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 چکیده 

 ژوهشپ اصلی بهای مربیگری مدیران مدارس است. چارچوتبیین و طراحی مدل صلاحیتهدف از پژوهش حاضر 
 ماهیت لحاظ به پژوهش وشاستفاده شد. ر ساختاریافتههنیم مصاحبه ابزار از هاآوری دادهجمع جهت و است کیفی

 انکنندگمشارکت کاربردی است. نوع از هدف لحاظ به و استکیفی و نوع تحلیل مضمون)تم(  داده، رویکردی
 13 تعداد به نظری اعاشب از پس نظام آموزش و پرورش خبرگان و مدیران و مدیریت متخصصان و اساتید را پژوهش

تحلیل  فن از استفاده با اطلاعات وتحلیل انتخاب شدند. تجزیه هدفمند گیرینمونه صورتبه که داد تشکیل رنف
 و اعتبار معیارهای ه ازها با استفادداده اعتبار و انجام شد.  صحت MAXQDAافزار نرم از استفاده با و مضمون

 مصاحبه به مجدد راجعهم با هاداده روایی ررسیب پژوهش مورد تایید قرار گرفت و برای مراحل در اعتمادپذیری
 کوهن کاپای شاخص و دهندهرتبه دو این بین توافق و میزان کدگذار دو همکاری از نیز پایایی کار برای و شوندگان

ج حاکی از شناسایی دهنده داشت. نتاینشان از توافق بین دو رتبه 811/0 کاپا شاخص شد که مقدار استفاده
ی، چهار ری مربیگرهای رفتاهای مدیریتی و رهبری مربیگری و صلاحیتصلاحیتانشی مربیگری،  های دصلاحیت

تربی و نهایتا مربوط به مات منوع پیشایند مربیگری شامل الزامات نگرشی، الزامات ساختاری، الزامات شناختی و الزا
 ی سازمانو برا ، برای متربیهای عملکرد موفق مربیگری در سه شاخصه اثربخشی مربیگری برای مربیشاخص

 قابل و کاربردی الگویی مربیان، درقالب شایستگی و صلاحیت زمینه، این در نیازهای پژوهشی مهمترین از بود. یکی

 استفاده دیران مدارسمهای مربیگری شود مدل حاضز، به عنوان الگویی برای صلاحیتاست. پیشنهاد می ارزیابی
 شود. 
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Abstract  

The purpose of this research is to explain and design the model of coaching qualifications 

of school principals. The main framework of the research is qualitative, and semi-

structured interviews were used to collect data. In terms of the nature of the data, the 

research method is a qualitative approach and the type of theme analysis, and in terms of 

the purpose, it is of an applied type. The participants of the research were professors and 

management specialists and managers and experts of the education system, after 

theoretical saturation, 13 people were selected by purposive sampling. Data analysis was 

done using the theme analysis technique and MAXQDA software. The validity and 

reliability of the data were confirmed by using the criteria of reliability and validity in the 

research stages, and to check the validity of the data by referring back to the interviewees, 

and for the reliability of the work, the cooperation of two coders and the degree of 

agreement between these two raters. And Cohen's kappa index was used, and the value of 

kappa index was 0.811, indicating agreement between the two raters. The results indicate 

the identification of the knowledge qualifications of coaching, managerial and leadership 

qualifications of coaching and behavioral qualifications of coaching, four types of 

coaching antecedents including attitudinal requirements, structural requirements, cognitive 

requirements and requirements related to the trainer and finally indicators of successful 

coaching performance. In three indicators, the effectiveness of coaching was for the coach, 

for the trainer and for the organization. One of the most important research needs in this 

field is the qualification and competence of trainers, in the form of a practical and 

evaluable model. It is suggested that the Hazez model be used as a model for the coaching 

qualifications of school principals. 

 

Keywords: coaching, coaching qualifications, coaching requirements, indicators of 
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 مقدمه 
 مربیان و بهزیستی فراگیران و عملکرد بهبود در مربیگری نقش روزافزون با شناخت دو دهه اخیر، طی

 Campbell & vanاست) آموزشی شده هایمحیط در مربیگری از استفاده مستمر گسترش به منجر

Nieuwerburgh,2018پرتنش محیط برابر در پویا، سازمانی در مقام بتوانند مدارس اینکه (. برای 

 تجربه و توان از بتوانند است لازم سازند، عملی خود را مأموریت و دهند نشان العملعکس موقعبه خود

از  مدارس مدیران گیریبهره امر این بگیرند. راهکار اختیاردارند، بهره در که انسانی هایسرما یه
مربیگری مدیران مدارس، به عنوان راهی (. Naderi Bani, 2020است) مربیگری هایصلاحیت

 و( Park, McLean & Yang, 2020)برای ایجاد انگیزه، توسعه و حفظ کارکنان در مدرسه رایج 
 ,Lofthouse)است بوده تکامل حال در مدارس رهبران برای ایحرفه توسعه از شکلی عنوان به

 اعتماد مسئولیت، توسعه مدیریتی، تصمیمات اتخاذ در رهبر توانایی ای،حرفه آموزش تحریک هک، (2019

(. Shvardak, 2021اند)فردی به عنوان نتایج مربیگری مدیران مدارس تایید شده هایتوانایی به
 نیازهای به توجه با مدیران مدارس توسعه برای راهی شغل و بر مبتنی ایحرفه توسعه از شکلی مربیگری،

 از یکی توانمی را مربیگری(. Cross, 2020است) رهبری اثربخشی و آکادمیک نیازهای فردی،

و  Gilley, Gilley & Kouider, 2010انسانی) منابع رشد و در هدایت مدیریت کارکردهای
Goldman, Wesner, & Karnchanomai, 2013)  از حمایت برای جدید هایشیوه از یکیو 

 (Hayes & Burkett, 2021دانست) ،رهبری توسعه
 تعریف فردی فرآیند یک عنوان به رهبر، مربیگری کردنValdez& Queroda (2019)از نظر 

-برد؛ چنانبالا می مدت بلند و مدت کوتاه اهداف به دستیابی برای را رهبر توانایی که شودمی

 اهدافشان به رهبر دستیابی راه رد که موانعی رفع به مربی، داشتن نقش کرد ادعا( Gounis, 2018)که
جمله  کلاس)از عملکرد تا کنندمی کار معلمان با آموزشی کند. مربیاندارد کمکی بسزایی می وجود

 که شودمی بخشند. استدلال بهبود اهداف( را به دستیابی برای تدریس هایاستراتژی توضیح و شناسایی
 آموزشی محیط هر برای قدرتمند منبعی مؤثر، رهبری از اطمینان برای استراتژی یک عنوان به مربیگری

 منحصر و خلاق شخصیت یک عنوان به کارکنان از یک هر با مربیگری چارچوب. شودمی گرفته نظر در
 باشد، داشته عمل ابتکار کند، حل را وظایف از تعدادی مستقل طور به تواندمی که کندمی رفتار فرد به

 تازه مدیران مدارس از همچنین (. مربیگریShvardak, 2021کند) محقق را اهداف و کند انتخاب
-نقش در هنوز که مربیانی و( Blackma, 2010 مشتاق رهبران ،(James‐Ward, 2013 ) کار

 van(. Grant, Green & Rynsaardt, 2010)است کرده حمایت نیستند، رهبری های

Nieuwerburgh, 2018 در مربیگری اذعان دارند مداخلات ری،اهمیت مربیگ منظور توجیه بیشتر به 
 است. روانشناختی تحقیقات و هانظریه اساس بر ایفزاینده طور به آموزش،
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Bush(2009) توسعه در معاصر مسائل: مدرسه بهبود و رهبری توسعه"ای با عنواندر مطالعه 
 توسعه هایبرنامه در استفاده مورد ابزارهای از یکی عنوان به دارد اخیرا مربیگریاذعان می "رهبری
 رفتارهای یگونهآن به که ماهیتاست.  آورده دست به را ایجایگاه ویژه مدرسه رهبران برای رهبری
 مربیگری مزایای مورد در که مطالعاتی(. همچنین Williams, 2017یاریگر است) و کنندهکمک

 ) ایحرفه توسعه ( Hayes & Burkett,2021 برای توسعه رهبری ) اند آن رامدیران مدارس بوده
Silver, Lochmiller, Copland, & Tripp, 2009) ایحرفه یادگیری توسعه، حمایت و 

 عملکرد توسعه(Warren & Kelsen, 2013 (، رهبری موثر )Lochmiller, 2013مدیران)
 & Goff, Guthrie, Goldring و Huff, Preston & Goldring, 2013رهبری )

Bickman, 2014 ،)رهبری) هایقابلیت هبودب Klar, Huggins, Andreoli & Buskey, 

 Sardarپذیری) انعطاف بالاتر سطوح و عملکرد در بهبود(، Weathers & White, 2015و 2020

2017, Galdames& روابط تعامل، مثبت، (، احساسات (2019مثبت و معناداری, Hollweck)  و
 ارائه نوآوری برای آنها به کمک و آنها کارایی افزایش مسائل، طرح نظر از مدرسه رهبران از حمایت ارائه

 .(Mavrogordato & Cannon, 2009شود)می

 ,van Nieuwerburgh et alندارد) وجود شفافیت "مربیگری"تعریف مورد در هرچند هنوز

و ( Wangrow, Schepker, & Barker, 2018)ورزشی مفهومی اساسا ً مربیگری،(، اما 2020
 برای که آن را ابزاری( است. Özduran & Tanova, 2017)مدیریت و سازمان مطالعات رجدید د
 رابطه یک مربیگری را (.Ensminger et al, 2015دانند)و سازمانی می تیمی فردی، یادگیری ترویج

 و هامهارتهای رفتاری، روش از ایگسترده سطح که دانندمربی)متربی( می تحت فرد و مربی میان حمایتی
 رضایت ای،عملکرد حرفه توسعه منظور به متقابل شدهتعیین اهداف کسب در فرد به کمک برای را هاتکنیک

 ,Wolever et alکند)می فراهم شده توافق چارچوبی در و سازمانی اثربخشی بهبود نهایتاً و شخصی

 طریق از توسعه و رییادگی افزایش بر که یک بین مربی و متربی است به یک مربیگری، مکالمه (.2011
 را متربی خودراهبر یادگیری مربی که جایی است؛ متمرکز شخصی مسئولیت احساس و خودآگاهی افزایش

 vanکند)در یک فضای حمایتی و تشویقی تسهیل می چالشی و فعال دادن گوش پرسشگری، طریق از

Nieuwerburgh, 2018  .)و دارد محدودی رکزتم است و خاص زمینه و زمان به محدود معمولاً و 
 ؛Jones, Woods & Guillaume, 2015) شودمی سازیشخصی مربی و متربی به عبارتی برای

Silver et al, 2009 .)و بازخورد و دهد می انجام را مشاهداتی معمولاً مربی این، بر علاوه 

 (. Hobson, 2003) دهد می ارائه بهبود برای را پیشنهادهایی
های موجود و به حداکثر رساندن ای کمک به زیردستان در بهبود صلاحیتمربیگری، رویکردی بر

 ,Tanskanenو  Wagstaff, Arthur, & Hardy, 2018)های فردی استها و قابلیتظرفیت
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Mäkelä, & Viitala, 2019 ویژه به ای،حرفه عملکرد بهبود برای آمیزی موفقیت طور به(. که 
 & van Nieuwerburgh ؛Elek & Page, 2019)است شده استفاده آموزش و یادگیری

Barr, 2020 .)و به لحاظ نظری و کاربردی توجه(ها را به خود جلب کرده استMatsuo, 2018 .) از
 این و دهد قرار همکاران اختیار در را تجربی و علمی هایدارایی و منابع تواندطرفی مربیگریِ مدیران، می

 زیادی، سرعت با( و DiGirolamo & Tkach, 2019)دهدمی افزایش را سازمانی کارایی امر،
 برای دلیل است. یک شده هاسازمان یتوسعه و یادگیری هایاستراتژی اکثر از معناداری بخش به تبدیل

 از وسیع حجم برای اشتیاق یادگیری، عدم واقعی انتقال فقدان مورد در هایینگرانی وجود سریع، رشد این
 خاص محتوای با و انفرادی، فعالانه یادگیری پایدار، رفتاری تغییر فقدان کار، حیطم از خارج هایمداخله

 ها نشانپژوهش (. مرورBozer & Jones, 2018دارد) را موارد این ارائه ظرفیت مربیگری که است
 افراد برای توسعه و پرورش مربیگری، نقش که هستند نکته این موافق مربیگری یحوزه فعالان که دهدمی

 نیاز به دهندهنشان آمده دست به هاپژوهش در که اصلی است. تم سازمانی و ایحرفه فردی، عملکرد بهبود
 مربی هایصلاحیت یحوزه در خصوص به مربیگری یحرفه استانداردسازی جهت بیشتر تحقیقات

 یانمرب مرتبط هایصلاحیت فقدان دارند اعتقاد (Clayton, 2012( .)Hong et al, 2009)است

با این  . ببینند تنگنا در را خود هویت مربیان از بسیاری که شده باعث موقعیت جدید این با برخورد برای
 که سازدمی مشخص ایران در سازمان، در مربیگری حوزه مرتبط با هایپژوهش پیشینه به وجودنگاهی

 اندکی تعداد و است نشده ائهار منسجمی و الگوی یکپارچه هنوز مربی هایشایستگی ها ودرزمینه صلاحیت
 به مدیر هایصلاحیت زمینه در داخل هایاز پژوهش کدام هیچ طورکلیدارد. به وجود حوزه این در پژوهش

 هایصلاحیت تعیین و تعریف عدم. وجود دارد پژوهشی خلا زمینه این در و است نبوده مربی عنوان
 بهبود برای و تشخیص، سنجش هاآن در را قابلیت نای نتوانیم شودمی باعث مدیران مدارس برای مربیگری

 نگهداشت، جذب، زمینه در تواندمی زمانی باشیم. نظام آموزش و پرورش داشته ریزی درستیبرنامه آن
 تصویر که نماید اقدام های مربیگریمحوریت صلاحیت با مدیران و آموزش خدمت جبران عملکرد، ارزیابی
. لذا پژوهش است تصویر این ایجاد پی در حاضر تحقیق و باشد داشته هاصلاحیت این از روشنی و شفاف

 حاضر به منظور پاسخ به سوال زیر انجام شده است:
 اند؟کدام ها موفقیت مربیگری مدیران مدارسها، الزامات و شاخصصلاحیت

 (Van Niewerburgh et al(2020 مشتاق مدارس مدیران تجربیات"ای با عنواندر مطالعه 
 چهار کنندگان،شرکت تجربیات اساس بر "رهبری توسعه برنامه از بخشی عنوان به مربیگری ریافتد

 تجربه و است مهم من برای آنچه بر تمرکز کاوش، برای امنیت احساس تأمل، برای زمان داشتن موضوع،
مدیران های مربیگری ( در پژوهشی صلاحیت1399کردند. نادری و همکاران) گزارش مثبت را احساسات

صلاحیت مهارتی دانستند.  و اجرایی صلاحیت سازمانی، صلاحت عمومی، مدارس را شامل صلاحیت
(Beattie et al, 2014) راهبرد، یادگیری)محیط، هایدر چهار شاخص سبک را مدیران مربیگری 
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 زمان، مکمل، تجارب ارتباطات، اعتماد،(مشترک هایارزش انسانی(، منابع توسعه تغییردادن، فرهنگ،

 متربی، برای بودن اختیاری زمان، تعهد، تخصیص داشتن رقابت، داوطلبانه(، رفتارها)عدم مهارت،

 کاهش ارتباطات، بهبود شغلی، تعهد و خوب، رضایت مدیریت شخصیت)القا، و مدیران( از پشتیبانی

اش با کترید رساله ( در2014)Farverکردند.  بندیدسته)یافته بهبود عمکلرد گروهی، کار استرس،
 را برای شاخص 9، "شهری مدارس در مدرسان رهبری ظرفیت ارزش مربیگری در ایجاد"عنوان

 رهبری از . پشتیبانی4محرمانه  . گفتگوهای3اعتماد  حاصل از . روابط2حمایتی  . محیط1مربیگری شامل 

. اعتماد، 9ارکتی مش . تفکر8باهم  . فعالیت7ارتباطات  در مربیگری زبان . مزایای6تأمل  . اهمیت5
 هایمهارت از استفاده دهدمی ( نشانDigirolamo & Tkach, 2019پژوهش ) شناسایی کرد.

 .دارد را همراه شغلی ترک کاهش و کاری بهتر مدیران و رهبران، روابط توسط مربیگری
که به روش متاآنالایز  انجام شد، عوامل موثر بر ( Bozer & Jones, 2018نتایج پژوهش)

 مداخله فردی، بین جذابیت اعتماد، هدف، گیریجهت مربیگری، انگیزه گری شامل خودکارآمدی،مربی
مربیگری ”( با عنوانWise & Cavazos, 2017نتایج پژوهش) .نظارتی بود حمایت و بازخورد

 مربیگری مدیران مدارس، کل از درصد 50 تقریباً که است آن از حاکی "رهبری برای مدیران مدارس
 بوده مؤثر مربیگری موفقیت در که را هاییمؤلفه آنها .کنندمی دریافت حاضر حال در یا اندکرده دریافت
 به که بودند معتقد و است مفید و کنندهحمایت آنها برای مربیگری بر این باور بودند که کردند ارزیابی
در پژوهشی  (Huff, Preston & Goldring, 2013). کندمی کمک آموزاندانش پیشرفت افزایش

 مدل یک "نتایج و مربیان راهبردهای ارزیابی: مدارس مدیران برای مربیگری برنامه اجرای "با عنوان
 خود آموزشی رهبری هایشیوه بهبود در مدیران به کمک برای که شد ارائه ایمرحله چند مربیگری

 رهبری مربیگری هایبرنامه توسعه به توانندمی هایافته این چگونه اینکه مورد در بحث شد. و سازیپیاده
 کنند ادامه پیدا کرد. هدایت مربیگری تأثیر ارزیابی برای را اضافی تحقیقات و کنند کمک آینده آموزشی

 موردی دانشگاه مطالعه: عملکرد مدیران مدارس از  اثربخشی مربیگری ادراکات "نتایج پژوهش با عنوان
 از اطمینان برای کاری اتحاد یک( 2 گذارد،می تأثیر اثربخشی بر مربیگری ( رابطه1نشان داد  "آرکانزاس

 ضروری مربیگری شروع از قبل فعلی واقعیت و مدرسه فرهنگ درک( 3 است، نیاز مورد مطلوب نتایج
 تجارب( 5 گذارد و می تاثیر مربیگری تجربه در موفقیت درک بر سوال پرسیدن در مربی توانایی( 4. است

 ,Lindle)ی (. مطالعهStarr, 2021دارند) بیشتری موفقیت مربی شدن اضافه با ای حرفه یادگیری

 پرسشگری کلیدی نقش کردند، باتجربه شرکت رهبران مربیگری برنامه در که مربیانی ( نشان داد2016

( Ebrahimi, 2019) اعلام نمودند. برجسته خود هایحل راه ارائه برای مدرسه رهبران از حمایت در را
 "ارزیابی کانون در استفاده جهت وپرورشمدیران آموزش شایستگی الگوی طراحی "ی با عنواندر پژوهش

 بتوانند تا است مربیگری آموزش وپرورش، در موردنیاز مدیران هایشایستگی از یکی که داد نشان
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هدف . الگوریتم مربیگری به عنوان یک فناوری با ببخشند را بهبود سازمان و مدرسه مشارکت و عملکرد

دریافت مربیگری  (، تجربه2021) Boon(. از نظر Shvardak, 2021شکوفا کردن ظرفیت افراد)
 و امن فضایی در در این فرآیند سؤالاتی ایماهرانه طرز توانمند است که به و مفید مثبت، ایتجربه

 و خودآگاهی هب مبتدی مدیران فرآیند، این در. شودمطرح می فردی ترعمیق تأمل برای غیرتهدیدکننده
 در (Whiteside Lofthouse & ,2020 تحقیقاتی مطالعهیابند. می دست بیشتری خودتوانمندی

 نفس به اعتماد و خودباوری بر مثبتی تأثیر بودند،کرده دریافت را کنندهتسهیل مربیگری که معلمانی مورد
-از طرفی مطالعه .دارد را مدرسه رکا نیروی در پایداری حفظ به کمک قابلیت مربیگری که این و دارد آنها

 که ایباتجربه مدیران( نشان داد Goff, Guthrie, Goldring, E., & Bickman, 2014)ی
 کنند،می دریافت مربیگری بازخورد بدون که مدیرانی از بیشتر کنند،می دریافت مربیگری بازخورد، کنار در

 بعد ضمن شناسایی پنج (Ark, McLean and Young, 2020مطالعه). دهندمی تغییر را خود رفتار
 ها، نشانسازمان در مربیگری هایمهارت سنجش شده تجدیدنظر ابزار و مدیریتی مربیگری هایمهارت از

 سازمانی تعهد و یادگیری بر مستقیمی تأثیر مدیریتی مربیگری هایمهارت از مدیران استفاده که داد
  دارد کارکنان

دیران مربیگری م از مدلی برای زیرساخت توسعه"( با عنوانJames‐Ward, 2013پژوهش ).
 یک ایجاد اصخ طور رهبری مدرسه)به مربیگری برنامه یک توسعه بررسی به به روشی توصیفی "مدارس
 امهبرن یک . توسعه1بررسی برای کیفی هایپرداخته است( روش ابتدایی مدیران برای مربیگری برنامه

 شده درک اثربخشی .3رهبران ناحیه و  و مربیان بین تعامل و ارتباط .2 مدیران مدارس برای مربیگری
 ریزیرنامهب جلسات و مربیان رهبر از ایمجموعه داد وقتی پژوهش نشان هایافته. شد استفاده هازیرساخت

 جودو انمربی و مربی رانمدی ناحیه، برای مزایایی داشته باشد، وجود مربیان و ناحیه رهبری بین منظم شده
 دارد.

 

 شناسی پژوهشروش
 نوع از هدف لحاظ به و کیفی و به روش تحلیل مضمون)تم( رویکرد از داده ماهیت به لحاظ پژوهش این

مدیریت و مربیگری با  حوزه در خبره اساتید را آماری( پژوهش)جامعه کنندگانمشارکت .است کاربردی

سال سابقه کاری و مدرک حداقل  10حداقل  مدرک دکتری، مدیران موفق مدارس و راهبران آموزشی با
 نظری اشباع فن از استفاده با گیرینمونه پایان که دادمی نفر)نمونه آماری( تشکیل 13لیسانس به تعداد فوق

اطلاعات  جدید افراد با مصاحبه که یابد می ادامه جایی تا نمونه افراد انتخاب فن، این براساس .شد تعیین

 صورتبه گردآوری اطلاعات روش همچنین .باشد تکراری تقریباً و نکند فراهم هشگرپژو برای را جدیدتری

 و اعتبار معیارهای مطالعه، از اعتبار و صحت به دستیابی برای که شد انجام ساختاریافته نیمه مصاحبه
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 رسیبر برای صورت این حاصل شود. به اطمینان حداکثر تا شد گرفته بهره پژوهش مراحل در اعتمادپذیری
 و گردید استفاده کدگذار دو همکاری از نیز پایایی کار برای و شوندگان مصاحبه به مجدد مراجعه با کار روایی
-استفاده خبره یک با پژوهشگر نظر مقایسۀ از استخراجی مفاهیم کنترل برایشد. در واقع  واقع تأیید مورد

 نیز دیگر محققی است، نموده اولیه یکدگذار به اقدام که بر محقق علاوه که صورت این به است شده
 کدگذاری جداگانه و آن کدهای از اطلاع را بدون است کرده کدگذاری محقق خود که را متنی همان
 دو این بین بالا توافق باشد نشاندهنده نزدیک هم به محقق دو این کدهای که است. درصورتی نموده

 .است پایایی کنندهبیان که است کدگذار

 شود. مقدارمی دهاستفا کوهن کاپای شاخص از دهندهرتبه دو این بین توافق میزان بیارزیا برای
 دهندة نشان اشد،ب نزدیکتر یک عدد به سنجه این مقدار دارد. هرچه نوسان یک بین صفرتا کاپا شاخص

 بین کمتر توافق باشد، ترنزدیک صفر عدد به کاپا مقدار که زمانی اما دهندگان است،رتبه بین بیشتر توافق
 (.1392دارد)محقر و همکاران،  وجود دهندهرتبه دو

 811/0عدد  001/0، در سطح معنادارspssافزارنرم از استفاده با شاخص مقدار محاسبه نتیجه

-رد می استخراجی کدهای استقلال ، فرض05/0از  معناداری عدد بودن کوچکتر به توجه محاسبه شد و با

 .است داشته مناسبی پایایی کدها ه استخراجدهنده این است کشود و نشان

 
 مورد افزارنرم و گرفت مانجا تم یا مضمون تکنیک از استفاده با نیز هاو داده اطلاعات وتحلیل تجزیه

 بود. MAXQDAافزار نرم پژوهش این در استفاده

 

 کنندگان در پژوهش( مشارکت1جدول)
-کدمصاحبه

 شونده

سابقه  تحصیلات جنسیت

 خدمت

 لنوع شغ

عضو هیات  14 دکتری مرد 01
 علمی

 مدیر مدرسه 8 دکتری مرد 02

 راهبر آموزشی 19 دکتری مرد  03

عضو هیات  21 دکتری زن  04
 علمی

 راهبر آموزشی 13 دکتری مرد 05

عضو هیات  9 دکتری مرد 06
 علمی

 مدیر مدرسه 12 دکتری مرد  07
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معاون آموزشی  11 کارشناسی ارشد مرد 08
 اداره

عضو هیات  21 دکتری  زن  09
 علمی

 مدیر مدرسه 19 کارشناسی ارشد زن  10

عضو هیات  9 دکتری  مرد 11
 علمی

 راهبر آموزشی 17 دکتری مرد  12

عضو هیات  11 دکتری زن 13
 علمی

 
 تحلیل. شودیمآوری شده از تحقیق کیفی از روش تحلیل مضمون استفاده برای تحلیل اطلاعات جمع

 روش، ینااست.  های کیفیداده در موجود الگوهای گزارش و تحلیل شناخت، برای وشیر مضمون،

 تفصیلی و غنی اییهداده به را متنوع پراکنده هایداده و است متنی هایداده تحلیل برای فرایندی

ضمون را طی توان تحلیل ممی آنها، بر اساس پیشنهاد (. ,2006Brown and Clark)کندمی تبدیل
ه مستلزم کتی دارد ازگشم اجرا نمود البته این مراحل تحلیل یک فرآیند خطی نبوده و بیشتر حالت بشش گا
ها و داده شنایی بااز آ ها عبارتندهایی رو به عقب و جلو در سرتاسر مراحل تحلیل می باشد این گامحرکت

ستفاده ا. با شارگز تدوین نامگذاری مضامین و ،بازبینی مضامین ،جستجوی مضامین ،ایجاد کد های اولیه
-زمانضامین سا(، ماز این تکنیک، سه دسته از مضامین به نام مضامین پایه )کدها و نکات کلیدی متن

ر ن عالی دمضامیدست آمده از ترکیب و تلخیص مضامین پایه( و مضامین فراگیر )دهنده )مضامین به
ج خواهد ها استخراوگوها و مصاحبهتها، گفبرگیرنده اصول حاکم بر متن به مثابه کل( از صحبت

کنندگان در های مشارکتترین مضامین به گفتهامین پایه نزدیک(. مضAttride-Stirling, 2001شد)
شود. این دسته از مضامین کمترین سطح ها استخراج میباشد که مستقیم از میان صحبتپژوهش می

تعداد این  معمولاً یی کهمضامین دارند؛ اما از آنجاانتزاع و بیشترین سطح عینیت و دقت را در بین سطوح 
ها به تعداد ه آنکها وجود ندارد، نیاز است مضامین زیاد است و امکان توضیح و تفسیر و ترسیم همه آن

ک دسته یمایه و محتوای مشترکی دارند، ذیل ای که درونکمتری تقلیل یابند. بدین منظور، مضامین پایه
ازمان سن مضامین دهند؛ و سپس از کنار هم قرار گرفتامین سازمان دهنده را شکل میگیرند و مضقرار می

بیان ساختن گیرد. طی کردن این مسیر استقرایی به دلیل قابلدهنده، مضامین فراگیر شکل می
 نمایش است.قابل 1کل شهاست. این مسیر در قالب یافته
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 1شکل

 

 مضمون تحلیل از احصاشده کدهای از ای( نمونه2جدول)
-گرهای استخراجنشان متن مصاحبه

 شده)مضامین پایه(

تشخیص  برای مربیگری باید یک مدیر توانایی تشخیص داشته باشد.
. مدیر مساله، تشخیص روحیه اعضا، تشخیص راهبرد و روش هدایت و ..

ین آمدتره کارانجام یا حل مسئله ب هایو مهارت از تواناییباید بتواند 
ند. فاده کاست بهترین حالت با استفاده از کمترین منابع ممکن و در حالت 

ه ئله بانجام یا حل مس هایو مهارت از توانایییعنی باید بتواند 
ع مناب مترینممکن و در بهترین حالت با استفاده از ک حالت کارآمدترین 
 استفاده کند.

 و یصمسائل را تشخ برای مربیگری یک مدیر مدرسه باید سعی کند

  هد وجام دانبر مبنای استدلال و شواهد منطقی  های خود راگیریتصمیم
های خود کنار بگذارد. برای حل مسائل، گیریتصمیم در احساسات را

ی حل ندهاهای علمی استفاده کند. به عبارتی از فرآیسعی کند از روش
رای د، بشوکار برده میمساله ساختاریافته که توسط مدیر ایجاد وبه

رت امور استفاده کند از طرف دیگ یک مدیر باید مها رسیدگی به
 پرسد.بضا پرسشگری داشته باشد سوالاتی روشن و واضع و بدون سو از اع

یاددهی  فرآیند تسهیل برای مناسب شرایط و امکانات تدارک و تهیه
و یادگیری جز فرآیند مربیگیری است.برای مربیگری موفق، مدیر مدرسه 

 توانایی تشخیص .1

 مسالهتوانایی حل .2

 کاراییاثربخشی  و  .3

 تفکر نقادانه  .4

 پژوهیاقدام .5

 مهارت پرسشگری .6

 تعیین منابع مورد نیاز .7

 تسهیل فرآیند یادگیری .8

 بینش سازمانی .9
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د. مدیر باید ابعاد سازمان و مدرسه خود را بشناسد خوب باش راهبریک باید 
 و عمیقا آن را درک و تحلیل کند.

رکنان کاه یادگیری، نیاز همیشگی کلی البته لازم است که در مدرسه
د تولیو  شود و در آن، ضمن تأکید بر آموختن، چگونه آموختنتلقی 

ها در انشد ناطلاعات و دانش جدید و مورد نیاز پرداخته شود و تمامی ای
 تار بایدد. از طرفی ساخگرد، متجلیاعضای مدرسهرفتار و عملکرد 

ته ا داشد رهای خومحدودکننده نباشد یعنی مدیر قدرت اجرایی کردن ایده
 ود راسه خهای معاونین و معلمین واولیای مدرباشد. قدرت شنیدن ایده

 داشته باشد.

 سازمان یادگیرنده  .10

 ساختار توانمندساز .11
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 های پژوهش(. یافته3جدول)
 مضامین پایه مضامین سازنده مضمون فراگیر

 سطح دوم سطح اول

 
 
 
 
 
 

های صلاحیت
 مدارس مربیگری مدیران

های مدیریتی صلاحیت
 و رهبری

یریت یری، مدگان تصمیممنابع، هماهنگی منابع، تو، تامینریزی، سازماندهینگری، برنامهآینده های مدیریتی صلاحیت
تی، ودمدیریود، خزمان، حل مساله، تعیین زمان و مکان مربیگری، هدفگذاری، ارزیابی وضعیت موج

 اع، دهی زیردستان، کنترل اوضجهت

، ر گروهیهی، کاسازی، مدیریت مشارکتی، توانایی کار گرواهداف گروهی، اهداف تیمی، شبکه سازیتیم
 مشارکت دادن ،و فعال عامل اثربخشگیری مشارکتی، تهمکاری تیمی، ایجاد وفاق گروهی، تصمیم

 افراد، 

گی، تخقدرت برانگی بخشی، همدلی،تسکینبخشی، انگیزش مدیریتی، توانایی ایجاد انگیزه، روحیه بخشیانگیزه
 ، اعتباربخشی،جدید تجربیات و رفتارها از حمایت

انرژی، را، پرگبخشی، جذبه شخصی، کاریزما بودن، نفوذ شخصی، وجه خوب، بینش تحولالهام تاثیر و نفوذگذاری
ل دن، اصوو بولگاشهرت، درنظر گرفتن اهداف چالشی، تشویق به تقویت تخصصی، ارتباط موثر، حسن

 نیت، هدایتگری، رهبری، حسن

 های صلاحیت
 دانشی 

 مربیگری

شناسی یادگیری، اقدام پژوهی، درس پژوهی، آموزش پژوهی، مدیریت راهبردهای یادگیری، روان آموزشی  دانش
گذاری آموزشی، ریزی درسی، سیاستریزی آموزشی، برنامهآموزشی، راهبری آموزشی و تربیتی، برنامه

 خدمت در ارزیابی توصیفی، رهبری کلاس درس، ترویج-سنجش و ارزشیابی، ارزشیابی کیفی

آموزشی، شناخت اهداف آموزشی، سنجش و ارزشیابی  یادگیری،  نظارتیاددهی هاییادگیری، فعالیت
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 های تدریس و یادگیری، اصول آموزش اثربخش، نظارت و راهبری آموزشی، آخرینآموزشی، تئوری

آموزشی،  علمی مدیریت مدرسه، نظارت غیرمستقیم، نظارت و ارزیابی، شناخت نیازهای هاییافته
پژوهی، تشخیص و تعیین نیازهای آموزشی، الگوهای تدریس، اصلاحات آموزشی و پرورشی، اقدام

توصیفی، نقد  ارزشیابی مطلوب اجرای به بخشی آموزشی، کیفیت دقیق نشانگرهای و تعیین انتظارات
های مختلف تدریس، نیازهای آموزشی، ارزشیابی زمینه، ارزشیابی اده از علوم، سبکعلمی، استف

 درونداد، ارزشیابی فرآیند، ارزشیابی برونداد، یادگیری معنادار،

غل، ط قوت شی مربیگری، مربیگری بالینی، شناخت نقاهای مربیگری، فلسفهشناخت تکنیک مربیگری دانش
بیگری، رایی مرمربیگری زندگی، فرآیند مربیگری، فهم مربیگری، چبخش، شناخت مربیگری نتیجه

ی، مدل ربیگرمشناخت مربیگری، تبیین مربیگری، روند مربیگری، نتایج مربیگری، مدل رفتاری 
 گرایی مربیگری، اصول کیقیت فراگیر، سیستمی مربیگری، مدل ساخت

زیه و سعه، تجهای توشناخت تحول سازمانی، شناخت روشهای نیاز به آموزش، شناسایی حوزه توسعه و تحقیق دانش
ا، هق ایدههای تحقیق، خلنویسی، آگاهی از روشتحلیل سیستم، شناخت مجلات، اصول تحقیق

دید ردهای جز دستاواهای توسعه، گزارش نویسی، شناخت و آگاهی ها، دانش فنی، برنامهشناخت ایده
 دانش پژوهشگری، ، نوآوری های تکنولوژیکآموزش و پرورش، 

-ه، ریشهای پرورشیشناخت روحیه متربی، آگاهی از متربی و روش خاص وی، شناخت روش پرورشی دانش
 شناسی باورهای غلط، 

قتصاد اناسی، شهای سازمان و مدیریت، مدیریت منابع انسانی، جامعهتشویق عمومی، تئوری دانش عمومی
صول روژه، اپیریت انش استدلال، دانش استراتژیک، دانش مدآموزش، جامعه شناسی، دانش مدیریت، د

نابع هسازی مبنسانی، ریزی، اصول رهبری، رفتارسازمانی، مدیریت منابع اگیری، اصول برنامهتصمیم
 انسانی، سواد رسانه، دانش هنری،
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ذیرش تغییر، تمایل پ، تعهد متربی)شاگرد(، یگریمرب فرآیند در فعال همکاری، مشارکت به تمایل الزمات مربوط به متربی الزامات مربیگری
 وها ناییری، آگاهی از تواهای یادگی، پذیرندگی، یادگیرندگی، فعالیتتغییر به نسبت باز دیدبه تغییر، 

-ادی عمل، تمام، انسجام شخصیتی، آزشخصیتی فاکتورهای، محوری برنامهاستعدادها فردی، نگرش 

ق نی، اخلابیاقعوورزی، گیری، اعتمادبنفس، جراتنایی تصمیمکنندگی، گشودگی ذهنی و فکری، توا
نگیزه شاگرد، ا، شخصی شاگرد، زندگی تعهدهای یادگیری، پذیری، سبکصدر، ریسکای، سعهحرفه

 خودکارآمدی، 

 اریوفاد زمانی،سا دلبستگی کار، به رغبت کار، به باور به پیشرفت، نگرش چند وضعی، علاقه نگرشی الزامات
گیری، به یاد ی، علاقهگر، ترویج یادگیرسازمانی، اشتیاق به یادگیری مستمر، حمایت تعهد ازمانی،س

-هیلازن، تسرش متوشناسی، عشق به یادگیری، اعتماد متقابل، نگباور به یادگیری دیگران، وظیفه

مربیگرانه،  توجه از مایتح، پیشرفته توسعه مسیر به مدیر مربی، تعهد مربیگری آمادگی و اعتبارکننده، 
 باور به توانایی شاگرد، آزادی عمل داشتن شاگرد، 

، ساختار منعطف، حمایت از نوآوری، جو و فرهنگ سازمانی، مشخص سازمان یادگیرنده، ماموریت الزامات ساختاری 
نات، زی امکاهیاسامتقسیم کار منطقی، شرایط و الزامات سازمانی، پویایی گروه، فرهنگ یادگیری، 

، شدار مدیریت عهدتگر، تغذیه تکنولوژیکی، وضوح اهداف، ، فرهنگ حمایتاهداف از حمایت و وینتد
 از شدهدرک ا، اصلاحاتسازی فرآیندهبهینه اهداف، شفافیت، مربیگری برنامه ساختار و سازمان فرهنگ

 د مدیریتتعه، انسازم و فرد اهداف همراستاسازی، منظم بازخورد و شفاف عملکردی انتظارات، شغل
 بودن دردسترس و یدسترس رویکردها، قابلیت و اهداف صریح قدردانی، تفسیر محیط یک ایجاد و ارشد

 فرصتهای محیطی، در تحقیقات سرمایه گذاری ،نقش متربی، شفافیت-مربی مربی، روابط

فکر تگرا و واها، تفکر هوش هیجانی، هوش سازمانی، درک و فهم پیچیدگی، ادراک موقعیت الزامات شناختی
 ، شناختفرهنگی های شغلی، هوشجانبه، خلاق، استقلال فکری، شناخت نیازمندیهمگرا، تفکرهمه

 نیازهای اعضای مدرسه، قدرت درک و فهم، تفکر سیستمی، 
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های رفتاری صلاحیت
 مربیگری 

رصت فاحی ختیار، طرپرورش سازنده، تسهیل یادگیری، توانایی آموزش، توانایی تفویض ا توانایی مربیگری
هدایت  ربیگری،وافق ممشاوره، ت یادگیری، توانایی فکری مربیگری، توانایی عملی مربیگری، توانایی

 تعلق برای گردشا یتحماافراد، مربیگری اجرایی، مربیگری گروهی، مربیگری شراکتی، انتقال تجربه، 
 مربی، ، خودکفایی مربی چالشی و حمایتی رفتار، برنامه به کردن پیدا

عارض، تدی، حل مهارت بین فر های دیگران،فهم و درک دیدگاهتعامل خوب، قضاوت منصفانه،  های ارتباطیصلاحیت
وابط، قت در رن، صدانوع، ارتباط قوی، درک افکار و احساسات متربیابینش اجتماعی، احترام به هم

شخیص نوع، ترک همفتار متربی، دحمایت اجتماعی، ارتباط متقابل، مهارت ارتباطی موثر، تحلیل ر
اعتماد،  بر مبتنی بطهرا، مربیگری یسابقهروحیه شاگرد، گوش دادن فعال، تناسب بین مربی و متربی، 

 درک متربی، 

جسارت،  ت متربی،اندیشی، صمیمارزشی، سختکوشی، ابتکار عمل، مثبت پذیری، انبساطمسئولیت های شخصیتیویژگی
همدلی،  عه صدر،یری، سپذحساسات، تحمل ابهام، ثبات هیجانی، خودآگاهی، انعطافگرایی، ابراز ابرون

 و ارتباطی هایتشاگرد، مهار حمایت یکپارچگی،نگری، جامعیت در نگاه، بیان، جزئیقاطعیت، فن
تر، وسیع اندازمچش یک در موضوعات کردن نکردن، مطرح قضاوت شخصیت، همدلی، و اعتبار و رفتاری
 پذیری، ادگیری، ریسکی-عاطفی، تمایل به یاددهی پشتیبانی و قدردانی

های اداری و صلاحیت
 پشتیبانی

وراهای شناخت شتبعیت از قوانین، بازخورد مستمر، توانایی تجزیه و تحلیل شرایط مدرسه، 
قوق اختن حها، رسمیت شنمدرسه، اداره صحیح جلسات، قدرت تحلیل و اجرایی کردن بخشنامه

 برنامه ارائهت موقعیت، ، برگزاری جلسات، شناخICTارزیابی عملکرد، مدیریت مالی، آشنایی با دیگران، 
ار، مدیریت شرایط ، توانایی ابداع و ابتکمدیر پشتیبانی، هدف مشکلات، تعریف حل برای عملیاتی
 بحرانی، 

ای های حرفهصلاحیت
 مربیگری

می، توانمندسازی زیردستان، بازخورد مرتبط، ای، برجستگی علپژوهشگری، حمایتگر، اخلاق حرفه
، تفکر  توانمندی های محوریهای غیر قضاوتی، استفاده از علوم، منطقی، پاسخ-تفکر تحلیلی

دهی استراتژیک، تجزیه و تحلیل موقعیت، ایجاد آگاهی در متربی، حکمت، توانایی انتقال مفاهیم، شکل
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نطقی، بازخوردهای توانمندساز، تفکر یکپارچه، باور به توانایی آگاهانه به فرآیند مربیگری، یافتن روابط م
 بر تمرکز بلندمدت، دید داشتن، شاگرد در ضعف و قوت نقاط از روشن درکمتربی، خبرگی در مربیگری، 

 چالشی،  و واقعبینانه صادقانه، بازخورد، هدف بر مبتنی خودتاملی، مستمر یادگیری

لاعات، بادل اطتسازی شغلی، تبادل تجارب، ارائه برنامه توسعه فردی، ری، غنیپروجانشین راهبردهای مربیگری
-مهارت ندیشی،اهای حضوری و غیرحضوری، تکالیف چالشی، استفاده از الگوها، جلسات همآموزش

 ، فعالیتهای تحقیق و توسعهآموزی، مشاوره، مدیریت عملکرد، توانمدسازی، 

 عملکرد هایشاخص
 مربیگری موفق

 برای مربیگری ثربخشیا
 مربی

، بهبود رفتار، یاحرفه و کاری تجربه افزایش، رضایت افزایش، افزایش تعهد شاگرد، پاسخگویی
ملکرد شاگرد، توسعه تغیر رفتار شاگرد، بهبود عشدن،  توانمندافزایش دانش، شناخت بیشتر مسائل، 

 مدیر،  در نستنتوا به باور ها، ایجادوری فعالیتشاگرد، رضایت متربی، بهره

 برای مربیگری اثربخشی
 شاگرد

نامطلوب،  هایرفتار مثبت، حذف رفتارهای ، تقویتافزایش خود اتکاییکاری،  تجربه افزایش

توسعه،  نفس، هب اعتماد افزایش جسارت، و خودآگاهی بهبود زندگی، و کار تعادل برقراری/بهبود

 به تغییر با بیقتط اجتماعی، مسئولیت مشارکت،افزایش  فردی، بین های مهارت/ها شبکه/ارتباطات

 مناسب، اختیار تفویض برای توانایی بهبود رفتار، تغییر اهداف، به دستیابی و ایجاد به کمک موثرتر، شکل
یتمسئول افزایش تنهایی، به کاری و کار محیط حل تعارضات توانایی ارتقای بهتر، استرس مدیریت
 شاگرد، تعهد فزایشابیشتر،  پذیریتطبیق و پذیریانعطاف و عمل رابتکا بالاتر سطوح شخصی، پذیری

 و رضایت احساس و تجربه افزایش شاگرد، پیشرفت و رشد عملکرد شاگرد، بهبود شاگرد، رفتار تغیر
 مافوق، افزایش تعهد وسازگاری،  با گری مربی رابطه داشتن خوشایندی

 برای مربیگری اثربخشی
 سازمان

 اهداف ازمان، تحققکارکنان، بهبود عملکرد س و مدیر انتقادگری و نتقادپذیریا تسهیل فرایند
 فرایند بهبود و ارتقاکاری،  سیستم هوشمندسازی اعضا و انگیزش مدرسه، توسعه و رشد، سازمان

 یفیت فراگیر، تسهیل و، تغییرپذیری اعضا، ککارکنان و توسعه مدیر آموزش و فرایند تسهیلمربیگری، 
در  قاتتحقین، سازما در ارضاء نیازهای انسانی و ایجاد رفاه و آسایشانجام امور مدرسه، تسریع در 

  مدرسه،
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 گیریبحث و نتیجه
ی باور هند، مدتدغییر نبایست رویکرد خود را از مدیریت به رهبری مدارس این باور که مدیران مدارس می

 و بیاندیشند هبریراز  یران مدارس باید فراتررایج در حوزه مدیریت و رهبری آموزشی بود اما امروزه مد
 نوآوری و لاقیتخ انگیزه، وری،بهره افزایش سبب تا نیز بازی کنند را مربی یک نقش درتلاش باشند

 زیادی توجه خیراً ا عملکرد، بهبود برای یک راهبرد و مدیریت توسعه روش یک عنوان به شوند. مربیگری

 لعوام شناسایی زمینه، این در نیازهای پژوهشی مهمترین از یکی است. کرده جلب خود به محققان بین
 و کاربردی وییالگ مربیان، درقالب شایستگی و صلاحیت درجه خصوص به مربیگری، در موفقیت بر مؤثر
 است ارزیابی قابل

 

 
 های مربیگری مدیران مدارس ( مدل صلاحیت1شکل)
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های دانشی مربیگری، بیگری یعنی صلاحیتهای مرنتایج حاکی از شناسایی سه دسته صلاحیت
های رفتاری مربیگری بود. بر اساس مدل نهایی، های مدیریتی و رهبری مربیگری و صلاحیتصلاحیت

های های مربیگری، باید به الزامات مربیگری پرداخت که بر صلاحیتقبل از پرداختن به صلاحیت
امات مربیگری هستند و قبل از مربیگری و داشتن گذارند. یعنی شرایطی که جز الزمربیگری تاثیر می

 Smith(2018)( ،Campbellکه های مربیگری، باید نوجه لازم به این الزمات داشت. چنانصلاحیت

& Evans(2016  وDixey(2014)  اذعان دارند باید قبل از پرداختن به مربیگری به پیشایندهای

 تازگی مدرسه در مربیگری . باتوجه به اینکهمربیگری اجرای از قبلآن توجه لازم را نمود یعنی الزاماتی 
 سازمان در مربیگری نظام برقراری جهت مقدماتی تا دارد جهت اثربخش بودن آن ضرورت دارد، لذا،

به  الزامات نمود. این توجه مدرسه در مربیگری سری الزاماتیک حقیقت، بایستی به صورت گیرد. در
پذیرد.  الزامات مربیگری  صورت مدرسه در مربیگری به نظام ورود از قبل تاس بهتر عنوان عامل ابتدایی

های پژوهش به چهار دسته الزامات نگرشی، الزامات ساختاری، الزامات مربوط به براساس یافته
، در بحث الزامات ساختاری Caplan(2003)که متربی)شاگرد( و الزامات شناختی تقسیم شد. چنان

 و آموزش حامی سازمانی جو و فرهنگ مربیگری، فرآیندی موفق باشد، بایستی آنکه برای دارداذعان می
-تعهد به ارتقای سازمان و غالب شدن مربیگری به عنوان سبک رهبری از الزامات و پیش .باشند بهسازی

 تغییر (. فرایندهایMegginson & Clutterbuck, 2006های مربیگری در سازمان است)شرط
سازمانی از این نوع هستند. یکی دیگر از الزامات مربیگری، الزامات مربوط به  تژیکاسترا و فرهنگی

شاگردی اعضا و  و مربیگری روحیه سطح از شناخت متربی است. بر انن اساس مدیر مدرسه نیاز بهآگاهی
به طور کلی آگاهی از بلوغ سازمان به صورت اعم و مدرسه به صورت اخص جهت اجرای فرآیند مربیگری 

است. لذا الزامات نگرشی هم  سنتی موردنیاز هاینقش از متفاوت رویکردی و نگرش نوعی به ودارد  
مربی و باور به پذیرش و تمایل به تغیر در متربی. مطرح هستند. یعنی باور به نقش مربیگری توسط 

پیشنایندهای  نوانعسازی را بهآماده و بخشیآگاهی و سازیفراهم و ریزیطرح بسترسازی، و یابیمسئله
 مربیگری شناسایی کردند. فرایند

های پژوهش اولین صلاحیتی که یک مدیر مدرسه برای مربیگری به آن لازم دارد طبق بافته
های عمومی، دانش تحقیق های دانشی در این پژوهش شامل دانشهای دانشی است. صلاحیتصلاحیت

های گری بود. برخورداری مدیر مدرسه از دانشو توسعه، دانش آموزشی، دانش پرورشی و دانش مربی
های مورد نیاز مربیگری، به عنوان موارد مهم و لازم در این راستا است. چرا که برخورداری از دانش

کندتا بتوانند به لحاظ علمی اعضا را هدایت و راهنمایی کنند. چرا که تا مربیگری، این کمک را به آنها می
مربی از دانش و تخصص بیشتری نسبت به سایر اعضا برخوردار نباشد، توانایی زمانی که مدیر به عنوان 

 بستگی این به زیادی حد تا اعضا و بین مدرسه در مدیر مشروعیترسانی به سایرین را ندارد. از طرفی یاری
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 رد مرجعیت قدرت از نوعی و به باشد داشته را لازم دانش مربیگری، تخصصی یهاحوزه در مدیر که دارد
-ای رفتهای مربیگری رابطهی بین صلاحیتو به این دلیل است که رابطه .باشد برخوردار اعضا بین

 چگونه شود،می آغاز کجا از برگشتی است. در بحث دانش مربیگری، مدیر مدرسه باید بداند مربیگری

 اشروزمره هایفعالیت در تمام و شود، باید اصول مربیگری را بشناسدمی اجرا چگونه شود،می ریزیبرنامه

 مرتبط هایزمینه سایر و مناسب یشیوه انتخاب و مربیگری هایمدل مورد در کند ومی پیدا ظهور و بروز

مربیگری  فرایندهای و مفاهیم مدلها، دانش(، 2011که اندرسون)باشد.چنان داشته را لازم مربیگری دانش با
در بحث دانش پرورشی، مدیر مدرسه باید  داند.ربیگری میهای مهای مورد نیاز و جز صلاحیترا جز دانش

های های پرورش تیپشناسی افراد را داشته باشد. یعنی بتواند متربی را بشناسد. از طرفی راهتیپ دانش
 دارند را شاگردی یروحیه که را اعضایی مربی نقش بتواند در مدرسه باید مختلف را بشناسد. مدیر

 وTaconis(2018)که چنان .کند سازیجاری هاآن مورد در را مربیگری فرایند و بدهد تشخیص

Cox, Bachkirova & Clutterbuck, 2014برای شاگرد آمادگی و اند عزم، مطرح کرده 

 در که آورد وجود به شاگرد در را باور این مدیری نتواند طورکلی اگربهحیاتی است.  بسیار مربیگری موفقیت
 ایفا او برای را موثر و موفق مربی نقش توانست نخواهد وجه هیچ دارد، به را لازم انشد خود تخصصی زمینه

  .داشت نخواهد وجود های اوصحبت برای شنوایی گوش چون کند

مدارس  مدیران مربیگری هایصلاحیت الگوی برای شدهشناسایی هایصلاحیت از دیگر یکی
مدیرِ مربی  فتاری،های راز صلاحیت ر بحث برخورداریهای رفتاری است. دمربیان از صلاحیت برخوداری

 ظهور یمنصه به عمل در دارد)قبلا به آن اشاره شده( را مربیگری زمینه در که دانشی بتواند باید
دیر مربی فردی م بین تعاملاتهای ارتباطی به . صلاحیت(Fang, Chang & Chen, 2010)برساند

 ارتباط مربی عنوان به شاگرد با خوبی به خود، تعاملات و ارتباطات ند دربا اعضا اشاره دارد؛ مدیر باید بتوا
ه کا چنانه باشد یکند. به عبارتی لازم است یک مدیر مدرسه دیدگاهی ارتباطی با اعضا داشت برقرار

Szedlak, Smith, Day & Greenlees, 2015 های اساسی ارتباطات موثر را جز صلاحیت
 مدیران ریبرخوردا که هستند کسانی ازجمله (Digirolamo & Tkach, 2019)دانند. مربیگری می

کنند. می تلقی یگریهای لازم مربصلاحیت عنوان به را مربیگری های رفتاریاز صلاحیت مربی عنوان به
 کل در مثبت اقدامات رایب اتخاذ مربیگری به افراد تشویق و مربیگری اصلی مهارتهای برخی به افراد تجهیز
 (Leimer, 2020)های رفتاری مربیگری استاز جمله صلاحیت انسازم

 یحیطه در که شوندمی مربوط مدیر خود شخص به که هستند هاییهای شخصیتی، ویژگیویژگی
-هم هاییویژگی Furnham&   Grover ،)2005, Joo ,2016که هستند چنان تاثیرگذار مربیگری

برای مربیگری لازم دانستند. از   تغییر به میل و بودن فعال وندهشن بودن، عملگرا و خودباوری، هدفگرا چون
-ی مربیگری داشته باشد. چنانطرفی قبل از هر چیزی یک مدیر به منظور انگیزه بخشی، باید خود انگیزه
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در بحث های یک رهبر هستند. را جز صلاحیت  مربیگری برای مساعد و سودمند محیطی که ایجاد
بایست به عنوان مربی برای اینکه بتواند مربیگری را به طور اصولی مدیر مدرسه میهای رفتاری، صلاحیت

 لیه مربیان و متربیان شاگردانک آمادگی و عزمببرد باید با راهبردهای مربیگری آشنایی داشته باشد. پیش
حیاتی  بسیار یکرد چرا که برای مربیگر توجه آن به است که باید عواملی از مربیگری فرایند اجرای از قبل

 ,Cox, Bachkirova & Clutterbuck وTaconis(2018) ؛Holmes, 2019)است

های عملکرد موفق مربیگری در پژوهش حاضر به سه شاخصه اصلی اثربخشی مربیگری شاخص( 2014
 شاگرد و مربی بین گرفتهتی شکلکمشار رابطۀ یک برای مربی، برای متربی و برای سازمان است. مربیگری

 و شاگرد هم ارزیابی وسیلهبه است که ایحرفه یا فردی توسعۀ به پیامدهای دستیابی آن هدف و است
های مربیگری در بحث (. صلاحیتPassmore&  M.,, Duffy ,2010شود)می گذاریارزش

 & Digirolamاثربخشی سازمانی باید روابط بهتر کاری بهتر و کاهش قصد ترک شغلی را حاصل شود)

Tkach, 2019که (. یا چنانBoysen et al(2018)کنند زمانی مربیگری اثربخش است مطرح می
 هایی مثل تسهیل فرایندهای سازمان مطابقت داشته باشد. شاخصکه مداخلات آن با اهداف و ارزش

 توسعه و رشد، سازمان اهداف کارکنان، بهبود عملکرد سازمان، تحقق و مدیر انتقادگری و انتقادپذیری
تواند عنوان می مربیگری فرایند بهبود و ارتقاکاری،  سیستم هوشمندسازی اعضا و انگیزش ،مدرسه

 مدیران مدارس، پیامدهای توسط مربیگری نقش های عملکرد موفق مربیگری مطرح باشد. ایفایشاخص
و  احساسی تعهد و شغلی مسیر مربیگری از تحت فرد مانند خودآگاهی و رضایت دسترسی در و نزدیک

 طبق شغلی عملکرد در بهبود فرد، خود گزارش طبق شغلی عملکرد در بهبودیامدهای غیرمستقیمی مانند پ
در پی خواهد  مدیر سرپرستی برای وظیفه به مربوط عملکرد در بهبود و مستقیم سرپرست گزارش
 استراتژی یک مربی، عنوان به مدیر مدارس نقش(.  ,2014Bozer, Sarros & Santoraداشت)

 کارکنان به که است این کند. هدفمی تمرکز و کارکنان مدیر بین ارتباط تغییر بر که است سازمانی هتوسع
 که ایگونه به کنند رفتار و کار متفاوتی طور شود بهمی چگونه که کنند درک و ملاحظه تا شود کمک

  (.wskyLadyshe ,2010ارائه کنند) بهتری هایباشند تا نهایتا خروجی داشته موثرتری رفتارهای
 شود:های پژوهش پیشنهاد میبراساس یافته

 هایآموزش های مربیگری،نیاز به صلاحیت اساس بر تواندمی وپرورشآموزش سازمان آموزش واحد
های مربیگری، صلاحیت افزایش برای شودمی پیشنهاد .کند اجرا و طراحی را تریشدهو تعریف کاربردی

 .شود برگزار مربیگری،  هایصلاحیت از آنان مندیبهره و افزایش یدرراستا خدمت های ضمندوره

 استخدام مدیران و گزینش جذب، مراحل تمامی در پژوهش این در آمدهبدست هایصلاحیت فهرست
های مربیگری، های شخصیتی به عنوان یکی از صلاحیتبا توجه به ویژگی .گیرد قرار استفاده مورد مدارس

 به توجه کرد. با ویژه توجه عامل این به پست مدیریت مدرسه به افراد گزینش یا ترفیع شود موقعتوصیه می
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های صلاحیت سنجش جهت نظامی وجود عدم و ایران پژوهشی ادبیات در مربیگری حوزه بودن جدید
 این داشت. نتیجه ضرورت زمینه این در سرآغازی عنوانبه پژوهش این انجام مدیران مدارس، در مربیگری

 نماید هموار مربیگری مدیران مدارس حوزه در آتی پژوهشگران و محققان برای را مسیر تواندپژوهش می
 در تواندمی آتی هایپژوهش و دهدمی های مورد نیاز مربیگری مدیران مدارس را به آنها ارائهصلاحیت زیرا

 .گیرد صورت های آموزشیخصوص سازمانها بهسازمان در آن بهبود چگونگی مربیگری و فرایند مورد

 

 تعارض منافع/ حمایت مالی
نتایج  ونبوده   وردارباشد و از حمایت مالی هیچ ارگانی برخاین مقاله حاصل پژوهش نویسندگان است می

 . شده است نجامپژوهش حاضر با منافع هیچ ارگان و سازمانی در تعارض نیست و بدون حمایت مالی ا
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