Abstract 

Purpose:  Given the significant growth of coaching in human resources and personal 
development, special attention is required in research. In the definition of coaching, the 
competencies required for each coach are important factors that affect the coaching process. 
Among the competencies mentioned, the coach's mindset is one of the main foundations that 
has been less addressed. In other words, thoughts, beliefs, and expectations, whether conscious 
or unconscious, have a significant impact on coaches. Finding factors that cause recognition 
and examination of mindset can help stakeholders identify who has this mindset. The notable 
issue is that, considering the competencies of coaching, a coach must have a mindset 
appropriate to coaching, and is considered a key component of what a coach is. By definition, 
the coaching mindset is that a coach has an open, curious, flexible, and client-centered mindset. 
The purpose of the present study is to design an instrument to measure the mindset of coaching. 

Design/Methodology/Approach: The present study was conducted in the form of an 
interpretive paradigm and with a qualitative research approach. The research was descriptive 
and without researcher intervention. The purpose of the study is also considered fundamental. 
The qualitative data collection tool was semi-structured interviews, and the statistical 
population of the qualitative research included coaches from all coaching departments, 
university professors, and coaching process experts who were fully aware of the competencies 
and process of coaching and were familiar with the research topic. The sampling method was 
carried out using the snowball technique. The sampling criterion among the statistical 
population was also having at least one year of coaching experience or writing works related to 
coaching or teaching it at the university level, which ultimately identified 11 samples. The 
researcher used the content analysis approach and the MAXQDA qualitative data analysis 
software version 2020 to analyze the data. Based on the aforementioned technique, 3 coding 
stages were carried out, including descriptive coding, interpretive coding, and the formation of 
a comprehensive thematic network. 

Findings: The findings of the qualitative part of the study led to the identification of 69 sub-
themes and 10 main themes for the coaching mindset. The extracted indicators include the 
accepting mindset of the other, positive thinking, systematic mindset, client strength mindset, 
self-aware mindset, non-judgmental mindset, focused mind, seeing people as selective, the 
developmental mindset of others, and seeing others as valuable. 

https://orcid.org/0000-0003-1233-334X
https://orcid.org/0009-0009-9869-4904


Discussion and Conclusion: The findings emphasize the importance of the influence of the 
coach's mindset on the competencies and coaching process. Another accepting mindset means 
that people should be accepted on their terms. Note that change may take time for clients 
because the time to change varies from person to person. To effectively implement processes, 
a coach must always be hopeful about the future and be confident that the process will be 
fruitful, and his main focus should be on the future instead of the past. By understanding 
different systems and the relationships between them, and being aware of his role and position 
in each, such a person can assess his level of influence and effectiveness and work to improve 
and enhance the systems in his environment. Client empowerment includes belief in one's 
resourcefulness and ability, internal control, creativity, self-awareness, and knowledge. Each 
person is considered the best expert in his own life. A person with a coaching mindset should 
not try to diagnose and simulate the problems of others, because the human brain always looks 
for similarities. He should try to turn off his expertise during the coaching conversation, neither 
processing nor analyzing the information received from others, but allowing the client to make 
his own decisions. When a person has a mindset appropriate for coaching, he tries to be fully 
present when talking to others. A coach with a mindset appropriate for coaching values 
everyone around him and sees himself as their equal; neither superior nor inferior. Such a 
mindset encourages him to take the initiative in various matters to help others. The coach should 
see others as equals in his mind and see himself as the same level as the client, which includes 
a sense of equality and egalitarianism. 

Keywords: Coaching, Coaching competence, Coaching mindset, Coaching mindset 
assessment. 
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 چکیده 
گري داشــتن ذهنیت  گري نیاز دارد؛ زیرا هســتۀ مرکزي شــایســتگی مربیدر حوزة پژوهش مربی گري به توجهی ویژه ذهنیت مربی

ب با مربی نجی ابزاري براي ارزیابی ذهنیت مربیمتناسـ ت. هدف این پژوهش طراحی و اعتبارسـ ت. این پژوهش از گري اسـ گري اسـ
ۀ پژوهش ــتـ ت، رویکردي کیفی دارد و از نظر هـدف، در دسـ اهیـ ادي قرار مینظر مـ اي بنیـ اي کیفی گیرد. ابزار گردآوري داده هـ هـ

مصاحبه  11برفی انجام شد. در مجموع،  گیري هدفمند و تکنیک گلولهبود که با استفاده از روش نمونه ساختاریافتههاي نیمهمصاحبه
گیري از هاي کیفی پژوهش با بهره ، مصـاحبه متوقف شـد. داده هاگري انجام شـد و با توجه به اشـباع داده با متخصـصـان فرایند مربی

تجزیه و تحلیل شد. بر اساس تکنیک یادشده،  2020نسخۀ   MAXQDAهاي کیفی افزار تحلیل داده تکنیک تحلیل مضمون و نرم
ــاس یافته 3 ــامین فراگیر. بر اس ــبکۀ مض ــکیل ش ــیري و تش ــیفی، کدگذاري تفس ــد: کدگذاري توص هاي  مرحلۀ کدگذاري انجام ش

تماتیک، قوتپذیرندة دیگري بودن، مثبت  پژوهش، یسـ ی، ذهنیت سـ اوت، ذهن اندیشـ انگاري مراجع، خودآگاهی، ذهنیت بدون قضـ
ــعه ــتن افراد، انگارة توس ــلی ذهنیت مربیمتمرکز، انتخابگر دانس ــامین اص ــتن دیگري از مض ــمند دانس ــی دیگران و ارزش گري بخش

ــوب می ــوند. همچنین، یافتهمحس ــدند و ذهنیت مربیهاش ــتفاده ش ــورت میدانی نیز اس ــاتید گروه  5گري ي پژوهش به ص تن از اس
 درجه ارزیابی شد.  360مدیریت دانشگاه قم به شیوة 

 گري.گري، سنجش ذهنیت مربیگري، ذهنیت مربیگري، شایستگی مربیمربی کلمات کلیدي:
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 مقدمه
هاي متعدد اثربخشی آن به اثبات هاي نوین توسعه و توانمندسازي است که در پژوهشگري از جملۀ تکنیکمربی

 Jones & et al., 2016; Theeboom & et al., 2013; Andrews & Jones, 2024; Terblanche & et( رسیده است

al., 2024جو به  جو است که در این رابطه، توسعهبالغ بین مربی و توسعه  - گري یک رابطۀ  زوجی و بالغ  ). مربی

گري به پرورش و توانمندسازي  گري باور دارند نقش مربییابد. فعالان عرصۀ مربیرسد و توسعه میشکوفایی می

گري مؤثر به عنوان بخشد. در حال حاضر، مربیاي و سازمانی را ارتقا میکند و عملکرد فردي، حرفهافراد کمک می

. یک مربی به عنوان یک استاد، معلم و ) Gilley & et al., 2010شود (ترین وظایف مدیریت شناخته مییکی از اصلی

هاي بالقوة خود را شناسایی و در راستاي بهبود آن تلاش کنند؛ از این رو، کند تا توانمنديمدیر به دیگران کمک می

دهد تقریباً هشت سازمان  ها در زمینۀ توسعه و توامندسازي نشان میگري بسیار حائز اهمیت است. نتایج پژوهشمربی

ها نقش مدیر به  درصد از سازمان  52گیرند. همچنین،  گري را به کار میدرصد) رویکرد مربی  82از هر ده سازمان (

از عوامل کلیدي در فرآیند یادگیري سازمانی می بر اساس گزارش    ).Ouanhlee, 2023(  دانندعنوان مربی را یکی 

CIPD1    اي در جایگاه دوم و  هاي توسعهگري توسط مدیران از نظر میزان استفاده در میان روش، مربی2021در سال

گري نقشی مهم در تسهیل تغییر رفتار، ارتقاي رشد فردي و  از لحاظ اثربخشی در رتبۀ سوم قرار داشته است. مربی

).  Weiss & Merrigan, 2021خوبی به اثبات رسیده است (بهبود مداوم عملکرد کارکنان ایفا کرده و اهمیت آن به

باعث ارتقاي یادگیري و تفکر میمربی همچنین، در پژوهش میدانی و   ).McCarthy & Milner, 2013( شود گري 

هاي انگلستان انجام شد، مشخص شد علاوه بر تأثیرهاي  گستردة دیگر که در رابطه با دانشجویان یکی از دانشگاه

   ).Andrews & Jones, 2024( هاي دانشجویان شودهاي عینی در انتخابتواند باعث موفقیتگري میذهنی، مربی

در    2اند. هِیجِن و پترسونگري انجام شدههایی متعدد در رابطه با حوزة مربیالمللی پژوهشدر مجلات معتبر بین

مربی کردهمقالۀ خود معیارهاي  ادبیات مشخص  مرور  بر اساس  را  باز،  اند که عبارتگري مدیران  ارتباطات  از:  اند 

 ,Hagen & Petersonصحت و اثر ارتباطات، رویکرد تیمی، ارزش قائل شدن براي افراد و توسعۀ افراد و تسهیل آن (

گري، معیارهاي مربی  ) در مقالۀ خود ضمن بیان خلأ مطالعات تجربی در حوزة مربی2010و همکاران (  3). گیلی 2014

اند از: برانگیختن افراد (دادن بازخورد انگیزشی براي حفظ و بهبود  معیار کلی معرفی کردند که عبارت  4را در قالب  

عملکرد)، رشد و توسعۀ کارکنان، ارتباطات (بازخورد، گوش کردن فعال، فنون غیرکلامی، سؤال پرسیدن و سکوت)  

) براي اولین بار، علاوه بر 2019در سال ICF(4   )گري (المللی مربی). فدراسیون بینGilley et al., 2010و ارزیابی (

 
1 Chartered Institute of Personnel and Development 
2 Hagen & Peterson 
3 Gilley 
4 International Coaching Federation  
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گري نام  را نیز به عنوان شایستگی اصلی مربی  1گرياند، ذهنیت مربیمواردي که قبلاً مورد تأکید فراوان قرار گرفته

گري نیاز دارد؛ زیرا  در حوزة پژوهش مربی  گري از جملۀ مواردي است که به توجهی ویژهبرده است. ذهنیت مربی

گري به قدري اهمیت  گري است. ذهنیت در مربیگري داشتن ذهنیت متناسب با مربیهستۀ مرکزي شایستگی مربی

شود. ذهنیت چه به  تنهایی یک شایستگی باشد و بخش کلیدي «چگونه بودن» مربی قلمداد میتواند بهدارد که می

تأثیر به شکل مستقیم در افزایش  گذارد. این  صورت آگاهانه و چه به صورت ناآگاهانه، تأثیري چشمگیر بر مربیان می

 ).  Joo, 2005کند (آفرینی میخودباوري و بهبود عملکرد آنان نقش

گري ندارند،  گري را انجام دهند. مدیرانی که ذهنیت مربیتوانند فعل مربیگري دارند، میمدیرانی که ذهنیت مربی

گري داراي اهمیتی  گري نیستند؛ بنابراین، ذهنیت مربیبه هر میزانی که آموزش دیده باشند، قادر به انجام فعل مربی

گري پژوهش انجام  شده توسط پژوهشگر، به اندازة کافی دربارة ذهنیت مربیهاي انجاماست، اما طبق بررسی  ویژه

خواهد آن را بررسی و یک ابزار مناسب  این حوزه دچار یک خلأ دانشی هستیم که پژوهش حاضر مینشده است. در  

د  گري به ایجاد فهمی جدی گري طراحی کند. این پژوهش با بررسی سنجش ذهنیت مربیگیري ذهنیت مربیبراي اندازه

گري  این پژوهش، شاهد ابزاري براي سنجش ذهینت مربی کند. با انجامدر طراحی ابزاري براي ذهنیت مربیان کمک می

 هاي مختلف شغلی و آموزشی خواهیم بود. در حوزه

 ينظر یمبان
 گريمربی

ــد. کلمۀ «مربی» از واژة کاکس  1500کلمۀ مربی براي اولین بار در انگلیس در دهۀ  ــتفاده ش ــده    2اس گرفته ش

که اره دارد؛ جایی که کالسـ تان اشـ تاهاي مجارسـ ل به یکی از روسـ قیمت تولید  هاي باکیفیت و گراناسـت که در اصـ

شــدند. همچنین، این واژه به مفهومی مرتبط با «کوکســی» یا «کاکســی» اشــاره دارد که به معناي انتقال افراد به می

ــت ( ــد اس ــیر پرخطر از مبدأ به مقص ــلامت طی یک مس  Witherspoon & White, 1996 ;Wilson, 2004; س

Joo, 2005 ;Rindlisbacher, 2020.( رسـد این کار متعلق به افرادي بوده اسـت که با اسـتفاده از نوعی  به نظر می

ــافران را جابه ــکـه با همین نام، افراد و مسـ ــجویان  Wilson, 2004اند (کردهجا میکالسـ ). در قرن نوزدهم، دانشـ

ها یاري  کردند که در یادگیري به آنهاي انگلســتان از این واژه براي توصــیف اســتادانی اســتفاده میدانشــگاه

اده آموزش میمی وار را به زبانی سـ اندند و مطالب دشـ کۀ افرادي  دادند. آنرسـ وار بر کالسـ تند گویی سـ ها باور داشـ

شـدت  ها بهگري در سـازمان). در دو دهۀ اخیر نیز، مربیIbidکنند (ها کمک میاند که در مسـیر یادگیري به آنشـده

 
1 Coaching mindest 
2 Kocs 
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ــازمان ــوي سـ ــازمانی، مدیریت و  ها و مدیران به عنوان یکی از روشرواج یافته و از سـ هاي مؤثر در رهبري سـ

ت ( ده و  ). مفهوم مربیEllinger et al., 2003یادگیري مورد توجه قرار گرفته اسـ ر جهان فراگیر شـ راسـ گري در سـ

گري اسـاسـاً یک ). مربیSegers et al., 2011گرایی کسـب کرده اسـت (توجهی معنادار در پیشـینۀ علمی و عمل

ی ت (  )Wangrow et al., 2018( مفهوم ورزشـ ازمانی و مدیریتی اسـ وعی جدید در مطالعات سـ  Özduranو موضـ

& Tanova, 2017 .( 

حل متمرکز اسـت. در یابی به نتایج و ارائۀ راهگري یک فرآیند سـاختاریافته و مشـارکتی اسـت که بر دسـتمربی

اش را هـاي زنـدگیکنـد تـا عملکرد خود را ارتقـا دهـد، تجربـهاین فرآینـد، مربی بـا حمـایـت از مراجع بـه او کمـک می

گري آن  المللی مربی). فدارسـیون بینGrant, 2001بهبود ببخشـد و در مسـیر خودآگاهی و رشـد فردي گام بردارد (

هاي شـخصـی و  دهد تا تواناییجو انگیزه میرا فرآیندي مشـارکتی، فکري و خلاقانه دانسـته اسـت که به توسـعه

ــطح ممکن ارتقا دهد (حرفه گري را یک جریان یادگیري فعال،  مربی ).Williams, 2017اي خود را به بالاترین س

ه فرد تعریف کرده ــیر حرفـهمتمرکز بر هـدف و فرد بـ ه منظور بهبود عملکرد افراد و ارتقـاي مسـ هـا آناي  انـد کـه بـ

تفاده می ود. در تعریفی دیگر، مربیاسـ ت  شـ وگوي منظم به منظور  براي افراد از طریق گفتگري فراهم کردن فرصـ

عۀ   د و توسـ ی عینی عملکرد، رشـ ت (بررسـ ده اسـ ته شـ گري در ). هدف مربیBarratt-Pugh, 2018آیندة افراد دانسـ

ازمان کمک به زیرمجموعه تها براي ارتقاي قابلیتسـ یلهاي فعلی و دسـ ینۀ پتانسـ هاي فردي کارکنان  یابی به بیشـ

این فرآیند مشارکتی مربی و یک فرد یا گروه است که در  گريمربی  ).Wangrow et al., 2018(دانسـته شده است  

ــارکـت، مربی اهـداف فرد (گروه) را در نظر می ــتمشـ کنـد.  مییـابی بـه نتـایج عـالی حمـایـت  گیرد و از او براي دسـ

اریف مربی ه تعـ د و بر روي آناگرچـ ــتنـ اوت هسـ دارد (گري متفـ ا توافقی وجود نـ  ;Kapoutzis, et al., 2023هـ

Rindlisbacher, 2020ت که مربی)، هسـتۀ مشـترك آن ت که بین مربی و  ها این اسـ گري یک رابطۀ مشـارکتی اسـ

اي اســت که توســط مراجع ارزیابی و  یابی به نتایج رشــد فردي یا حرفهگیرد و هدف آن دســتمراجع شــکل می

   ).Williams, 2017شود (گذاري میارزش

 گري شایستگی مربی

ــتگیانجام فعل مربی ــایس ــت مربی حائز آن هایی ویژهگري نیازمند ش ــت که لازم اس ــد. تا کنون، اس ها باش

ویژه، اي  اند که هر یک از نگاه و زاویهگري مطرح شدههاي مربیهایی متفاوت دربارة شایستگیها و نظریهدیدگاه

گري  ها دربارة شـایسـتگی مربیترین پژوهشاند. از ابتداییگري را بررسـی کردههاي لازم براي مربیشـایسـتگی

ته) اسـت. آن1998و همکاران ( 1مربوط به بروتمن ته را کسـی دانسـ ایسـ نفس،  اند که داراي اعتمادبهها یک مربی شـ
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فردي قوي،  هاي برقراري ارتباط بیناشـــتیاق، تمرکز بر مراجع، صـــداقت، قابلیت اطمینان، هوشـــمندي، مهارت

ــعیت ــت. انیستوانایی گوش دادن مؤثر، قابلیت درك وض ) معتقد  2004و همکاران (  1هاي مبهم و خوآگاهی اس

هاي  هاي شــخصــیت، الگوهاي انگیزش انســانی، روشگري شــامل بررســی نظریههاي مربیهســتند شــایســتگی

گذاري تیمی و فردي ارتباط دارند.  زمان با هدفشـوند که همیادگیري بزرگسـالان و مسـیرهاي پیشـرفت شـغلی می

ــرفت ها و اعمال  مهارت در ایجاد روابط بلندمدت و پایدار با مراجعان، تعیین چارچوب زمانی اولیه، ارزیابی پیش

ــلاحات دوره ــکیبایی،  بهاي، برخورداري از حس همدلی و حمایت در تعاملات، اعتماداص ــبر و ش نفس زیاد، ص

گري و قابلیت تحلیل و مهارت در هاي گوش دادن فعـال و مؤثر، روحیـۀ همـدلی همراه با تمـایل به حمایتمهـارت

اند  هاي دیگر مورد توجه قرار گرفتهکه در پژوهشهایی هســـتند  حل مســـائل پیچیده نیز از دیگر شـــایســـتگی

)Grant, 2010 ال اي  2008(  2). هـ ارگیري راهبردهـ ه کـ ه و درك، بـ اد، احترام، توجـ ت و اعتمـ ــداقـ ) رازداري، صـ

ــی مؤثر براي ایجاد ارتباط قوي و تعامل واقعی، ادراك بین ــخص ــشش گري،  فردي گوش کردن فعال، فنون پرس

ــتگینفس، خودکنترلی، ارائۀ بازخورد، تفکر ادراکی و انعطافاعتمادبه ــایس ــلی مربیپذیري را از ش گري  هاي اص

گري دقیق و هدفمند، توانایی  هاي ارتباطی، مهارت در پرسـش)، توانایی2013(  3دانسـته اسـت. از نظر اندرسـون

ها، مهارت ارائۀ بازخورد اثربخش و سازنده، پایبندي به فرآیندها، تعهد به شنوندگی فعال براي درك بهتر موضوع

ــداقـت و توانـایی جلـب اعتمـاد و اطمینـان کـارآفرینـان، حفظ ادب و احترام در انتظـارات و ارزش هـاي مخـاطبـان، صـ

ــتگی ــایس ــتند. والینگهاي مربیتعاملات، القاي انگیزه، انتقال انرژي و ایجاد امید از ش ) ایجاد  2015(  4گري هس

گیري از تنوع براي گســترش نفوذ، شــنیدن فعالانه،  گري، بهرههاي مربیریزي و تکرار جلســهارتباط مؤثر، برنامه

اندازهاي جدید، همکاري و ها، بازنگري و ارائۀ چشمهاي هدفمند، بررسی فرضیهکارگیري هنر پرسیدن پرسشبه

 گري دانسته است.  هاي اصلی مربیوکار را در محدودة شایستگیاشراف بر دنیاي کسب

 گريذهنیت مربی

یاري، تخیل، ادراك،  اي از توانایی)، ذهن مجموعه2017در فرهنگ لغات آکسـفورد ( هاي فکري از جمله هوشـ

امل می اوت، زبان و حافظه را شـ ود و معمولاً به عنوان قابلیتتفکر، قضـ یدن تعریف  شـ یار بودن و اندیشـ هاي هوشـ

ده اسـت. واژة  ی ندارد؛ اما به طور کلی به الگوهاي فکري، قالب فکري، ذهنیت   Mindsetشـ معادلی دقیق در فارسـ

اره دارد. در لغت ت (و طرز تفکر اشـ ده اسـ ).  1350معین،  نامۀ معین، ذهنیت به معناي نوع تفکر و بینش تعریف شـ
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ــتفـاده کرد و هـدف او این بود کـه جوهر مجردي را بیـان کنـد کـه از دکـارت از واژة ذهن بـه جـاي روح و نفس اسـ

 ).1381دکارت، دهد (جوهر جسمانی جداست و اصل و حقیقت انسان را تشکیل می
عنوان استعداد نفس براي کسب دانش تعریف کرده و توضیح داده است این استعداد  صدرالمتألهین ذهن را به  

ــتند ( ــت که هنوز براي نفس موجود نیس ــیرازي،  به معناي توانایی نفس براي یادگیري علومی اس ــدرالدین ش ص

اي از شود، بلکه به صورت مجموعهه نمیاي یکپارچه و جوهري دید). در نظریۀ دیگر، ذهن به عنوان پدیده1363

شـــریعتی و حســـینی  هاي مختلف تقســـیم کرد (توان به بخششـــود. حالات ذهنی را میحالات ذهنی تلقی می

 ):1392شاهرودي،  

 از جمله باور داشتن، شناختن و تفکر کردن.  1حالات شناختی .۱

 مانند ترس، حسادت و خشم.  2حالات عاطفی  .۲

 حسی مانند دیدن، شنیدن و چشیدن.  3حالات مرتبط با ادراك  .۳

 تصویر.همچون خواب دیدن، تخیل کردن و دیدن پس  4ادراکیحالات شبه  .۴

 مانند عمل کردن، خواستن و قصد داشتن.  5حالات مرتبط با عمل یا ارادي  .۵

گري باشــد که در هاي مربیتواند پایه و مبناي بســیاري از شــایســتگیبنا بر نظریۀ اخیر، ذهن و ذهنیت می

یون بین د. فدراسـ یح داده شـ ال (المللی مربیبخش مربوطه توضـ تین بار مفهوم ذهنیت 2019گري در سـ ) براي نخسـ

  2021ها در ســال  گري قرار داد. این شــایســتگیهاي اصــلی مربیمربی را معرفی کرد و آن را جزو شــایســتگی

اي که نیازمند توجه اســت این اســت که مربیان باید ذهنیتی منطبق بر اصــول  روزرســانی و اجرایی شــدند. نکتهبه

هاي مرتبط با این حوزه در پژوهش گري از مواردي اسـت که به توجهی ویژهگري داشـته باشـند. ذهنیت مربیمربی

تواند محقق  گري همین ذهنیت اسـت. ذهنیت مربی فقط زمانی مینیاز دارد؛ زیرا هسـتۀ مرکزي شـایسـتگی در مربی

کنندة تفکر،  گري منعکسذهنیت مربی  .شـود که مربی درکی مشـترك از آنچه داراي ذهنیت مربی اسـت داشـته باشـد

ت ( ت که یک مربی ذهنیتی گري  ). ذهنیت مربیRindlisbacher, 2020باور و رفتار هر روزه با دیگران اسـ این اسـ

) طی یک پژوهش میدانی اسـتدلال  2021و همکاران (  6محور داشـته باشـد. کنانگشـوده، کنجکاو، منعطف و مراجع

ت که باید پرورش یابد. آنکردند ذهنیت مربی ابی اسـ تفاده از ایفاي نقش  گري یک مهارت اکتسـ تند با اسـ ها توانسـ
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ــاهـده کننـده، مربیهـا تمرین کردنـد مراجعـههـایی کـه آنگري را پرورش دهنـد. نقشذهنیـت مربی گر بودنـد کـه و مشـ

گري به عنوان یکی از شـرایط هاي شـناختی مانند ذهنیت مناسـب مربیتازگی، آمادگیکردند. بهترتیب تغییر میبه

). ذهنیت Donovan & collins, 2022( گري مورد علاقۀ جدي پژوهشـــگران قرار گرفته اســـتلازم براي مربی

شـود و در سـایر  گري متوقف نمیهاي مهمی اسـت که دامنۀ تأثیر آن به فعل مربیگري از جملۀ شـایسـتگیمربی

گري  دهد ذهنیت مربیهاي یک پژوهش تجربی نشــان میشــئون زندگی نیز تأثیرگذار اســت. براي نمونه، یافته

گیرند روابط مثبت دانشـجویی، دانشـگاهی و  ها یاد میممکن اسـت رفاه اسـاتید دانشـگاه را افزایش دهد؛ زیرا آن

ی ایجاد کنند.   خصـ لی ذهنیت مربیبینی از مؤلفهآوري و خوشنفس، امید، تاباعتمادبهشـ تند که هاي اصـ گري هسـ

 ). Lowery, 2019تواند به بهزیستی روانی مربی نیز کمک کند (هر کدام به نوبۀ خود حتی می

ــب مربیبندي او تأکید میکننده و اولویتگري، بر روي مراجعهدر ذهنیت مربی ــود. در ذهنیت مناس گري،  ش

کننده وارد هاي مراجعهگیرد و با تمرکز بر نیازها و اولویتهاي درونی خود فاصــله میمربی از داوري و قضــاوت

ه می ورت مواجهه با تفاوتجلسـ ود. مربی در صـ پذیري و درك کند با انعطافاي تلاش میهاي فرهنگی و زمینهشـ

دهد و این ها را مدیریت کند. ذهنیت باز و کنجکاو همواره مربی را در مســیر یادگیري قرار میعمیق، این تفاوت

گري، حفظ یک هاي مربیکننده متمرکز اسـت؛ بنابراین، در کل جلسـهجسـتجوگري بر محور نیازهاي اصـلی مراجعه

 ؤثر امري ضروري است.  مدل ذهنی مناسب و م

 روش پژوهش 

ها انجام شده است. این پژوهش  پژوهش حاضر در پارادایم تفسیري و با استفاده از رویکرد کیفی به پژوهش

شود؛ زیرا  از نوع توصیفی است و بدون مداخلۀ پژوهشگر انجام شده است. هدف پژوهش نیز بنیادي محسوب می

در بخش کیفی،  هاي آن معطوف به موضوعی مشخص نیست و به صورت نسبتاً گسترده قابل استفاده است.  یافته

نظران به عنوان  ساختاریافته با صاحبهاي نیمهاز رویکرد تحلیل تم یا تحلیل مضمون استفاده شده است و مصاحبه

گري، هاي مربیها انتخاب شد. جامعۀ آماري پژوهش در بخش کیفی شامل مربیان در همۀ بخشابزار گردآوري داده

گري اشراف کامل دارند  ها و فرایند مربیگري است که بر شایستگینظران فرایند مربیاساتید دانشگاهی و صاحب

هاي کیفی به صورت قضاوتی و هدفمند و با استفاده  آوري دادهگیري و جمعآشنا هستند. نمونهپژوهش  و با موضوع  

ا موضوع  هاي مطلع و مرتبط ببرفی انجام شده است. در این روش، از افراد خواسته شد تا نمونهاز تکنیک گلوله

آوري اطلاعات از  جاي جمعهاي بعدي معرفی کنند. در نمونه گیري هدفمند، بهرا براي انجام مصاحبهپژوهش  

هاي مشخص و معین است.  راحتی در دسترس هستند، پژوهش نیازمند کسب اطلاعات از افراد یا گروهکسانی که به

ها به کفایت رسیده  ها این است که دادهها ادامه یافت. منظور از اشباع دادهها تا رسیدن به اشباع دادهانتخاب نمونه
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گري  کم یک سال مربیگیري از میان جامعۀ آماري نیز داشتن تجربۀ دستو در حال تکرار شدن باشند. معیار نمونه

نفر به عنوان   11گري یا تدریس دانشگاهی آن در سطح آکادمیک بوده است. در نهایت،  یا تألیف آثار مرتبط با مربی

هاي پروتکل مصاحبه براي  برفی، پرسشاعضاي نمونه شناسایی شدند. پس از شناسایی افراد نمونه با تکنیک گلوله

ها، بسته به عمق و غناي  هاي حضوري انجام شد. زمان انجام مصاحبهها ارسال و پس از کسب آمادگی، مصاحبهآن 

استفاده   ساختاریافته با شده با ابزار مصاحبۀ نیمهآوريهاي جمعدقیقه متغیر بود. داده  90دقیقه تا    30، بین  محتواي آن

هاي  افزار تحلیل دادهها از نرموتحلیل دادهاز تکنیک تحلیل مضمون تجزیه و تحلیل شد. پژوهشگر براي تجزیه

هاي کیفی به پژوهشگر  بهره گرفته است. این ابزارها فقط در مدیریت حجم زیاد داده  2020نسخۀ    MAXQDAکیفی  

بنابراین، استفاده یا عدم استفاده از  کمک می کنند و در نهایت، وظیفۀ تحلیل و تفسیر به عهدة پژوهشگر است؛ 

ها نخواهد داشت؛ از این رو، نتایج به  افزار تأثیري بر نقش اساسی و کلیدي پژوهشگر در فرآیند تحلیل دادهنرم

 شوندگان به شرح زیر است. هاي اصلی و فرعی منجر شد. اطلاعات مصاحبهشناسایی تم

 شوندگان شناختی مصاحبه ) اطلاعات جمعیت 1جدول 
 توضیحات  سابقۀ کاري تحصیلات  سن ردیف

داور یک رسالۀ دکتري و نویسندة یک مقالۀ  5 دکتري مدیریت منابع انسانی  36 1
 گريپژوهشی با موضوع مربی

گري و برگزاري  کتاب با موضوع مربی دو ترجمۀ  2 دانشجوي دکتري کارآفرینی  30 2
 هاي متعدد آموزشی کارگاه

 سال 2گري به مدت هاي مربیبرگزاري کارگاه 8 دکتراي مدیریت منابع انسانی 38 3
 سال 4به مدت  FCAهیئت علمی آکادمی  9 ریزي راهبردي کارشناسی ارشد برنامه  39 4
 وکار کسبمربی  1 دکتراي تخصصی کارآفرینی (استاد)  43 5
 وکار مربی کسب 3 کارشناسی ارشد منابع انسانی  28 6
 ماه 6گري به مدت هاي مربیبرگزاري کارگاه 1 گريکارشناسی ارشد بیزینس مربی  26 7
 گريسال سابقۀ تدریس در حوزة مربی  2 8 دکتري منابع انسانی  38 8
 وکار مربی کسب 5 دکتري مدیریت منابع انسانی 38 9
 سال  2مربی مدیران اجرایی به مدت  4 کارشناسی ارشد مدیریت   29 10
  1گري به مدت هاي مربیدستیار آموزشی کلاس  2 گريدانشجوي کارشناسی ارشد مربی  32 11

 سال
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 ها یافته
شود.  نمیهر مصاحبه به صورت جداگانه ضبط و سپس اجرا شد تا اطمینان حاصل شود هیچ چیز نادیده گرفته   

ها را مرور  ها، پژوهشگر براي درك بهتر و شناسایی کدهاي معنادار، چندین بار اطلاعات و دادهدر مرحلۀ تحلیل داده

گیري از  هاي پژوهش مرتبط و داراي اهمیت بودند و با بهرهو بررسی کرد. سپس، با تأکید بر مفاهیمی که به پرسش

آمده از تحلیل مطالعات پیشین، کدهاي اولیه استخراج و مشخص شدند. فرآیند کدگذاري  دستحساسیت نظري به

رود. در مراحل ابتدایی، پذیر پیش میهاي خطی و متوالی نیست، بلکه به صورت پویا و انعطافاي از گاممجموعه

اي اصلی  ه ها شناسایی شوند و سپس، در کدگذاري تفسیري، ارتباط میان تمتمرکز بر کدگذاري توصیفی است تا مقوله

می ( برقرار  داده1395سالدنا،  شود  مجموعۀ  بین  مستمر  برگشت  و  رفت  یک  شامل  تحلیل  این  مجموعۀ  ).  و  ها 

اند. به دلیل حجم زیاد کدها در مرحلۀ کدگذاري توصیفی  آمدههایی است که به وجود میها و تحلیل دادهکدگذاري

هاي فرعی و  شود. پس از آن، با ادغام کدهاي تکراري، تممی(کدگذاري مرحلۀ اول)، به نمایش نمونه از آن بسنده  

 اي از کدهاي احصاشده از تحلیل مضمون اشاره شده است. اصلی مشخص شدند. در شکل زیر، به نمونه

 MAXQDAافزار اي از کدها در محیط نرم) نمونه1شکل 

و   کینگ  مدل  از  استفاده  با  تفسیري  و  توصیفی  کدهاي  شناسایی  مجموع  2010(  1هاروکزبا  در  از    193)،  کد 

 آمده است.  2جدول  بندي شدند که در تم اصلی دسته  10ها استخراج و در قالب مصاحبه

 گري هاي اصلی و فرعی ابعاد ذهنیت مربی ) شناسایی تم 2جدول 

 مضامین فرعی مضامین اصلی ردیف

 ذهنیت پذیرنده 1
فرد هر شخص،  شرایط منحصربه وگومحور، پذیرش ذهن باز و پویا، داشتن تفکر گفت 

بر بودن تغییر مراجع، پذیرا بودن نسبت به  رویی و پذیرا بودن، پذیرش زمانگشاده
 پذیر مراجع، ذهن انعطاف 

 آیندهبخش، نگاه به  آینده، داشتن نگاه نتیجهامیدوار نسبت به   اندیشیمثبت 2

 ذهنیت سیستماتیک  3
بندي تشخیص شرایط متفاوت افراد، توانایی دریافت اطلاعات مراجع، توانایی دسته 

اطلاعات، قدرت درك و تشخیص شرایط مراجع، توانایی تشخیص و تفکیک مسائل 

 
1 King & Horrocks 
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گري با دیگر مسائل، جدا دیدن مسأله از افراد، تفکر سیستمی، تحلیل میزان  مربی
 گريپذیرش فرآیند مربی

 انگاري مراجع قوت 4

باور به خلاقیت فرد، باور به تدبیر و کاردانی فرد، باور به خودآگاهی رسیدن فرد،  
قوت انگاري فرد، کافی انگاري فرد، کامل انگاري فرد، باور به کنترل درونی 

ها، دانش  ها، اعتماد به خرد افراد، منفرد بودن انسان ها، باور به توانمندي انسان انسان
 ترین فرد زندگی خود است انسانی متخصص نزد مراجع است، هر 

 ذهنیت خودآگاه  5

بینانه  آمادگی ذهنی داشتن، آگاهی از ابعاد ناشناخته، خودآگاهی، آگاهی و درك واقع
هاي اندازها و ارزش هاي خود، آگاهی از تفکرات، اهداف، چشمها و ضعفاز قوت

بینانه از اهداف در ذهن خود، آگاهی از عوامل خود، داشتن تصویر روشن و واقع 
 اثرگذار در ذهن مربی 

 ذهنیت بدون قضاوت 6
سازي مسائل، عدم شناسایی مسأله، ذهنیت بدون خبرگی، عدم پردازش عدم شبیه 

شناسی مراجع، به دنبال اشکال  اطلاعات اطرافیان، عدم قضاوت دیگران، عدم آسیب 
 گذاريبندي و برچسبنگشتن در مراجع، عدم دسته 

 متمرکز ذهن  7
پرتی، حضور کامل ذهنی و فکري، آگاهی نسبت به عوامل  تشخیص عوامل حواس 

پرتی، توانایی توقف سفرهاي ذهنی، عدم پرش ذهنی، عدم مکالمۀ ذهنی،  حواس
 تمرکز

 انتخابگر دانستن افراد  8
این گیرنده دانستن فرد، ذهنیت مربی  هاي خود هستند، تصمیمافراد مسئول انتخاب

گري، ذهن حل نزد مراجع است، مسئول دانستن مدیریت فرآیند مربیاست که راه 
 داندمربی راه رسیدن به خودآگاهی را پرسشگري می

9 
انگاره توسعه بخشی  

 دیگران 

مربی داراي روحیۀ پرورش دیگران است، مربی کمک به دیگران را وظیفۀ خود 
دانستن رشد و تکامل، روحیۀ تقسیم  داند، توسعۀ افراد، دغدغۀ ذهنی مربی، مهم می

 دانش و یاددهندگی، دارا بودن روحیۀ توسعۀ افراد

 ارزشمند دانستن دیگران  10
تفاوت نیست، حس برابري با مراجع،  باارزش بودن اطرافیان، نسبت به دیگران بی 

 برابرانگاري 

 

 است در شکل زیر قابل مشاهده است.افزار ترسیم شده  گري که توسط نرمنقشۀ نهایی چارچوب ذهنیت مربی
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 گريهاي ذهنیت مربی ) مدل نهایی شاخص 2شکل 

یافته اعتبارسنجی  مریامبراي  شاخص  از  پژوهش  مریام  1هاي  شد.  درونی  1998(  استفاده  اعتبار  تقویت  براي   (

 پژوهش کیفی، مواردي را پیشنهاد داده است:

 : پژوهشگر از نظرات تخصصی دو تن از اساتید مدیریت منابع انسانی استفاده کرده است. 2گرایی. کثرت1

کنندگان عرضه و نظرات  ها و مدل نهایی به سه تن از مشارکتمنظور، کدگذاريبراي این    :3هاي اعضا. بررسی2

 ها اخذ شد. آن 

 آوري شد.ها به مدت چهار ماه جمعمنظور، داده. مشاهدة بلندمدت: براي این 3

فرضیه4 پژوهش  ابتداي  در  پژوهشگر  تعصبات:  کنارگذاشتن  به  .  و  را شناسایی  تعصبات  و  نظري  تمایلات  ها، 

 .فرایند پژوهش کنترل کندها را در صورت آگاهانه تلاش کرد آن

 
1 Merriam 
2 Triangulation 
3 Member checks 
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آمده طی پیمایش  دستهاي ذهنیت پژوهشگري اعتبارسنجی شدند، تصمیم گرفته شد تا ابزار بهپس از آنکه شاخص

  5گري  درجه آزمون و ارزیابی میدانی نیز شود (پرسشنامه در پیوست آمده است). در این بخش، ذهنیت مربی  360

درجه شد. ارزیابی به دو قسمت خودارزیابی توسط   360نفر از اعضاي هیئت علمی گروه مدیریت دانشگاه قم ارزیابی  

اساتید و ارزیابی سایرین توسط دانشجویان کارشناسی ارشد رشتۀ مدیریت و مدیرگروه رشتۀ مدیریت تقسیم شد.  

اي  گیري بخش کمّی پژوهش به روش نظري و غیرتصادفی است. براي گردآوري اطلاعات کمّی، از پرسشنامهنمونه

منظور بررسی روایی محتوایی و صوري پرسشنامه،    هاي کیفی طراحی شده بود. بهساس تحلیل دادهاستفاده شد که بر ا 

هاي متعدد  از نظرات متخصصان، اساتید دانشگاهی و کارشناسان خبره بهره گرفته شد. در این مرحله، با انجام مصاحبه

و دریافت بازخورد از افراد یادشده، اصلاحات لازم اعمال شد تا اطمینان حاصل شود پرسشنامه دقیقاً ویژگی مدنظر  

 کند. پژوهشگران را ارزیابی می

هاي گوناگون استخراج  ها تحلیل شد و خروجیدرجه اساتید منتخب، داده  360آوري پرسشنامه ارزیابی  پس از جمع

راداري که به صورت شماتیک است، تهیه شد. در شکل  شدند؛ از جمله، براي هر یک از اساتید تحت مطالعه نمودار 

شود، امتیاز خودارزیابی استاد  گونه که مشاهده میزیر، خروجی ارزیابی یکی از اساتید نمایش داده شده است. همان

 تحت مطالعه بیشتر از امتیاز سایرین است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 درجۀ یکی از اساتید به صورت نمودار راداري  360) نمایش نتایج ارزیابی 3شکل

 ي ریگجهینتبحث و 
ــنجش ذهنیت مربی ــت. یافتهاین پژوهش با هدف طراحی ابزاري براي س ــده اس هاي بخش کیفی  گري انجام ش

پذیرندة  «گري شامل  گري منجر شد. ذهنیت مربیتم اصلی براي ذهنیت مربی  10تم فرعی و    69پژوهش به شناسایی  

0.00
1.00
2.00
3.00
4.00
5.00

ذهنیت بدون قضاوت
ذهنیت پذیرنده 

دیگري

ی انگاره توسعه بخش
…کمک / دیگران

ذهنیت خودآگاه

ذهن متمرکزذهن سیستماتیک

قوت انگاري مراجع

با ارزش دانستن 
دیگران

انهذهنیت مثبت انگار

خود ارزیابی دانشجویان مدیرگروه میانگین
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ــتماتیک، قوتدیگري بودن، مثبت ــیس ــی، ذهنیت س ــاوت، ذهن اندیش انگاري مراجع، خودآگاهی، ذهنیت بدون قض

 بخشی دیگران و ارزشمند دانستن دیگري» است.  متمرکز، انتخابگر دانستن افراد، انگارة توسعه

احبه اخص «ذهنیت پذیرندة دیگري» که در مصـ تن ذهنی انعطافشـ ت، به معناي داشـ ده اسـ اره شـ پذیر  ها به آن اشـ

تن ذهنی باز و   ت. براي داشـ تۀ خود اسـ بت به دیگران و عدم هر گونه تلاش براي تغییر دیگران با توجه به خواسـ نسـ

هایشان، از قضاوت و سرزنش پرهیز شود و با ذهنی باز به سخنان  پویا، ضروري است تا در رفتار با دیگران و تصمیم

فرد هر شــخص مهم اســت؛ این درك که شــرایط زندگی هر فرد ها گوش داده شــود. پذیرش شــرایط منحصــربهآن

اده وند. گشـ ان پذیرفته شـ رایطشـ اس شـ ت و افراد بر اسـ هاي مورد رویی و پذیرش از دیگر ویژگیمتفاوت و ویژه اسـ

یم ک ت. آگاه باشـ ت زماننیاز اسـ ت و  ه تغییر براي مراجعان ممکن اسـ د؛ زیرا زمان تغییر هر فردي متفاوت اسـ بر باشـ

دهد یک مربی توانایی  نشــان میباید همواره پذیراي اطرافیان باشــیم. به طور کلی، شــاخص ذهنیت پذیرندة دیگري  

ها مانند مطالعات  در ســایر پژوهش  .دارد با در نظر گرفتن شــرایط فردي و شــرایط خودش، پذیراي اطرافیان باشــد

 ) به نوعی به این شاخص اشاره شده است.  2008و هال (  MCIمیشیگان، مدل  

ها اسـتخراج شـده و به معناي امیدوار بودن نسـبت  هایی اسـت که از مصـاحبهانگارانه» از جملۀ ویژگی«ذهنیت مثبت

د روند  ته باشـ د و اطمینان داشـ ت. یک مربی براي اجراي مؤثر فرآیندها باید همواره به آینده امیدوار باشـ به آینده اسـ

لی او بهکار نتیجه ته و تمرکز اصـ ته، بر آینده بخش خواهد بود. او باید به تغییرات مثبت اطرافیان باور داشـ جاي گذشـ

یر پیش روي خود تمرکز می د. یک مربی توانمند بر مسـ ان  باشـ مت اهدافشـ دن، دیگران را به سـ رد شـ کند و بدون دلسـ

کلات را دارد و از موانع و چالشکند. مربی توانایی پیشهدایت می ربینی مشـ تی براي پیشـ فت بهره ها به عنوان فرصـ

آید، بخش دیگران خواهد بود تا با وجود هر مشکلی که پیش میبرد. پایداري شما به عنوان یک مربی خوب، الهاممی

ون ( یر خود را ادامه دهند. آندرسـ تگیهاي فردي را به  ) ویژگی2013مسـ ایسـ ه عامل در مدل شـ هاي  عنوان یکی از سـ

ی از جملۀ این ویژگیدهی، انرژيکند انگیزهگري معرفی و تأکید میمربی ی و امیدبخشـ تند. همچنین، در بخشـ ها هسـ

تن یکی از ویژگیهاي دیگر نیز مثبتپژوهش ی و امید داشـ ت  اندیشـ ده اسـ مرده شـ ناختی مربی برشـ  ,Molyn(هاي شـ

et al., 2021( 

یسـتماتیک» اسـت. یک مربی در ابتدا باید توانایی  شـده از مصـاحبههاي اسـتخراجیکی دیگر از ویژگی ها «ذهنیت سـ

خوبی درك و تحلیل کند. او باید قادر تشـخیص شـرایط متفاوت افراد را داشـته باشـد و سـپس، بتواند این شـرایط را به

د اطلاعاتی را که دیگران ارائه می کار، دریافت و این اطلاعات را دهند، چه به باشـ ورت آشـ ورت نهان و چه به صـ صـ

گري را از سـایر مسـائل داشـته باشـد و  بندي کند. همچنین، باید توانایی تشـخیص و تفکیک مسـائل مرتبط با مربیدسـته

ــیســتمی بنا کند، قادر اســت دبتواند افراد را به  رکی طور جداگانه ببیند. فردي که طرز فکر خود را بر پایۀ نگرش س

ها و  هاي مختلف، روابط بین آنتر از محیط پیرامون خود به دســت آورد. چنین فردي با شــناخت ســیســتمعمیق
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توانـد میزان تـأثیرپـذیري و تـأثیرگـذاري خود را ارزیـابی هـا، میهمچنین، آگـاهی از نقش و جـایگـاه خود در هر یـک از آن

 ).Churchman, 1968هاي موجود در محیط خود تلاش کند (و در راستاي بهبود و ارتقاي سیستم

ــود که در مطالعات مختلف به آن گري محســوب می«قوت انگاري مراجع» از عناصــر کلیدي در ذهنیت مربی ش

ها، کنترل درونی،  شـده اسـت. این مفهوم شـامل باور به تدبیر و توانایی فرد، اعتماد به توانمندي انسـان توجهی ویژه

مار می ص به شـ ت. هر فردي در زندگی خود بهترین متخصـ آید. توجه به نقاط  خلاقیت، خودآگاهی و دانش آنان اسـ

ــربهقوت، کامل ــتن افراد و همچنین، منحص ــان داراي اهمیت فرد بودن آنپنداري و کافی دانس ها و اعتماد به خردش

ــمـا بـه عنوان یـک مربی بتوانیـد بـه دیگران اعتمـاد کنیـد، این اعتمـاد تـأثیري زیـاد در روابطتـان بـا دیگران   ــت. اگر شـ اسـ

ت ما اعتماد و تواناییو کمک می  خواهد داشـ ایی و باور کنند. ذهنیت مربیکند تا افراد به شـ ناسـ گري  هاي خود را شـ

گاه دیدي بلندمدتحکم می اتید دانشـ یعکند اسـ ند  تر و وسـ ته باشـ جویان خود داشـ د کارآموز یا دانشـ بت به رشـ تر نسـ

)Ong & siau, 2022(. 

وگو با دیگران  گري اسـت. یک مربی باید هنگام گفتهاي ذهنیت مربیذهنیت خودآگاه» یکی دیگر از شـاخص«

از نظر ذهنی به طور کامل آماده باشـد و تلاش کند جوانب ناشـناختۀ ذهن خود را بیشـتر بشـناسـد تا با گذشـت زمان به 

یابی به خودآگاهی بسیار مهم است؛ زیرا این تر برسد. آگاه بودن از تفکرات شخصی و تلاش براي دستدرکی عمیق

کند تا افراد  توان به دیگران هم منتقل کرد. همچنین، شناخت نقاط قوت و ضعف شخصی کمک میخودآگاهی را می

ــت که به ما کمک می ــتري در این حوزه عمل کنند. خودآگاهی یکی از رویکردهایی اسـ ــمندي بیشـ کند تا  با هوشـ

خه م اي از موفقیت خودنسـ امل آگاهی از اهداف، چشـ ف کنیم. این ویژگی شـ ی و  اندازها و ارزشرا کشـ خصـ هاي شـ

کل ناخت عواملی اسـت که در شـ د، همچنین، شـ کلی که باشـ تند. طبیعت ذهن به هر شـ گیري ذهن مربی تأثیرگذار هسـ

ویژه براي دریافت و پاســـخ به ســـازد به آگاهی درونی برســـند، به ها را قادر میهمگان بر باور دارند ذهن انســـان

 ).Terblanche, 2024هاي محیط اطرافشان و داشتن هوشیاري که شامل تفکر و احساسات است (محرك

بیهیک فرد با ذهنیت مربی سـازي کند؛ زیرا مغز انسـان همواره گري نباید مشـکلات اطرافیان را تشـخیص دهد و شـ

گري سـاکت کند و اطلاعات  وگوي مربیهاسـت. او باید تلاش کند تا تخصـص خود را در طول گفتبه دنبال شـباهت

ــعی  ــمیم بگیرد. همچنین، باید س دریافتی از دیگران را نه پردازش کند و نه تحلیل، بلکه اجازه دهد خود مراجع تص

ــتـهکنـد در هر گفـت ــاوت، دسـ هـا پرهیز کنـد. بـا اجتنـاب از بنـدي و یـافتن نقص و ایراد در آنوگوي بـا دیگران از قضـ

ها گونه که هســتند بپذیرد و به آنتواند ســخنان اطرافیان را همانها، ذهن میوجوي مداوم اطلاعات و نقصجســت

 هاي خودشان را بگیرند.ا تصمیماجازه دهد ت 

ایر مؤلفه ب مربیذهن متمرکز بر زمان حال از سـ ب با هاي ذهنیت مناسـ ت. زمانی که فردي ذهنیت متناسـ گري اسـ

عی میمربی د، سـ ته باشـ د. او از صـحبت کردن کند هنگام گفتگري داشـ ته باشـ وگو با دیگران حضـور کامل ذهنی داشـ
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ــهدر ذهنش خودداري می ماند  هاي ذهنی خودش را دارد، بدون پرش ذهنی متمرکز میزدنکند و توانایی توقف پرس

دهد. زمانی که به عنوان مربی، ذهنتان پر از شـناسـد و تشـخیص میشـوند را میاش میپرتیو عواملی که باعث حواس

وگو را کنترل نکن یا طوري با افراد رفتار نکن که گویی خودشان مشکل هستند یا حتی آیا من در افکاري مانند گفت

کنندگان شود. علاوه بر این، تواند مانع از شـنیدن صحیح مراجعهوگوي درونی میحال راهبري هسـتم؟ باشـد، آن گفت

یت تمرکز بیش از اندازه بر آنچه نباید انجام دهیم، ممکن اسـت باعث شـود همان کار را انجام دهیم. به طور کلی، ذهن

 یک مربی بر زمان حال تمرکز دارد.

هاي دیگر یک مربی خوب این اسـت که افراد را به عنوان انتخابگرانی آگاه بشـناسـد. چنین فردي  یکی از ویژگی

ها را در درون خود بیابند. پس از اینکه فرد حلخود را شـخصـاً بگیرند و راههاي زندگی  پذیرد افراد باید تصـمیممی

ها نیز به عهدة خودش اسـت. به عنوان یک شـایسـتگی، تجسـم  هاي خود را انتخاب کرد، مسـئولیت این تصـمیمتصـمیم

ــتـه  ذهنیـت مربی هـایی را دربـارة چگونگی  کنـد و راهنمـاییمیگري ارزش تمرکز بر خود بـه عنوان یـک مربی را برجسـ

ــرمـایـه ). خودبـاوري بـه معنـاي  Dhawan, 2021( دهـدگري ارائـه میگـذاري در مربی بودن در کنـار انجـام دادن مربیسـ

ــتگیاعتقاد به توانایی ــایس ــت. افرادي که خودباوري دارند، در مواجهه با موقعیتها و ش هاي جدید با هاي خود اس

ترو میترس کمتري روبه وند و براي دسـ تر تلاش مییابی به موفقیتشـ تأثیر نظرات  ها کمتر تحت  کنند. آنهاي بیشـ

گیرند و به طور کلی، احسـاس رضـایت بیشـتري از زندگی دارند. این شـاخص به تقویت عواملی مانند  دیگران قرار می

کند. زمانی که مربی به خود باور اندازها کمک میدرك و شـناخت نقاط قوت و ضـعف خود، تعیین اهداف و چشـم

گري او هاي مربیگیرد و این امر به افزایش مهارتگري را به عهده میدارد، مسـئولیت مدیریت صـحیح فرایند مربی

ــود مربی بـا اعتمـادبـهکنـد و بـاعـث میکنـد. این امر بـه موفقیـت در روابط نیز کمـک میکمـک می نفس و بـدون تردیـد  شـ

شـد. تواند به او کمک کند تا روابطی قوي و سـالم ایجاد کند و ذهنی سـالم داشـته باوارد روابط شـود. همچنین، می

نفس را تجربه کند که این امر در مقابله با اسـترس  کند تا احسـاس ارزشـمندي و اعتمادبهخودباوري به مربی کمک می

 ها بسیار مؤثر است.و چالش

تگی خود به 2008هال ( ایسـ اره می) در مدل شـ ف نیازهاي درونی تمرکز بر خدمت مراجع اشـ امل کشـ کند که شـ

بخشـی دیگران» بر این هدف اصـلی تمرکز دارد که «انگارة توسـعهها اسـت. شـاخص یادگیرنده و تلاش براي تأمین آن

یابی به رشـد و پیشـرفت اسـت. مربی ابتدا باید به این اش کمک و مددکاري به دیگران براي دسـتیک مربی وظیفه

د   ایرین براي او اهمیتی ویژه دارد. او همواره باید در فکر ارتقاي دیگران باشـ د و تعالی سـ د که پرورش، رشـ باور برسـ

ها اختصــاص دهد. در واقع، یک مربی باید کمک به دیگران را و بخشــی از روز خود را به تأمل دربارة پیشــرفت آن

 مأموریت اصلی خود بداند و روحیۀ سخاوتمندانه در تقسیم دانش و آموزش داشته باشد.  

تر.  داند، نه بالاتر و نه پایینها مییکی مربی با ذهنیت مناســب همۀ اطرافیان خود را ارزشــمند و خود را برابر آن
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ائل مختلف براي کمک به دیگران پیشچنین ذهنیتی او را ترغیب می ود. مربی باید دیگران را در کند تا در مسـ قدم شـ

 نگري است.سطح با مراجع بداند که این شامل حس برابري و برابريذهن خود برابر ببیند و خود را نیز هم

ــوع مربی ــت که موض ــبتاً جدید در حوزة مدیریت منابع  گري، به در نهایت، گفتنی اس عنوان یکی از مباحث نس

شـود؛ اما در این مقاله صـرفاً یکی را شـامل می انسـانی، کمتر مورد توجه قرار گرفته اسـت. این حوزه مفاهیمی گسـترده

گري و طراحی ابزاري براي سنجش آن، بررسی هاي ذهنیت مربیها و شاخصهاي آن، یعنی شناسایی ویژگیاز جنبه

 شده است.  

 شوند:بر این اساس، پیشنهادهاي اجرایی زیر ارائه می

اتید  توان با آموزش آن را پرورش داد. پیشـنهاد میگري آموختنی اسـت و میذهنیت مربی .۱ شـود که مدیران، اسـ

تند، ذهنیت مناسـب را در خود پرورش دهند و  د بلندمدت افراد هسـ انی که به دنبال رشـ و معلمان و همۀ کسـ

 مدت تا حد امکان اجتناب کنند.  از مکالمات چکشی کوتاه

هاي  توان به منظور پیمایش وضـعیت ذهنی مدیران و اسـاتید اسـتفاده و شـکافهاي پژوهش حاضـر میاز یافته .۲

 موجود با وضع مطلوب را احصا کرد. 

ــنهـاد می .۳ ــود قبل از ورود به حرفۀ مربیپیشـ گري  گیري از ذهنیت مربیاین ابزار براي میزان بهرهگري، از شـ

 استفاده شود.

ــاتید و معلمان می .۴ ــجویان و دانشاس ــایی دانش ــناس ــتعداد و تفکر  توانند از این ابزار براي ش آموزانی که اس

 گري دارند، استفاده کنند.مربی

 گري در طول زمان استفاده کرد.توان براي نمایش میزان تحول ذهن به سمت مربیاز این ابزار می .۵

 شود:هاي آتی نیز پیشنهاد میدر رابطه با انجام پژوهش

کنند، در گري کمک میهاي دروسـی که به تقویت ابعاد گوناگون ذهنیت مربیمحتواي آموزشـی و سـرفصـل .۱

 پژوهشی مستقل تحلیل و ارزیابی شوند.

 گري بررسی شود.شدة ذهنیت مربیهاي استخراجبندي شاخصرتبه .۲

ک پژوهش، اثرات مربی .۳ ه  گري بر بروندر یـ ا توجـ بـ ان  ارکنـ اي کـ اوتدادهـ ه تفـ اي فردي آنبـ د  هـ اننـ ا مـ هـ

 نفس و ... بررسی شود. خودکارآمدي، عزت

گري اســاتید دانشــگاه و دســتاوردهاي دانشــجویی مانند پیشــرفت  طی یک پژوهش، رابطۀ ذهنیت مربی  .۴

 یابی بررسی شود. تحصیلی و شغل

ســنجی  با توجه به این امر که هوش مصــنوعی در حال گســترش روز افزون اســت، طی پژوهشــی، امکان .۵

 گري بررسی شود.  استفاده از هوش مصنوعی به منظور پرورش ذهنیت مربی
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 اند، کمال تشکر و قدردانی را داریم. از تمام کسانی که ما را در انجام این پژوهش یاري رسانده
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 منابع
 (سیداحمد احمدي، مترجم). تهران: مرکز نشر دانشگاهی. تأملات فلسفی اول). 1381دکارت، رنه ( .۱

(عبداالله گیویان، مترجم). تهران: انتشــارات علمی و  راهنماي کدگذاري براي پژوهشــگران کیفی).  1395ســالدنا، جانی ( .۲

 فرهنگی (آموزش انقلاب اسلامی).

حکمت    .واسـطۀ آن از نظر ملاصـدراذهن و تأثیرات بی  ).1392شـریعتی، فهیمه، و حسـینی شـاهرودي، سـید مرتضـی ( .۳

  doi.org/20.1001.1.23221992.1392.2.1.7.6 . 84 -71)، 1(2، صدرایی

. تهران:  مفاتیح الغیب).  1363صـــدرالدین شـــیرازي، محمد بن ابراهیم، خواجوي، محمد، و نوري، علی بن جمشـــید ( .٤

 مؤسسۀ مطالعات و تحقیقات فرهنگی، انجمن اسلامی حکمت و فلسفه ایران.

 . تهران: مؤسسۀ انتشاراتی امیرکبیر.فرهنگ فارسی معین). 1350معین، محمد ( .۵
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 پیوست

 سازي براي ارزیابی دانشجویان از اساتیدگري متناسب ) مقیاس سنجش ذهنیت مربی 1ضمیمۀ 
  کاملاً ه یگو فیرد

 موافقم 
 نه موافقم 

  موافقم 
 نه

 مخالفم

  کاملاً مخالفم
 مخالفم

 قضاوت بدون تیذهن
مسائل   تاکند ینم یتلاش ند،یبی خود را م انی اطراف ای گرانید زمانی که من    استاد 1

 . ندک  سهیها مقاآنخود را با  
     

  یسع  استاد ،هستند من استادحال صحبت با  در انیاطراف  ای گرانید زمانی که 2
 . دکن ییها را شناساآن  ۀلأمس کندینم

     

      .کندی ذهن خود را خاموش م ی خبرگ انیدر ارتباطات با اطراف  من  استاد 3
      . (معکوس) ددار انمی آمده از اطرافدستبه  يهاداده  يدر واکاو  یسعمن    استاد 4
      . (معکوس) ددار گرانیقضاوت د ایبه برچسب زدن  لیتما من  استاد 5
. کند  یشناسبیآسرا  کندیگو مو گفت ها آنکه با   یکسان کندی م یسع  من  استاد 6

 (معکوس) 
     

      .دهدیم  صی را تشخ گرانید يهابیها و آسسرعت نقصبه و  یراحتمن به   استاد 7
      . (معکوس)دهدی مقرار  شدر ذهن یخاص يهاافراد را در دسته من    استاد 8

 يگرید ةرندیپذ تیذهن
      . دکن  دایشناخت پ گرانینسبت به د شتریب يوگوبا گفت است منده علاق  من  استاد 9

      فرد خود را دارد.منحصربه  طیشرا يمتعقد است هر فرد  نم  استاد 10
      .استرو و گشاده  رایپذ  گرانیبا د ه در مواجهمن    استاد 11
      خود هستند. رییافراد قادر به تغ  ۀهم  دمن اعتقاد دار  استاد 12
      .استگونه که هستند، همان  انمیاطراف يرایمن پذ  استاد 13
      .کندیرا درك م انیمتفاوت اطراف طیشرا  من  استاد 14
      .دنداشته باش یها ذهن خطنسابا ان هجها هنگام مو کندی م یمن سع  استاد 15

 گرانید یبخشتوسعه  ةانگار
      .دبریلذت م گرانیبه دکردن از کمک   نم  استاد 16
      کنند. دایتوسعه پ  گرانید  داردی دوست ماستاد من   17
      است.  نم  استاد یزندگ یاساس يهااز ارزش  گرانیکمک به د 18

 خودآگاه  تیذهن
از نظر   کنندی م ه مراجع شانیا به  گرانیکه د یدر زمان کندی م یسع  نم  استاد 19

 .دمتمرکز باش  یذهن
     

      .دخود را کشف کن  ۀابعاد ناشناختبه صورت مستمر در تلاش است تا استاد من  20
      .استخود آگاه   يانسبت به تفکرات لحظه استاد من  21
      . استخود آگاه  یتیبه نقاط قوت شخص استاد من  22
      . استخود آگاه  یتیقابل بهبود شخص  ایبه نقاط ضعف استاد من  23
      . دخود را نام ببر يدیکل يهاارزش تواند استاد من می  24
      د. نشوی م او  يفکر يباعث خطا  یچه عوامل نددای ماستاد من   25
      د.نمسائل حل شو ي ازاریتا بس کندیمکمک   یخودآگاه  دباور داراستاد من  26

 ک یستماتیس تیذهن
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تا   دگوش ده یخوببه  کنندی صحبت م  گرانید زمانی که کندی م یسعاستاد من   27

 . دکن افتیدر یدرستاطلاعات را به 
     

      . ندرشد کردند را درك ک یمتفاوت طیله که افراد در شراأمس نیا دتوانی ماستاد من   28
افراد را از  ۀلأمساستاد من   ،کنندی به مسائل خود صحبت م عراج   گرانید زمانی که 29

 .ندیبیخودشان جدا م
     

      . ددار یستمیله تفکر سأمسنسبت به هر استاد من  30
 ذهن متمرکز در لحظه 

      . شودیم  شباعث کاهش تمرکز یچه عوامل نددای ماستاد من   31
  ش یو ذهن يتمام ابعاد فکر کندیم یسع گرانیگو با دو هنگام گفت استاد من   32

 جلسه باشد.  برمتمرکز 
     

  گرانیدر مکالمه با د اشیپرتکه باعث حواس ینسبت به عواملاستاد من  33
 . استآگاه  ،دنشویم

     

      . (معکوس)دارد  دبا خو یذهن ۀمکالم گرانیگو با دو هنگام گفت استاد من   34
 مراجع انتخابگر دانستن 

      .داندیمسئول م هایشانم یافراد را نسبت به تصماستاد من   35
      . رندیبگ مینسبت به مسائل خوشان تصم د یخودشان با انیاطراف  دباور دار نم  استاد 36
      حل مسائل نزد خود افراد است.راه   دباور داراستاد من  37
      خودش است. ی زندگ  یناج يهر فرد دباور داراستاد من  38
      خودش انتخاب کند. دهدی اجازه م ، او کند  همراجعمن    استادبه  ياگر فرد 39
      د. نشفاف شو ش ابهامات موجود در ذهن دنیال پرسؤمند است با سه علاقمن    استاد 40
مسائل مربوط به خود را حل  توانندی خود م تیبا خلاق انیاطراف  داردباور  من  استاد 41

 کنند.
     

مسائل مربوط به   توانندی خود م یو کاردان ریبا تدب انیاطراف  دباور داراستاد من  42
 خود را حل کنند. 

     

حل مسائل   يبرا  یکاف ياو را فرد ،کندیممراجعه    نم  استادبه  يفرد زمانی که 43
 .ددانی خودش م

     

      ها توانمند هستند. ن اانس ۀباور دارد هم  من  استاد 44
 ي برابرانگار

  يگرید يزیعالم/جهان فارغ از هر چ/یدر هست ي هر فرداستاد من اعتقاد دارد  45
 ارزشمند است.

     

      . (معکوس) است برتر گرانید  به نسبتباور دارد  من  استاد 46
ارزشمند   زانیم کیبرابر و به  یافراد از منظر انسان ۀهم استاد من اعتقاد دارد  47

 هستند. 
     

 ی شیاندمثبت
  دا یتواند توسعه پیکه خودش بخواهد م  یدر صورت يهر فرداستاد من باور دارد  48

 کند.
     

      . دها تمرکز دارحل و راه  ندهیآ يبر رو  شتریب انشیدر ارتباطات با اطراف  نم  استاد 49
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