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Background and Purpose: Skill-based training in the armed forces 

constitutes the foundation for enhancing operational effectiveness and 

ensuring combat readiness, playing a vital role in the empowerment of 

personnel. In this context, coaching—defined as an interaction-oriented 

approach—is recognized as an effective mechanism for deepening learning 

and improving the efficiency of skill-based training. Accordingly, the 

present study aimed to develop a model for enhancing skill-based training 

through coaching in the educational centers of the Iranian Army Ground 

Forces. 

Methods: This descriptive–causal research employed a mixed-methods 

design. In the qualitative phase, data were collected through a review of 

scientific literature and semi-structured interviews with experts, while in 

the quantitative phase, a researcher-developed questionnaire consisting of 

37 items was utilized. The expert community comprised senior managers, 

military training specialists, and faculty members of the universities of the 

Islamic Republic of Iran Army and training centers of the Ground Forces, 

all with at least a master’s degree and over 20 years of professional 

experience. A purposive judgmental sampling method was applied until 

theoretical saturation was reached, resulting in 12 participants. In the 

quantitative stage, the statistical sample size was calculated as 150 using 

Cochran’s formula, and stratified random sampling was employed. Data 

analysis was conducted using thematic analysis for the qualitative phase 

and confirmatory factor analysis (CFA) for the quantitative phase. 

Findings: The results revealed that the model for enhancing skill-based 

training through coaching consists of four core dimensions: coach 

communication, learner motivation, coach self-management, and coach 

technical competencies. Convergent and discriminant validity of the 

model’s constructs and indicators were confirmed through CFA. 

Conclusion: The findings highlight that the enhancement of skill-based 

training in military contexts can only be achieved when coaching 

transcends the role of a mere knowledge transmission mechanism and 

evolves into an interactive, motivating, and trust-building process. 
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 ها: کلید واژه
 یها آموزش
 ،محور مهارت

، یگر یمرب
 یها کیتکن

 یپرسشگر
 ی.گر یمرب

و  یاتیعمل یکارآمد یارتقا یربنایمسلح، ز یروهایمحور در ن مهارت یها آموزش و هدف: نهیزم

، بین نیدارند. در ا روهاین یدر توانمندساز یاتیح ینقش شده ومحسوب  یرزم یآمادگ نیتضم

 یو ارتقا یریادگی قیتعم یاثربخش برا یبر تعامل، ابزار یمبتن یکردیعنوان رو به یگر یمرب

مدل ارایه پژوهش حاضر با هدف  رو،  نی. از اشود یمحور شناخته م مهارت یها آموزش یاثربخش

نیروی زمینی ارتش  یدر مراکز آموزش یگر یبر مرب یمحور مبتن مهارت یها آموزش ارتقای

 .است شدهانجام  (نزاجاجمهوری اسلامی ایران )

منظور،  نیانجام شده است. بد ختهیآماست به روش  یعلّ -یفیپژوهش که از نوع توص نیا :روش

با خبرگان و  افتهساختاری‌مهیو مصاحبه ن متون و منابع علمیبا مطالعه  یفیبخش ک یها داده

از  یجمع ،یشد. جامعه خبرگ یگردآور یسوال 37ساخته  با پرسشنامه محقق یبخش کم یها داده

و  تیترب های ، معاونتایران )آجا(ارتش جمهوری اسلامی  یها خبرگان و استادان دانشگاه ران،یمد

اند.  بوده سال 20کارشناسی ارشد و سنوات بالای نزاجا با حداقل مدرک  یآموزش و مراکز آموزش

نفر انتخاب شد.  12به تعداد  یو تا مرحله اشباع نظر یبه روش هدفمند قضاوت ینمونه خبرگ

محاسبه و پرسشنامه به روش نفر  150با فرمول کوکران به تعداد  یحجم نمونه آمار نیهمچن

 های‌و داده کیتِمات لیبا روش تحل یفیبخش ک های‌شد. داده عیآنها توز نیدر ب یطبقات یتصادف

 .شدند لیو تحل هیتجز یدییتأ یعامل لیبا روش تحل یبخش کم

 یگر یبر مرب یمحور مبتن مهارت یها آموزش ارتقایمدل  ۀنشان داد که ساز  ها افتهی :ها افتهی

 یها و مهارت یمرب یتیریبه مراجع، خودمد یبخش زهیانگ ی،ارتباطات مرب یاصل مؤلفهچهار  یدارا

های مدل به روش  ها و شاخص مؤلفهکه همگرایی و واگرایی  است افتهی لیتشک یمرب یکیتکن

 تحلیل عامل تأییدی اعتبارسنجی شد.

محقق  یتنها زمان ینظام یها طیمحور در مح مهارت یها آموزش ینشان داد که ارتقا جینتا :جینتا

و  بخش زهیانگ ،یتعامل یندیدهنده دانش به فرا صرفاً انتقال کردیرو کیاز  یگر یکه مرب شود یم

 .ابدیارتقا  نیاعتمادآفر
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 A Coaching-Based Model for Enhancing Skill-Based Training in the 

Educational Centers of the Iranian Army Ground Forces  

Extended Abstract 
 

Background and Purpose: Skill-based training in the armed forces serves as the foundation for 

enhancing operational efficiency and ensuring combat readiness, playing a vital role in 

empowering military personnel. Among various instructional approaches, coaching—recognized 

as an interaction-driven method—has proven to be an effective tool for deepening learning and 

improving the effectiveness of skill-based training. Accordingly, the present study aimed to 

develop a model for enhancing skill-based training through coaching in the educational centers 

of the Islamic Republic of Iran Army Ground Forces (NEZAJA). 

Methodology: This study is applied in terms of purpose, descriptive in strategy, and employs a 

mixed-methods design with a sequential exploratory approach. Data were collected through both 

library research (documentary review of scientific texts and records) and fieldwork (semi-

structured interviews and questionnaires), and the research was conducted in a cross-sectional 

time frame. The study was implemented in two main phases. In the first phase, the researchers 

explored how coaching-based approaches could improve skill-based training in NEZAJA 

educational centers through an analysis of scientific literature and expert interviews. Based on 

qualitative content analysis of statements extracted from both sources, a conceptual model was 

developed. In the second phase, a researcher-developed questionnaire was designed and 

distributed among a statistical sample to validate the model using confirmatory factor analysis 

(CFA). 

The expert community (for the semi-structured interviews) consisted of managers, specialists, 

and academic faculty in the field of educational management from Iranian military universities, 

the Education and Training Deputy of the Islamic Republic of Iran Army, and NEZAJA 

educational centers. All experts held at least a master’s degree and had over 20 years of service 

experience. The statistical population (for the questionnaire distribution) included instructors at 

NEZAJA educational centers, estimated at 250 individuals. Purposeful judgmental sampling was 

used for the interviews, which continued until theoretical saturation was achieved with 12 

experts. The sample size for the quantitative phase was determined using Cochran’s formula, 

resulting in 150 respondents, and questionnaires were distributed using stratified random 

sampling based on the number of instructors in each educational center. 

The content validity of interview questions was confirmed through expert review. The credibility 

of qualitative findings was ensured using the acceptance criterion (member checking) and 

confirmability through audit and re-verification at the final stage. Interview reliability was tested 

using the test–retest method, while coding reliability was assessed using the inter-coder 

agreement rate, calculated at 88.72%. The content validity of the questionnaire was confirmed by 

experts, and convergent and discriminant (divergent) validity were assessed using SmartPLS 3 

software. The reliability of the questionnaire was further verified using Cronbach’s alpha and 

composite reliability indices. Qualitative data were analyzed through thematic analysis, while 

quantitative data were examined using confirmatory factor analysis. 

Findings: The results revealed that the model for enhancing coaching-based skill training in 

NEZAJA educational centers comprises four main themes: (1) reducing instructor–trainee 

communication barriers (including the subthemes of improving the instructor’s active listening, 

ensuring relevant experience, and building constructive trust); (2) motivating the coachee 

(through enhancing belief in the instructor’s constructive capability and improving the trainee’s 

ability to work under guidance); (3) instructor self-management (including being non-judgmental 

and setting aside personal agendas); and (4) technical coaching skills (including improving the 



 

 

application of coaching methods and tools, increasing knowledge of the organizational 

environment, and developing coaching strategies and programs). The quantitative findings 

further confirmed and validated the measurement models, as all factor loadings met acceptable 

statistical thresholds. 

Conclusion: The results indicate that enhancing skill-based training in military environments 

can only be achieved when coaching evolves from a mere knowledge-transmission approach into 

an interactive, motivational, and trust-building process that fosters deeper learning and 

performance improvement among trainees. This point indicates that the quality of skill-based 

training in the armed forces depends less on the instructional content itself and more on the 

communication style and behavioral competencies of the instructor. 
 

 Keywords: Skill-Based Training, Coaching, Coaching Questioning Techniques. 
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 مقدمه

 تا سایبری و نامتقارن تهدیدات از- های اخیر در دهه نظامی تحولات سریع در ماهیت عملیاتِ

 نیروهای در آموزش مند روش و ساختاری ارتقای -فشار تحت گیری تصمیم و ترکیبی جنگ

 های آموزش» چارچوب، این در. است کرده تبدیل انکار غیرقابل ضرورتی به را مسلح

« انجام مأموریت قابلیتِ»برای تضمین پذیر  عنوان رویکردی عملیاتی و سنجش به« 1محور مهارت

؛ رویکردی که هدف آن نه صرفِ انتقال دانش انتزاعی، بلکه (Lall et al., 2021) مطرح است

گیری در شرایط نزدیک به  اندازه های رفتاری و عملیاتیِ قابل دهی و تثبیتِ توانمندی شکل

 و ADP 7-0 از جمله) ها ز ارتشرو های به . دکترین(U.S. Army, 2021) واقعیتِ مأموریتی است

FM 7-0 کنند و بر ضرورت طراحی  توصیف می« عملکردمحور»آموزش را (، ارتش ایالات متحده

های  گیریِ خروجی و اندازه 2آموزش براساس استانداردهای مشخصِ وظیفه/شرایط/معیار

د، آموزش فردی های آموزشی خو نیز در دستورالعمل 3از سوی دیگر، ناتو .عملکردی تاکید دارند

ارتقای »و آموزش جمعی را « های خاص موردنیاز برای انجام وظایف توسعه و حفظ مهارت»را 

تعریف کرده و بر یکپارچگی این دو سطح در « ها در اجرای هماهنگ مأموریت توانایی یگان

 (.NATO, 2016) جهت تضمین آمادگی رزمی تأکید دارد

های نیروی زمینی در  شود که مأموریت تر می رجستهمحور زمانی ب های مهارت اهمیت آموزش

عنوان نیروی محوری و خط مقدم در  های نبرد واقعی مد نظر قرار گیرد. نیروی زمینی، به میدان

های تاکتیکی و فشارهای جسمانی و  هر عملیات نظامی، بیش از سایر نیروها با پیچیدگی

کند، بلکه  تنهایی کفایت نمی به نظریشناختی مواجه است. در چنین شرایطی، انتقال دانش 

های تکرارشونده، سناریوهای عملیاتی و شرایط مشابه میدان نبرد  ها باید در قالب تمرین مهارت

نشان انجام شده است  ریکه در دهه اخ ییها پژوهش. (Davis et al., 2025) تثبیت شوند

نتی آموزشی، با الگوهای سُ ، در مقایسهمهارتدهند که رویکردهای مبتنی بر شایستگی و  می

آوری روانی  موجب افزایش چشمگیر اثربخشی یادگیری، کاهش خطاهای عملیاتی، و ارتقای تاب

 Marten & Stadtler, 2025; Golshahi,B. and khoshnevis) شوند و شناختی نظامیان می

Zarch, 2025 Khobragade & Zade, 2023). 

های ارتقای  محور، مسئله اساسی آن است که روش ارتهای مه با وجود مزایای آشکار آموزش

ها چگونه باید طراحی و اجرا شوند. یکی از راهبردهای مهم در این زمینه،  اثربخشی این آموزش

گری در  . مربی(Kappy et al, 2022) در فرایند آموزش است 4گری کارگیری رویکرد مربی به

                                                           
1 Skill-Based Training 
2 Task/Condition/Standard  
3 NATO 
4 Coaching 



 6                      گلشاهی و سلمانی.../ در یگر یبر مرب یمحور مبتن مهارت یها آموزش ارتقایمدل  

 

ود که طی آن، مربی با استفاده از بازخورد ش ادبیات نظامی و مدیریتی، فرایندی تعریف می

های آگاهانه، ظرفیت یادگیرنده  رد و هدایت تمرینگذاری خُ های هدفمند، هدف مستمر، پرسش

. بر خلاف (Chang, 2022) دهد را برای یادگیری فعال و حل مسئله در شرایط واقعی ارتقا می

گری یادگیرنده را در  است، مربیسویه دانش متمرکز  نتی که بیشتر بر انتقال یکآموزش سُ

دهد و با ایجاد تعامل پویا میان مربی و فراگیر، فرایند رشد و  مرکز فرایند آموزش قرار می

های رهبری ارتش  در دکترین .(Woodruff et al, 2021) کند ها را تسریع می تثبیت مهارت

با زیردستان اتخاذ کنند تا را در تعامل « گری سبک مربی»رود  بریتانیا، از رهبران انتظار می

 های خود را توسعه دهند افراد بتوانند از طریق بازخوردهای دقیق و تمرین هدفمند، توانمندی

(Britain Army Leadership Doctrine, 2019) همچنین در اسناد رهبری ارتش ایالات .

صلی توسعه رهبران عنوان یکی از ابزارهای ا به 2و منتورینگ1گری در کنار مشاوره متحده، مربی

 (.U.S. Army, 2017) های عملیاتی معرفی شده است و تقویت مهارت

محور از شواهد و آمارهای معتبر  های مهارت گری در ارتقای آموزش اهمیت و اثربخشی مربی

شده توسط فدراسیون  های انجام المللی نیز قابل پشتیبانی است. برای نمونه، بررسی بین

های  هایی که از نظام نشان داده است که سازمان PwC و مؤسسه3گری المللی مربی بین

شده  های صرف برابر هزینه 7ای حدود  طور میانگین بازگشت سرمایه برند، به گری بهره می مربی

ها، افزایش محسوس در  درصد کارکنان این سازمان ۸0اند. همچنین بیش از  گزارش کرده

. علاوه بر این، (ICF & PwC, 2023) اند ا تجربه کردهنفس ر عملکرد شغلی، انگیزش و اعتمادبه

دهند که طراحی و اجرای  نشان می RAND های پژوهشی مؤسسات نظامی همچون گزارش

تواند نرخ موفقیت  گری هدفمند، می های آموزشی مبتنی بر بازخورد ساختاریافته و مربی برنامه

های موجود در  زایش دهد و کاستیهای مهارتی را به شکل معناداری اف نظامیان در آزمون

اند  . شواهد علمی جدید نیز نشان داده(RAND, 2020) نتی آموزش را جبران کندهای سُ روش

های روانی و شناختی تحت هدایت مربی،  های مهارتی با آموزش مهارت که ادغام تمرین

 ,.Golshahi et al) بخشد راسترس بهبود میآوری و عملکرد ذهنی نظامیان را در شرایط پُ تاب

2025; Burtson et al, 2025.) گری حلقه اتصال استانداردهای  توان گفت مربی ، میبنابراین

گذاری  مهارتی با عملکرد واقعی در میدان تمرین و عملیات است. این رویکرد با هدف

تنها کیفیت آموزش  محور، و بازخورد مداوم، نه های سناریو محور، طراحی تمرین مأموریت

                                                           
1 Counseling  
2 Mentoring  
3 ICF 
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 در را «اصلاح -بازخورد -تمرین -آموزش»دهد، بلکه چرخه یادگیری  محور را ارتقا می ارتمه

 سازد. ها نهادینه می یگان

های پژوهشی مهمی در زمینه  دهد که شکاف با وجود این مزایا، مرور ادبیات نشان می

ارد. نخست، وجود د مراکز آموزشی نزاجاگری در  محور مبتنی بر مربی های مهارت آموزش ارتقای

های بومی و  های غربی است و داده ای از شواهد موجود بر اساس مطالعات ارتش بخش عمده

کمتر در دسترس است. دوم،  نزاجامتناسب با ساختار، فرهنگ سازمانی و نیازهای مأموریتی 

در سطح فردی و  محور های مهارت آموزشگری بر  های دقیق برای سنجش اثرات مربی شاخص

 فایده -اند. نهایتاً، مطالعات اندکی به بررسی نسبت هزینه طور کامل توسعه نیافته ز بهجمعی هنو

و ضروری  اند های آموزشی نظامی پرداخته گری در محیط روش مربی ۀکارگیری گسترد در به

گری در مراکز  محور مبتنی بر مربی های مهارت آموزش ارتقایاست قبل از هر اقدامی، چگونگی 

بنابراین، این مقاله تلاشی بررسی شود.  ی زمینی ارتش جمهوری اسلامی ایرانآموزشی نیرو

گری  محور از طریق مربی های مهارت آموزش ارتقایو ارائه مدلی برای  مسئلهبرای پاسخ به این 

اصلی،  پاسخ این مسئلهبرای دستیابی به طور خاص،  در نهایت، به نزاجا است. مراکز آموزشیدر 

 :پاسخ داده شودزیر  جزئی سوالات به شود تلاش می

 محور موثرند، کدامند؟ های مهارت گری که در ارتقای آموزش های مربی ها و شاخص مؤلفه (1

محور از اعتبار لازم  های مهارت گری موثر در ارتقای آموزش های مربی ها و شاخص مؤلفهآیا  (2

 در جامعه مورد مطالعه برخوردارند؟
 

 ژوهششناسی پ مبانی نظری و پیشینه

 ها مؤلفه و تاریخچه شناسی، مفهوم: محور مهارت های آموزش

شود که هدف آن توسعه و تثبیت  طور کلی به فرایندی گفته می به« محور آموزش مهارت»

سنجشِ موردنیاز برای انجامِ وظایف مشخص در شرایط مأموریتی  های عملی و قابل شایستگی

، آموزش نظرییکردهای صرفاً محتوایی یا . برخلاف رو(Khobragade & Zade, 2023) است

1های عملکردی محور روی خروجی مهارت
متمرکز است و طراحی  2و معیارهای مشخص 

 ,Karahan) شود آموزش، ارزشیابی و استانداردسازیِ شایستگی بر همین اساس انجام می

بیستم  های آموزشی قرن توان در جریان محور را می های نظری آموزش مهارت ریشه‌(.2020

3ریزی آموزشی مبتنی بر اهداف رفتاری وجو کرد: از برنامه جست
های میانی قرن بیستم  در دهه 

 ای و نظامی حرفه-های فنی در آموزش« استانداردسازی»و « شایستگی»تا تحول به سمت 

                                                           
1 Behavioral outcomes 
2 Task / Condition / Standard 
3 Behavioral objectives 
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(Barbee & Martin, 2013). دهد  نشان می محور آموزش مهارت ۀیابی تاریخچ مطالعات ریشه

 مفاهیم ورود با بعدی، های دهه طی و برآمده 1960–19۸0های  ویکرد از دههکه این ر

 افته استی تکامل المللی بین و ملی شایستگی استانداردهای و یادگیری طراحی مند نظام

(Suaib, 2021)صورت  ها آموزش را به دکترین ،های اخیر . در حوزه نظامی نیز از دهه

 (.Mehta et al, 2022د )ان ریف کردهعملکردمحور و مبتنی بر مأموریت تع

 ،یعمدتاً بر انتقال دانش فن ،یاز انقلاب اسلام شیاز دوران پ ینظام یها آموزش ران،یدر ا

 نی( و تجربه سنگ1359-1367) یلیبودند؛ اما با آغاز جنگ تحم یمبتن یو انضباط یکیتاکت

آشکار شد. در  روهایدر ن یساز ژهیو و یریپذ انعطاف ،یاتیعمل یها به توسعه مهارت ازینبرد، ن

 یمهندس یها گانی یبرا یتخصص یها دوره ینزاجا اقدام به برگزار یمراکز آموزش ان،دور نیا

کاربرد سلاح و  ،یدانیم یها نیها تمر نمودند که در آن نظام ادهیو پ یتوپخانه، زره ،یرزم

از آن پس،  آجامحور در  آموزش مهارت ندی. فراافتی ژهیو گاهیجا یرزم یها بخش یها کیتاکت

 تر یرسم یرنگ و بو جیتدر مختلف، به یها تیمأمور یبرا ها گانی یساز آماده تیبه اهم هبا توج

کارکنان  یآموز مهارت نهیمسلح در زم یروهاین تیمأمور رییبا تغ ر،یاخ یها سال در. افتی

. میمحور هست مهارت یها به آموزش تر شیب شیآنان، شاهد گرا یفن یتوانمند یو ارتقا فهیوظ

ارتش  یآموز به اجرا درآمد و قرارگاه مهارت 1396از حدود سال « سرباز ماهر»مثال، طرح  یبرا

روند  نیا .آنان نموده است یمهارت برا یسربازان و صدور گواه یا وحرفه یفن وزشاقدام به آم

ماهر، کارآمد  ینسانا یروین تیبه سمت ترب ی،است که از آموزش صرفاً نظام یدهنده تحول نشان

 .(1404)گردآوری محققان،  حرکت کرده است زین یرنظامیغ یها انتقال به عرصه و قابل

 آموزش های مؤلفه توان می پژوهشی آموزشی های مدل و نظامی های دکترین ۀبر پای

 Ortiz & Jackey, 2020; FM 7-0; Salas et) کرد تلفیق و خلاصه زیر صورت به را محور مهارت

al., 2012:) 

شناسایی وظایف حیاتی، شرایط اجرا و معیارهای : ها و استانداردها تعریف شایستگی (1

 .سنجش قابل

محور که فشارهای  های سناریو تمرین :طراحی بر اساس مأموریت و سناریو (2

 .کنند سازی می زمانی/شناختی مأموریت را شبیه

سازی و آموزش  شبیه های زنده، ادغام روش :آموزش ترکیبی )زنده/مجازی/میزکار( (3

 .ها الکترونیکی برای پوشش طیف مهارت

های زمانی که  ریزی جلسات تمرینی در بازه برنامه: شده و تکرارشونده تمرین توزیع (4

 . یادگیری بلندمدت را تقویت کند
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 ینیبازب های عملکرد، لیست استفاده از چک :ارزیابی مستمر و بازخورد ساختاریافته (5

 .داده برای پایش پیشرفتو ثبت  1پس از اقدام

های آموزشی  ثبت، تحلیل و استفاده از داده :2رمحو های مدیریت آموزش/داده سیستم (6

 .ها برای اصلاح برنامه

قابلیت »، بستری برای تحقق هدف عملیاتیها در تلفیقِ نظری و  مؤلفهاین 

 .(Wiggins & O’Hare, 2018) کنند فراهم می« 3پذیری مأموریت

  نظری های مدل و تاریخچه وم،مفه: گری مربی

شود که با  عنوان فرایندی هدفمند تعریف می در متون مدیریت و آموزشی به «یگر مربی»

گذاری و تمرین آگاهانه، فرد یا تیم را در جهت  گذاریِ ساختاریافته، بازخورد دقیق، هدف سؤال

 نظامی، بستر در. (Burtson et al, 2025) دهد می سوق مسئله حل و ها توانمندی ۀتوسع

 برای یادگیرنده سازی فعال آن هدف که شود می شناخته رهبری از سبکی عنوان به گری مربی

 و مدت طولانی ۀفشار است؛ این نقش از منتورینگ )رابط تحت و پیچیده شرایط در مؤثر عمل

 مدارک و بریتانیا رهبری اسناد. است متمایز( اداری /رسمی بازخورد) مشاوره و( تجربه انتقال

 ۀتوسع برای کلیدی رهبری رفتار یک عنوان به را گری مربی پیشرو، های ارتش آموزشی

‌.(Chang, 2022) ددانن می عملکرد و گیری تصمیم توان خودآگاهی،

ویژه با  سرعت رشد کرد و به های پایانی قرن بیستم به ها از دهه گری در سازمان مفهوم مربی

 ۀحوز در. (Woodruff et al, 2021) شد ترکیب رهبران ۀتوسعتحولات مدیریت منابع انسانی و 

 گیری تصمیم ۀتوسع برای ای گزینه عنوان به گری مربی رویکرد اخیر های سال در نیز نظامی

 ایالات و بریتانیا های ارتش راهنماهای و اسناد در و شده مطرح آوری تاب افزایش و میدانی

 (.Gunn, 2016) است گرفته قرار تأکید مورد متحده

اگرچه  .توجه است قابل در نیروهای مسلح و آجا ریتحولات اخ زین« یگر یمرب»در حوزه 

اندک است، اما  یدر اسناد عموم آجادر ساختار  یگر یمرب یها برنامه یریگ شکل یِرسم ۀنیشیپ

مسلح  یروهاین یآموزش ینهادها دهد ینشان م یرسم یها خبرها و گزارش ریاخ یها در سال

 یها و دوره «یاسلام -یرانیا یسبک زندگ یگر یمرب»)از جمله  یتخصص یگر یمرب یها دوره

ها در  برنامه نیاند و بازتاب ا کارکنان برگزار کرده ی( را براهای مختلف در حوز یگر یمرب

توجه  یایامر گو نیثبت شده است؛ ا یدفاع یها یخبرگزار یها تیو سا یرسم یها رسانه

                                                           
1 AAR: After Action Review 
2 Information-driven training management 
3 Mission-readiness 
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و  یآموزش ،یرفتار یها یو توسعه توانمند یگر یمرب یکردهایرو یزسا یبه بوم یسازمان

 .(1404، انگردآوری محققاست ) انیمرب یزشیانگ

 یدانشگاه یها و پژوهش« سرباز ماهر»همچون  یسازمان-یمل یها طرح ن،یافزون بر ا

و  یساختار یها دهنده گام نشان یآموزش در مراکز نظام کیاستراتژ تیریدرباره مد

در  ها یستگیشا یو استانداردساز یمحور مهارت ،یگر یمرب قیتلف یبرا شده یزیر هبرنام

 یها تیدر حال گذار از فعال یگر یگفت مرب توان یم نیرااست؛ بناب رانیمسلح ا یروهاین

 کشور است. یآموزش نظام لیمندتر در پروفا و نظام تر یسازمان یکردیبه رو یپراکنده و مورد

گری معمولاً  های کلیدی مربی مؤلفهدهد  های کاربردی نشان می مرور متون و چارچوب

 (:Kotte et al., 2021; Van Zyl et al, 2020) شامل موارد زیرند

 است اثربخشی ۀاعتماد بین مربی و یادگیرنده پای :1روابط. 

 سنجش برای جلسات تمرین رد و قابلتعیین اهداف خُ :2گذاری هدف. 

 سازی تفکر یادگیرنده های باز جهت فعال ؤالاستفاده از س :3پژوهی پرسش. 

 موقع و مبتنی بر شواهد عملکرد بازخورد دقیق، به: 4بازخورد ساختاریافته. 

 گام برای اجرای رفتارهای تازه به ریزی گام برنامه: 5پشتیبانی از اقدام. 

 ها ها بر اساس داده بررسی پیشرفت و تعدیل برنامه :6پایش و ارزشیابی. 

گری  ؛ رفتارهای مربی7کوچینگ گرو)مانند مدل  های مختلف در چارچوباین عناصر 

ها  عنوان متغیرهای سنجشی در پژوهش اند و به متبلور شده( ۸گری اثربخشی مربی سازمانی؛

 «10گری اصول مربی» در کتاب (2016)9لیزا هانبرگ .(Van Zyl et al, 2020) کاربرد دارند

ها و  دهد که ترکیبی از تکنیک گری سازمانی ارائه می چارچوبی عملی و کاربردی برای مربی

 نام با آکادمیک «محض ۀنظری»یک  هانبرگ گری است. هرچند ساختارهای جلسات مربی

هایی است که برای این پژوهش  مؤلفهمدل عملی او شامل اما ارائه نکرده است،  مشخص

 :(Haneberg, 2016) ها عبارتند از مؤلفه. این مفید است نظریعنوان مبنای  به

 گذاری روشن پایان با هدف میانه/ ساختار آغاز/ :گری مربی ۀچارچوب جلس. 

                                                           
1 Relationship/Trust 
2 Goal Setting 
3 Powerful Questioning 
4 Feedback 
5 Action Planning 
6 Monitoring & Evaluation 
7 GROW: Goal – Reality – Options – Will 
8 Coaching Effectiveness Framework 
9 Lisa Haneberg 
10 Coaching Basics 
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 یابی  حل که یادگیرنده را در فرایند کشف و راه :1های پرسشگری و شنود فعال مهارت

 .کند درگیر می

 های مهارتی کوتاه و  برای تمرین :و بازخورد سریع2یگر یخردِ مرب یها کیتکن

 .اثرگذاری فوری

 زمان پیگیری بهبود عملکرد و توانمندسازی  هم :ای ترکیب اهداف عملکردی و توسعه

 .بلندمدت

 ها مؤلفه تحلیلِ و تجربی شواهد مرور: محور مهارت های آموزش و نقش آن در گری مربی

گری سازمانی و شغلی در بهبود  دهد مربی مند نشان می و مطالعات نظام متاآنالیزهامرور 

شناختی )مانند خودکارآمدی و  های روان یری، عملکرد و برخی شاخصهای یادگ خروجی

 روز های مروری و متاآنالیزهای به انگیزش( دارای اثرات مثبت و متوسط تا بزرگ است. مطالعه

(Jones et al., 2015 2022-2024؛ مطالعات) ها  گری در بسیاری از زمینه دهند مربی نشان می

 بهبود رفتارهای شغلی و ارتقای توان مدیریتی شده است. ،3فموجب افزایش دستیابی به اهدا

گری که با تمرین هدفمند و بازخورد ساختاریافته  در بستر آموزشی و تمرینی، مداخلات مربی

4ترکیب شوند، انتقال آموزش به عملکرد واقعی
های  تحلیل کنند؛ این نتیجه در متا را تسهیل می 

  (.Salas et al., 2012) است دهش گزارش نیز انتقال و آموزش ۀحوز

 و بازخورد پذیرش یادگیرنده، و مربی بین اعتماد بر مبتنی ۀدهد وجود رابط شواهد نشان می

 افزایش به امر این محور مهارت آموزش در دهد؛ می افزایش را مهارتی تغییرات اجرای انگیزش

(. Khobragade & Zade, 2023) ودش می منجر فنی تصحیحات پذیرش و هدفمند تمرین زمان

5شده بندی تعیین اهداف کوچک، مشخص و زمانهمچنین، 
ترین  یکی از قوی 

محور اینها معادلِ معیارهای  گری است؛ در آموزش مهارت های موفقیت در مربی کننده بینی پیش

هستند که انتقال مهارت را  7یشاخص سنجش اثربخشو  6شاخص سنجش عملکرد، رفتاری

 .(Kirkpatrick & Rushing, 2016) ندساز پذیر می امکان
گری، یادگیرنده فعالانه روند حل مسئله را تجربه  های پرسشگری مربی با استفاده از تکنیک 

۸تر و خوداصلاحی گیری سریع های تمرینی نظامی این کار موجب تصمیم کند؛ در محیط می
در  

                                                           
1 Questioning & Active Listening 
2 Micro-Coaching Techniques 
3 Goal attainment 
4 Transfer of training 
5 Smart/actionable goals 
6 MOP: Measure of Performance 
7 MOE: Measure of Effectiveness 
8 Self-correction 
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های مرسوم  گری با روش ترکیب مربی(. در عین حال، Gunn, 2016) شود انجام تکالیف می

باعث افزایش یادگیری از تکرارها و کاهش خطاهای عملیاتی ، پس از اقدام ینیبازب مانند ،نظامی

های ثبت داده و  گری که با سیستم مربی(. از سوی دیگر، Grote et al, 2016) شود می

دتر را گیری پیشرفت و طراحی تمرینات هدفمن های شفاف ترکیب شود، امکان اندازه شاخص

 Woodruff) سازی منابع حیاتی است آورد؛ این امر از منظر مدیریت آموزشی و بهینه فراهم می

et al, 2021،گری بر دستیابی به اهداف  دهند تأثیر مربی متاآنالیزهای اخیر نشان می‌(. در نهایت

و اندازه  «افدستیابی به اهد» برای شده توسط دیگران دارای اندازه اثر بزرگ و عملکرد ارزیابی

 .بوده است «1خودکارآمدی» اثر متوسط برای

 مراکز آموزشی نظامی

 یبرا افتهی سازمان ینهاد ،یدفاع یها نظام یاز ارکان اصل یکیعنوان  به ینظام یمراکز آموزش

 یساز مراکز با هدف آماده نی. اشوند یمسلح محسوب م یروهاین یآموزش و توانمندساز ت،یترب

اند و  شده یطراح یو فرمانده یستاد ،تاکتیکی، عملیاتی یها نقش یافیا یبرا انینظام

صورت عمومی و  ی بهو گروه یفرد یها یستگیها و شا مهارت یها ارتقا آن یاصل تیمأمور

. شود یاجرا م یو عال یمقدمات سطوح تخصصی،مراکز در  نیاست. آموزش در ا تخصصی

 یطراح داران اجرایی درجهو  یفن یها با هدف توسعه دانش و مهارت یتخصص یها دوره

تمرکز دارند؛ و  ای تخصصی رسته هیپا یها معمولاً بر آموزش یمقدمات یها دوره شوند؛ یم

 ان،یم نیا در. (Diano, 2007) دارند دیتأک تاکتیکیدر سطح افسران بر پرورش  ،یعال یها دوره

و  نیدر تأم یا ژهینقش و )نزاجا( رانیا یاسلام یارتش جمهور ینیزم یروین یمراکز آموزش

 پیاده،مانند  یتخصص یها مراکز شامل دانشکده نی. اکنند یم فایداران ا افسران و درجه تیترب

مراکز  نیدر ا یآموزش کردیو ... هستند. رو و جنگال مخابرات ،یرزم یمهندس ،توپخانه ،یزره

 یها و آموزش یرزم یها یساز هیشب ،یدانیم یها نیتمر ،ینظر یها از آموزش یبیترک

 ینیزم یروین اتیعمل یو اثربخش یرزم یآمادگ یبر ارتقا میطور مستق محور است که به مهارت

 .(1401)طباطبایی و همکاران،  اثرگذار است

  پژوهش های پیشینه

 با قلمرو موضوعی پژوهش خلاصه شده است:های مرتبط  ای از پیشینه نمونه 1 در جدول
 شناسی پژوهش . پیشینه1جدول 

 نتایج روش عنوان پژوهش محقق/سال

Kappy et 

al. 

(2022)  

 یاصول: بررس یگریمرب

 کی یو سودمند یریکاربردپذ

پژوهش 

تجربی/کیفی 

ابزاری دقیق و  «اه ریزمهارت»قالب بازخورد 

است؛ به ها و بازخورد  ای برای ارتقاء مهارت زمینه

                                                           
1 Self-efficacy 
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 نتایج روش عنوان پژوهش محقق/سال

بر  یروش بازخورد مبتن

 دیجد یها مهارت

بر روی 

دانشجویان 

 پزشکی 

عنوان راهنمای پیشرفت در دستیاران پزشکی مفید 

های ارزیابی موجود  است، ولی جایگزین چارچوب

 .نیست

Karahan  
(2020)  

بر مهارت  یمبتن نیتمر ریتأث

در ابعاد  یها یدر مقابل باز

کوچک بر بهبود عملکرد 

 جوان فوتبال کنانیباز یکیزیف

 ییکارآزما

  یتجرب

کوچک(  یها یو باز یارتمه نیهر دو روش )تمر

 دهند؛ یجوان را بهبود م کنانیباز یکیزیعملکرد ف

 ی( براSkill-Based Training) یمهارت نیاما تمر

 .تر است عملکرد مناسب تیتقو

Jones et al. 
(2015) 

اثربخشی مربیگری در محل 

کار: متاآنالیز نتایج یادگیری و 

 عملکرد حاصل از مربیگری

 متاآنالیز

(k≈17) 

گری موجب افزایش معنادار در نتایج یادگیری  ربیم

نقش تنظیم اهداف و بازخورد بسیار و عملکرد شد؛ 

 .استبرجسته 

Barbee & 

Martin 
(2013) 

بر مهارت و  یآموزش مبتن

 یریادگیانتقال 

و  یبررس

 لیتحل

مرور  ؛یفیک

  نهیشیپ

و  یگریمرب ن،یبا تمر دیآموزش در کلاس با

رخ  یواقع یریادگیانتقال  شود تا بیبازخورد ترک

)مانند نظارت و  تیآموزش و تقو بیدهد؛ ترک

 یو سازمان یفرد جیبازخورد( منجر به بهبود نتا

 .شود یم

Boehm, 

Stolze, 

Fuchs & 

Thomas 
(2013) 

متخصصان  یتوانمندساز

مواجهه  یاطلاعات برا یفناور

 قیاز طر یکیتکنولوژ راتییبا تغ

 بر مهارت یآموزش مبتن

لعه مطا

 یمورد

دو  قیعم

 مورد

شده است؛  دییتأ یمهارت یگر یمرب یریپذ تیقابل

و  دهد یم شیها را افزا مهارت دار یصورت معن به

نو آماده  یها یمواجهه با فناور یرا برا ITافراد 

 .کند یم

 های متاآنالیز
2022–

2024 

مربیگری در محل کار: یک 

 ها متاآنالیز و توصیه

متاآنالیز 

 روزشده به

های سازمانی؛  گری بر خروجی تأیید اثر مثبت مربی

گری )اعتماد، بازخورد، پیگیری  های مربی مؤلفه

 .عنوان متغیرهای میانجی معرفی شدند عمل( به

Salas et 

al., 2012 

علم آموزش و توسعه در 

 ها سازمان

مرور و 

متاآنالیز در 

ۀ حوز

  آموزش

، شده  ترکیب طراحی آموزشیِ خوب )تمرین توزیع

گری موجب  بازخورد، سناریو( با حمایت مربی

 .شود افزایش انتقال آموزش می

Studies on 

team 

training 

(e.g., 

2008–2010 

meta-

analyses) 

را  میعملکرد ت یمیت نیتمر ایآ

 بخشد؟ یبهبود م

متاآنالیز 

 تیمی

شده  سازی های شبیه آموزش تیمی همراه با تمرین

% و بیشتر از واریانس 20و بازخورد ساختاریافته تا 

گری تیمی  دهد؛ مربی عملکرد تیم را توضیح می

 .کننده دارد نقش تقویت

 (U.S. 

Army 

ADP/FMs; 

FM 7-0; 

British 

Army 

Coaching 

Handbook) 

 سند دکترینی/راهنما

سند 

دکترینی و 

و  راهنما

 ها نامه آیین

، و AARتأکید بر طراحی استانداردمحور، 

عنوان  گری به بران به سبک مربیسازیِ ره نفع ذی

 .ها روش افزایش آمادگی رزمی و تثبیت مهارت

های  مثبت برای برنامه ROI وری و گزارش بهرههای  بررسی یجهان نگیمطالعه کوچهای  گزارش
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 نتایج روش عنوان پژوهش محقق/سال

 صنعتی

(ICF & 

PwC, 

2023) 

پیمایشی و 

تحلیل 

 اقتصادی

شده در عملکرد، انگیزه و  گری؛ افزایش گزارش مربی

 (.ارکنان )غیردفاعیرضایت ک

گزارشات 

موسسات 

 دفاعی

 های گزارشهای موردی/ نمونه

RAND  و مؤسسات دفاعی 

مطالعات 

موردی و 

های  گزارش

 پژوهشی

مداخلات مبتنی بر بازخورد و تمرین هدفمند، 

های مهارتی را افزایش  های قبولی در آزمون نرخ

های  گری و سیستم اند؛ پیشنهاد تلفیق مربی داده

 .ادهثبت د

زاده  طهماسب

 و همکاران

(139۸) 

کاربست روش آموزش  تیفیک

 ی ها تیدر فعال یگر یمرب

از  یعلم أتیه یاعضا یآموزش

 دیو اسات انیدانشجو دگاهید

روش 

 ختهیآم

شامل بهبود  تواند یم یگر یحاصل از مرب جینتا

موثرتر و  یمیعملکرد، بهبود روابط کار، کار ت

و تعهد  یشغل تیرضا شیکاهش تعارضات، افزا

 افراد گردد. یسازمان
 

 یها در حوزه شتریب یقبل یها پژوهش دهد های تجربی نشان می بندی مبانی نظری و پیشینه جمع

 یها یبررس و با یرنظامیغ یها ، سازمانفناوری اطلاعات صنعت ،یورزش، آموزش عال ،یپزشک

مثل ) ها ارتش های نامه ینی و آییندکتراز اسناد  ی. هرچند برخاند انجام شده یعموم زیمتاآنال

و  یمحور به مهارت( ایتانیارتش بر یگر یمرب یراهنما ای 1اارتش آمریک 0-7نامه رزمی  آیین

 یها آموزش یارتقا نهیدر زم یا شده یساز یمند و بوم اند، اما مطالعات نظام اشاره کرده یگر یمرب

 شتریب ی،شناس نظر روش ازوجود ندارد.  شارت یآموزش مراکزدر  یگر یبر مرب یمحور مبتن مهارت

 یمطالعات مورد ای زیکوچک(، متاآنال یها محدود )بر گروه یتجرب یها گذشته از روش قاتیتحق

مبتنی بر  محور مهارت یها آموزش ارتقایمدل  ارایهبه دنبال  این پژوهشاند.  استفاده کرده

در  آن یاعتبارسنجدر گام بعدی، و  گری به روش آمیخته )رویکرد اکتشافی متوالی( است مربی

 ینوآور نیبنابراهای قبلی انجام شده است.  دهد که کمتر در پژوهش مراکز آموزشی را انجام می

 :است انیپژوهش در سه سطح قابل ب

 یگر یمرب یها محور با مؤلفه آموزش مهارت یچارچوب نظر بی(: ترکییافزا )دانش یعلم ینوآور -

 .یحوزه دفاع یبرا یمدل بوم کیهانبرگ( در قالب  زایل هیبر نظر یمبتن ژهیو )به

 یمحور در مراکز آموزش مهارت یها آموزش یارتقا یبرا یعمل یی: ارائه الگویکاربرد ینوآور -

نرخ انتقال  شیآموزش، و افزا یها نهیکاهش هز ،یرزم یدر بهبود کارآمد تواند یکه م نزاجا

 .کند فایعمل نقش ا دانیبه م یریادگی

که عمدتاً  یو خارج یداخل یها پژوهش انیدر م یقاتی: پر کردن شکاف تحقیا نهیزم یورنوآ -

 اند. بوده رانیا یفاقد توجه به بستر نظام

                                                           
1 U.S. Army FM 7-0 



  فصلنامه علوم و فنون نظامی                                                                                                       15 

 

 شناسی پژوهش روش

آمیخته از منظر هدف، کاربردی؛ از منظر راهبرد اجرای پژوهش، توصیفی از نوع  پژوهش حاضر

 )مطالعه اسناد و مدارک یا کتابخانه ،ها داده یدآورروش گر منظراز اکتشافی؛  با رویکرد متوالی

 ،یاز جهت مقطع زمانو  (و پرسشنامه افتهیساختار مهی)ابزار مصاحبه ن یدانی( و مو متون علمی

نخست، محققان  مرحله. در انجام شداصلی  مرحلهاین پژوهش در دو  است. یتک مقطع

 یگر یبر مرب یمحور مبتن مهارت یها زشآمو ارتقایپاسخ به چگونگی اطلاعات مورد نیاز برای 

و انجام مصاحبه با  و متون علمیرا با مطالعه اسناد و مدارک نزاجا  یدر مراکز آموزش

های  گزارهمورد بررسی قرار داده و مبتنی بر تجزیه و تحلیل کیفی بر روی  نظران صاحب

مدل پژوهش ان، به شوندگ های بیانی مصاحبه عبارتهمچنین و استخراج شده از متون علمی 

و توزیع آن بین نمونه ساخته  محققدوم، با تنظیم پرسشنامه  مرحله. همچنین در دست یافتند

برای ) خبرگانیجامعه  .پرداخته شدبه روش تحلیل عاملی تاییدی  اعتبارسنجی مدل آماری، به

 ریت آموزشیحوزه مدی خبرگان و استادانمدیران، شامل جمعی از ساختار یافته(   مصاحبه نیمه

که دارای  استآجا، معاونت تربیت و آموزش آجا و نزاجا و مراکز آموزشی نزاجا  های در دانشگاه

جامعه آماری )برای  .بودند به بالا سال 20حداقل مدرک کارشناسی ارشد و سابقه خدمتی 

برآورد  نفر 250اند که تعداد آنها  توزیع پرسشنامه(، شامل استادان مراکز آموزشی نزاجا بوده

گیری برای اجرای مصاحبه به روش هدفمند قضاوتی و تا مرحله اشباع نظری از  گردید. نمونه

نفر انجام شد. همچنین حجم نمونه آماری با فرمول کوکران به تعداد  12بین خبرگان به تعداد 

ها در بین نمونه آماری به روش تصادفی طبقاتی )براساس  پرسشنامهنفر محاسبه شد و  150

 راوانی استادان هریک از مراکز آموزشی نزاجا( توزیع گردید.ف
 شناختی جامعه خبرگانی . مشخصات جمعیت2جدول 

 سنوات خدمتی مدرک تحصیلی محل خدمت نوع شغل

 ها دانشگاه استادان مدیران
های تربیت  معاونت

 و آموزش

مراکز 

 آموزشی

کارشناسی 

 ارشد
 دکتری

تا  20

25 

تا  26

30 

بالای 

30  

5 7 5 5 2 4 ۸ 3 6 3 
 

روایی نتایج مصاحبه با . شده روش محتوایی تأیید خبرگان ب نظرا سؤالات مصاحبه بروایی 

از طریق  2و قابلیت تأییدشوندگان  مصاحبه از طریق بازنگری توسط 1معیار مقبولیت روش

. (Golshahi & Montazer, 2024) بازبینی و تایید مجدد نتایج در مرحله پایانی بررسی شد

گری در دو زمان متفاوت  برای سنجش پایایی سؤالات مصاحبه نیز از روش بازآزمون و پرسش

                                                           
1 Credibility 
2 Confirmability 
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شوندگان ارزیابی  استفاده شد تا عدم ابهام در سؤالات و ایجاد درک مشترک در بین مصاحبه

در زمان  مصاحبه نیز به روش درصد توافقی کدگذاریکدگذاری  نحوه، پایایی همچنین. شود

روایی سؤالات پرسشنامه  .شد  محاسبهدرصد  72/۸۸ نتایج آن به میزان که شد محاسبه دیگر

علاوه بر روش محتوایی که به تأیید خبرگان رسید، از طریق روش روایی همگرایی و واگرایی 

نیز محاسبه شد که نتایج آن در بخش بعدی آمده است.  Smart-Pls 3افزار  )تشخیصی( در نرم

سشنامه با روش آلفای کرونباخ و پایایی مرکب محاسبه گردید که در پایایی پرعلاوه بر آن، 

 تحلیل تماتیک با کیفیی ها تجزیه و تحلیل داده بخش تجزیه و تحلیل نتایج آن آمده است.

تحلیل با روش های کمی  تجزیه و تحلیل دادهو (  2015) 1کلارک و همکاران ای شش مرحله

 .انجام شد Smart-Pls 3.8.2افزار  در نرم عامل تاییدی

 های پژوهش تجزیه و تحلیل داده

 )تحلیل تماتیک( های بخش کیفییافته

روش  ، از  مصااحبه باا خبرگاان    از مرور نظامند مناابع علمای و   های کیفی حاصل داده تحلیل و تجزیه برای

 دانجاام شا  زیار    شاش مرحلاه   درکاه   شداستفاده (  2015) کلارک و همکاران )مضمون( تحلیل تمِاتیک

 :(1404)گلشاهی و امیربگلوی داریانی، 

محور  های مهارت آموزش ارتقای گری که در های مربی ها و شاخص مؤلفهبرای شناسایی  :1مرحله 

طی و  گردآوری شدشوندگان مصاحبهبیان های  های منابع علمی و عبارت در ابتدا گزارهموثرند، 

)مرحله اول؛ آشنایی  ها بدست آمد داده اشرافیت نسبی بر روی، چند مرحله مطالعه دقیق آنان

 ها(. با داده

 خبرگان یها عبارت های علمی و گزاره محتوای برگرفته از به کدگذاری مفاهیم :2مرحله 

 .کد احصا شد 139تعداد در مجموع (. مفاهیم ی)مرحله دوم؛ کدگذار شد پرداخته

همپوشانی و سازگاری بین ، گونناهممفاهیم مشابه، ناقص و  با حذف کدهایشد تلاش  :3مرحله 

)مرحله سوم؛ جستجوی  شود استخراج  گزینشی یا شاخص مفهوم 37تعداد کدها انجام و 

 (. ها شاخص

ارایه  1و احصا مفاهیم در شکل  ها دادهو برچسب زنی  آشناشدنای از چگونگی انجام مراحل  نمونه

 .شده است

 

  

 

                                                           
1 Clarke et al. 

که در حال  دهدیان منش ندهیبا سکوت فعال و حرکات سر، به گو » 
 «.اوست. یهاگوش دادن و درک صحبت

 ندهیتوجه کامل به گو

هاشدن با دادهآشنا   

(هاها و عبارتگزاره)نمونه   
 هادادهبرچسب زنی 

 )کدگذاری اولیه(

امن در گروه و  یفضا جادیا یبرا یمرب یبازگو کردن اشتباهات شخص» 
 «.رندگانیادگیاعتماد  شیافزا

کردن ذهن و  ریو درگ یپندارهمذات جادیا یاز داستان برا استفاده»
 «.با موضوع رندهیادگیاحساس 

 قیاز طر یتجرب یریادگی
 مدل کولب
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 ها دادهزنی  و برچسب آشناشدناحل ای از چگونگی انجام مر . نمونه1شکل 

های گزینش شده، به  در این مرحله با بازبینی مجدد در بین مفاهیم یا شاخص: 4مرحله 

ها(. به این روش های فرعی پرداخته شد )مرحله چهارم؛ بازبینی تِم بندی آنان در قالب تمِ دسته

ستخراج شده، به صورت رفت و های ا تمِ فرعی ایجاد شد. برای ارزیابی اعتبار تمِ 10تعداد 

 های فرعی بررسی شد. برگشتی مراحل اول تا چهارم بازبینی گردید و روند رسیدن به تمِ

های فرعی و مفاهیم گزینشی،  در مرحله پنجم، بر مبنای اشراف نظری بر روی تمِ :5مرحله 

های فرعی، به  تمِ اصلی پرداختند و بر مبنای محتوای تمِ 4بندی آنان ذیل  محققان به دسته

 های اصلی(.گذاری تِمهای اصلی پرداختند )مرحله پنجم؛ تعریف و نام گذاری تمِ نام

ارائه  6تا  3در گام پایانی نیز گزارش نهایی از روند تحلیل تماتیک در قالب جداول  :6مرحله 

 های گری که در ارتقای آموزش های مربی ها و شاخص مؤلفهشناسایی شود که منتج به  می

 .دهی( )مرحله ششم؛ گزارشمحور موثرند، شد  مهارت

محور های مهارت آموزش ارتقای مؤثر در  «ارتباطات مربی» مولفۀ تحلیل تماتیک .3جدول   

 تِم فرعی تِم اصلی
کد 

 گزینشی
 شرح مفاهیم گزینشی

 ارتباطات مربی

 مربیثر ؤدادن م گوش

X1 ندهیتوجه کامل به گو 

X2 ن مناسبمناسب در زما بازخورد 

X3 ها صحبت نیدر ب قضاوت عدم 

X4 احترام در پاسخ حفظ 

 تجربیات مرتبط داشتن

 مربی

X5 
 م،یمستق تجربه» کولب ی از طریق مدلتجرب یریادگی

«و کاربرد در عمل ل،یوتحل هیتفکر، تجز  

X6 
 یها تجربه قیاز طر یریادگی% 70»10-20-70مدل 

«یعمل یها ها، و چالش پروژه ،یکار  

X7 یو کارگاه یآموزش کارآموز 

 برقراری اعتماد سازنده
X8 یگر یدر مرب یزشیو انگ یتیحما طیمح جادیا 

X9 هیروح شیتعامل مثبت و افزا 
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 تِم فرعی تِم اصلی
کد 

 گزینشی
 شرح مفاهیم گزینشی

 رندهیگ میعنوان تصم به رندهیادگینقش  X10 مربی

 

  محور ای مهارته آموزش ارتقایدر   «بخشی به مراجع مربی انگیزه»مولفۀ  تحلیل تماتیک .4جدول 

 

 تِم اصلی
 تِم فرعی

کد 

 گزینشی
 شرح مفاهیم گزینشی

بخشی به  انگیزه

 مراجع مربی

 باور به توانایی سازنده

X11 یگر یبا کمک مرب یریادگیو تعهد به  زهیانگ شیافزا  

X12 
 یساز در فعال مربیفرد و نقش  یها ییباور به توانا

یدرون لیپتانس  

X13 
مستقل توسط  یریگ میت و تصمتمرکز بر نقاط قو

 مراجع

X14 یریادگی ندیدر فرا زهیو انگ یسرزندگ جادیا  

X15 فرد یدرون نشیب کیتحر یتوانمندساز برا یها پرسش  

 بهبود قابلیت کار

X16 
 یکار با راهبر طیدر مح یعملکرد یها مهارت تیتقو

یمرب  

X17 
ها در  تارتقاء مهار یاتکا برا بازخورد مستمر و قابل

یکار ندیفرا  

X18 در عمل یجیرشد تدر یبرا ینظارت هدفمند مرب  

 

  محور های مهارت آموزش ارتقایمؤثر در   «خودمدیریتی مربی»مولفۀ  تحلیل تماتیک .5جدول 

 تِم فرعی تِم اصلی
کد 

 گزینشی
 شرح مفاهیم گزینشی

 مربی خودمدیریتی

 کننده نبودن قضاوت

 مربی

X19 
و  مربی نیب یرقضاوتیو تعامل غ یربر همکا دیتأک

 مراجع

X20 افراد زیاحترام به تنوع و تما 

X21 دهیعق لیتحم یجا به یریادگی لیتسه 

X22 
 رندهیگ میعنوان تصم مراجع به رشیپذ یتمرکز رو

 یاصل

دستور کار شخصی را 

 کنارگذاشتن

X23 شده کتهید یها حل راه یجا سؤالات توانمندساز به 

X24 یمراجع، نه مرب یها بر خواسته یمبتن یگذار هدف 

X25 
و انتخاب  تیدر روند بر اساس وضع یریپذ انعطاف

 مراجع
 

 

  محور های مهارت آموزش ارتقایمؤثر در   «های تکنیکی مربی مهارت»مولفۀ  تحلیل تماتیک .6جدول 
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 تِم فرعی تِم اصلی
کد 

 گزینشی
 شرح مفاهیم گزینشی

یکی های تکن مهارت

 مربی

ها و  اجرای شیوه

 گری ی مربیابزارها

X26 یگر یمتنوع مرب یها کیاستفاده از ابزارها و تکن 

X27 یگر یمرب قیمدرسان از طر یآموزش یها کیبهبود تکن 

X28 قیدق یها یابیابزار و ارز یاجرا قیاز طر یعمل شرفتیپ 

افزایش دانش 

 محیط سازمانی

X29 
آموزش با  قیتطب یبرا یسازمان طیمح لیتمرکز بر تحل

 ازهاین

X30 
 یواقع یها درک چالش یتوسعه مهارت کارکنان برا

 سازمان

X31 
از ساختار و اهداف  قیبا شناخت دق رندهیادگی شرفتیپ

 یسازمان

X32 مؤثرتر یریادگی یسازمان برا یاجزا انیارتباط بهتر م 

ها  توسعه استراتژی

های  و برنامه

 گری مربی

X33 
با کمک  ینوآورانه آموزش یها یاستراتژ یو اجرا جادیا

 یگر یمرب

X34 
در واکنش به  کیاستراتژ یها ها و برنامه توسعه طرح

 راتییتغ

X35 یآموزش یا توسعه یها مداوم در برنامه یو بازنگر شیپا 

X36 
 یبرا یا و حرفه یشخص یزیر از برنامه یبانیپشت

 رندگانیادگی

X37 
ای  های توسعه در خصوص برنامه و تبادل نظر ثبح

 آموزشی
 

 ارتقایمدل  سازۀ دهد کهنشان می 6تا  3در جداول  )مضمون( نتایج تحلیل تماتیک

تمِ اصلی شامل  نزاجا دارای چهار یدر مراکز آموزش یگر یبر مرب یمحور مبتن مهارت یها آموزش

 اتیتجرب ،یدادن موثر مرب سطح گوش ارتقایشامل  تمِ فرعی سه از طریق) ارتباطات مربیکاهش 

تمِ  دو از طریق) یبه مراجع مرب یبخش زهیانگ(، یاعتماد سازنده مرب برقراری و یداشتن مرب مرتبط

 یتیریخودمد، (ینظر مرب ریکار ز تیو بهبود قابل یسازنده مرب ییباور به توانا ارتقایشامل  فرعی

را  یو دستور کار شخص یکننده نبودن مرب قضاوت ارتقای شامل تمِ فرعی دو )از طریقی مرب

و ابزار  ها وهیش یاجرا ارتقایشامل  تمِ فرعی سه از طریق) یمرب یکیتکن یها مهارتو  (کنارگذاشتن

تشکیل یافته ( گری ی مربیها و برنامه ها یتوسعه استراتژ ،یسازمان طیدانش مح شیافزا ،یگر یمرب

  .است

 ساخته پرسشنامه محقق های اعتبارسنجی ابزار یافته

در مراکز  یگر یبر مرب یمحور مبتن مهارت یها آموزش ارتقایمدل سازۀ ازآنکه  در ادامه، پس

های هریک از  سؤالی متناظر با شاخص گویه 37 ساختاربندی، به نزاجا تشکیل شد یآموزش
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پایایی رداخته شد. پرسشنامه پ قالبدر محور  مهارت یها آموزش ارتقای بر مؤثرگری  های مربی مؤلفه

ارایه  7پرسشنامه به دو روش ضریب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب محاسبه که نتایج آن در جدول 

روایی سؤالات پرسشنامه علاوه بر روش محتوایی که به تأیید خبرگان رسید، از شده است. همچنین 

نیز محاسبه شد که  Smart-Pls 3افزار  طریق روش روایی همگرایی و واگرایی )تشخیصی( در نرم

 . آمده است ۸نتایج آن در جدول 
 . محاسبه پایایی سؤالات پرسشنامه7جدول 

 متغیرها
تعداد 

 سؤالات

ضریب آلفای 

 کرونباخ

پایایی مرکب 

(CR) 

 0.907 0.792 4 یدادن مؤثر مرب گوش

 0.۸42 0.734 3 یمرتبط داشتن مرب اتیتجرب

 0.۸47 0.736 3 یاعتماد سازنده مرب یبرقرار

 0.924 0.۸14 5 باور به توانایی سازنده

 0.۸31 0.724 3 کار تیبهبود قابل

 0.۸۸7 0.763 4 کننده نبودن مربی قضاوت

 0.۸2۸ 0.727 3 دستور کار شخصی را کنارگذاشتن

 0.۸79 0.751 3 گری ها و ابزارهای مربی اجرای شیوه

 0.۸95 0.763 4 افزایش دانش محیط سازمانی

 0.916 0.۸12 5 گری های مربی ها و برنامه راتژیتوسعه است

 0.939 0.۸51 37 کل پرسشنامه

 

 یها آموزش ارتقایگری مؤثر بر  های مربی مؤلفهدهد که پایایی  نشان می 7نتایج جدول  

محاسبه  ریآنجاکه مقاداند. همچنین، از ( همگی تایید شده0.7)با توجه به ضرایب بالای  محور مهارت

 جهیبالاتر است، در نت 0.5از عدد  ها مؤلفهاز  کیهر یبرا ۸در جدول  AVEاخص ش یشده برا

 شده دییتأ محور مهارت یها آموزش ارتقایمؤثر بر  گری های مربی مؤلفههریک از  ییهمگرا ییروا

 ریآن با سا ی، از همبستگمؤلفههر  ی( برا√AVE) یقطر اصل ریاز آنجا که مقاد از طرفی،است. 

 گری های مربی مؤلفهاز  کیهر یصیتشخ ییروا نیبوده است، بنابرا شتریجود در مدل بمو های مؤلفه

  است. شده دییتأ زین محور مهارت یها آموزش ارتقایمؤثر بر 

 (آزمون تحلیل عامل تأییدیهای بخش کمی )روش  یافته

 ارتقایگری مؤثر بر  مربی های مؤلفهگیری احصاء شده برای هریک از  به اعتبارسنجی مدل اندازه در ادامه

 Smart PLS 3.2.8افازار   در نارم  روش تحلیال عامال تأئیادی   کماک   باه  محور مهارت یها آموزش

   .(4/0ی لابار عاملی با)است   نشان داده شده  2آن در شکل خروجی  کهپرداخته شد 
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  محور اثرگذار بر آموزش مهارت یگر یمرب یها مؤلفهروایی همگرا و تشخیصی   آزمون .8 جدول
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 متغیرهای مکنون

 پژوهش

         
AVE= 554/0  

√AVE= 744/0  
یدادن مؤثر مرب گوش  

        
AVE= 563/0  

√AVE= 750/0  
یمرب مرتبط داشتن اتیتجرب 0.54۸  

       
AVE= 546/0  

√AVE= 739/0  
یاعتماد سازنده مرب یبرقرار 0.517 0.4۸۸  

      
AVE= 67۸/0  

√AVE= ۸23/0  
 باور به توانایی سازنده 0.509 0.501 0.641

     
AVE= 677/0  

√AVE= ۸22/0  
کار تیبهبود قابل 0.355 0.429 0.647 0.6۸0  

    
AVE= 537/0  

√AVE= 732/0  
کننده نبودن مربی قضاوت 0.565 0.433 0.64۸ 0.63۸ 0.614  

   
AVE= 516/0  

√AVE= 71۸/0  
0.510 0.45۸ 0.4۸2 0.393 0.562 0.502 

دستور کار شخصی را 

 کنارگذاشتن

  
AVE= 67۸/0  

√AVE= ۸22/0  
0.535 0.524 0.476 0.527 0.4۸6 0.575 0.570 

ها و ابزارهای  اجرای شیوه

گری مربی  

 
AVE= 556/0  

√AVE= 739/0  
0.510 0.45۸ 0.4۸2 0.393 0.562 0.502 0.502 0.624 

افزایش دانش محیط 

 سازمانی
AVE= 537/0  

√AVE= 732/0  
0.510 0.614 0.63۸ 0.64۸ 0.433 0.565 0.45۸ 0.4۸2 0.393 

ها و  توسعه استراتژی

گری های مربی برنامه  
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 یها مؤلفهگیری مربوط به  اندازه های مدلهای کلی برازش  در ادامه شااااخص

ارائه شده ا ست که بیانگر آن  9نیز در جدول محور  اثرگذار بر آموزش مهارت یگر یمرب

 .هستنداز برازش خوبی برخوردار  گیری های اندازه مدلاست که 
 گیری هانداز های مدلهای کلی برازش  شاخص .9جدول 

GFI RMR CMIN CFI RMSEA P x2 /df سازه/ شاخص 

 میزان قابل قبول >3 <05/0 <07/0 >۸/0 ____ <05/0 >۸/0

 یمدل ارتباطات مرب 652/2 000/0 065/0 ۸70/0 30/251 045/0 ۸99/0

 به مراجع یبخش زهیمدل انگ 574/2 000/0 060/0 904/0 20/243 039/0 912/0

 یتیریمدل خودمد 637/2 000/0 046/0 ۸۸3/0 60/250 043/0 ۸92/0

 یکیتکن یها مهارت مدل 637/2 000/0 063/0 ۸91/0 55/249 042/0 901/0

 

دهد با توجه به این که ساااطح معناداری در  نشاااان می 10همچنین نتایج جدول 

بوده و مقدار بحرانی بیشااتر از  05/0رابطه با تمامی مساایرهای مدل کمتر از 

دار بوده و همبستگی  باشااد، لذا بارهای عاملی در رابطه با تمامی مسیرها معنی می96/1

 .گردد گیری تائید می موجود در مدل اندازه های رابطه
 روابط مدلهای بحرانی و سطح معناداری  ضرایب، نسبت .10جدول 

خطای 

 استاندارد

(SE) 

مقدار 

بحرانی 

(CR) 

سطح 

 معناداری

P 

ضریب 

 استاندارد
 مسیرها

 یدادن موثر مرب گوش <یارتباطات مرب 00/1 000/0 291/12 0۸۸/0

 یداشتن مرب مرتبط اتیتجرب < یارتباطات مرب ۸/0 000/0 453/12 0۸4/0

 یاعتماد سازنده مرب < یارتباطات مرب 463/0 000/0 ۸25/12 0۸1/0

 یسازنده مرب ییباور به توانا ارتقای < یبه مراجع مرب یبخش زهیانگ 626/0 000/0 935/12 097/0

 ینظر مرب ریکار ز تیبهبود قابل < یبه مراجع مرب یبخش زهیانگ 999/0 000/0 924/12 09۸/0

 یکننده نبودن مرب قضاوت < یتیریخودمد 371/0 000/0 ۸22/12 0۸0/0

 را کنارگذاشتن یدستور کار شخص < یتیریخودمد 99۸/0 000/0 456/12 0۸2/0

 یگر یو ابزار مرب ها وهیش یاجرا < یکیتکن یها مهارت 745/0 000/0 912/12 0۸4/0

 یسازمان طیدانش مح شیافزا < یکیتکن یها مهارت 00/1 000/0 ۸32/12 0۸7/0

 ها و برنامه ها یتوسعه استراتژ < یکیتکن یها مهارت 744/0 000/0 751/12 096/0
 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

در مراکز  یگر یبر مرب یمحور مبتن مهارت یها آموزش ارتقایمدل  با هدف این پژوهش

گری  های مربی ها و شاخص مؤلفه، )مضمون( کتحلیل تماتی با. براین مبنا انجام شد یآموزش

)از  یشامل کاهش ارتباطات مرب یچهار تمِ اصل درمحور  مهارت یها آموزش ارتقای اثرگذار در

و  یداشتن مرب مرتبط اتیتجرب ،یدادن موثر مرب سطح گوش ارتقایشامل  یسه تمِ فرع قیطر
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 ارتقایشامل  یدو تمِ فرع قی)از طر یبربه مراجع م یبخش زهی(، انگیاعتماد سازنده مرب یبرقرار

دو  قی)از طر یمرب یتیری(، خودمدینظر مرب ریکار ز تیو بهبود قابل یسازنده مرب ییباور به توانا

را کنارگذاشتن( و  یو دستور کار شخص یکننده نبودن مرب قضاوت ارتقایشامل  یتمِ فرع

 ،یگر یو ابزار مرب ها وهیش یاجرا ایارتقشامل  یسه تمِ فرع قی)از طر یمرب یکیتکن یها مهارت

شناسایی شدند.  (یگر یمرب یها و برنامه ها یتوسعه استراتژ ،یسازمان طیدانش مح شیافزا

گیری )با توجه به بار عاملی بین  های اندازه های مدل همچنین در بخش کمی، هریک از سازه

 رایه شده است.ا 3مدل نهایی پژوهش در شکل  .آنها(، تایید و اعتبارسنجی شدند

 
 ی نزاجادر مراکز آموزش یگر یبر مرب یمحور مبتن مهارت یها آموزش ارتقایمدل . 3شکل 

 

( در رابطه با شاخص 2022های این پژوهش با برخی نتایج مطالعات کپی و همکاران ) یافته

( در 2015؛ جونز و همکاران )«یمهارت نیتمر»( در خصوص 2020؛ کاراهان )«بازخورد دادن»

)مانند نظارت  تیتقو»( در خصوص 2013؛ باربی و مارتین )«اهداف و بازخورد میتنظ»رابطه با 

؛ سالاس «عمل یریگیاعتماد، بازخورد، پ»( در رابطه با 2022-2024؛ متاآنالیزهای )«و بازخورد(
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گزارش موسسات  و« ویبازخورد، سنار شده،  عیتوز نیتمر»( در خصوص 2012و همکاران )

  .مطابقت دارد «هدفمند نیبر بازخورد و تمر یمداخلات مبتن»در رابطه با  ندردفاعی و 

 ینظام یها طیمحور در مح مهارت یها آموزش یآن است که ارتقا انگریپژوهش ب یها افتهی

 یندیدهنده دانش به فرا صرفاً انتقال کردیرو کیاز  یگر یکه مرب شود یمحقق م یتنها زمان

 یآموزش مهارت تیفیکه ک دهد ینکته نشان م نی. اابدیارتقا  نیتمادآفرو اع بخش زهیانگ ،یتعامل

 یها و مهارت یوابسته باشد، به سبک ارتباط یآموزش یاز آنکه به محتوا شیها ب ارتش رد

و همکاران  جونز مانند یبا مطالعات جینتا ییسو هم ب،یترت نیارتباط دارد. بد یمرب یرفتار

« اعتماد»و « بازخورد هدفمند»که  دهد می نشان( 2022-2024) ریاخ یزهایمتاآنال ای( 2015)

و انتقال مهارت  یعمل یریادگی یدر ارتقا کننده نییعامل تع ،یگر یمرب یدیکل عناصرعنوان  به

ابزار  کیتنها  نه یگر ینشان داد که مرب یروشن به جینتا گر،ید یسو ازعمل هستند.  دانیبه م

 شیافزا یبرا یعنوان سازوکار به تواند یور است بلکه ممح مهارت یها آموزش یمکمل برا

 یارتش زمان یانسان هیسرما گر،ید انیشود. به ب یتلق یآموزش یها یگذار هیسرما یاثربخش

در قضاوت و  یطرف یب ،یتیریخودمد ییاز توانا انیمرب هرا خواهد داشت ک یبازده نیشتریب

و  موسسه رند یها افتهینکته با  نیدار باشند. ابرخور یگر یروز مرب به یاز ابزارها یریگ بهره

هدفمند را  یها نیو تمر شده عیتوز یها ( همخوان است که آموزش2012و همکاران ) سالاس

شده در  مدل ارائه ن،یهمراه شوند. بنابرا یگر یکه با بازخورد و مرب دانند یمؤثر م یتنها در صورت

 یروین یبوم یازهایو ن شرفتهیپ یها ارتش یموزشآ یها نیدکتر انیم یپل تواند یم قیتحق نیا

 یو هم اتلاف منابع آموزش ابدی ارتقای یرزم یباشد و از رهگذر آن، هم آمادگ رانیا ارتش ینیزم

 کند. دایکاهش پ

مطالعات  یکه با برخ سازد یآشکار م زیرا ن یدیپژوهش ابعاد جد جیحال، نتا نیبا ا

بر  یرنظامیغ قاتیاز تحق یتوجه که بخش قابل یالمثال، در ح یتفاوت دارد. برا نیشیپ

پژوهش نشان داد که  نیا یها اند، داده تمرکز داشته یگر یمرب یو مهارت یفن یها جنبه

( به یکنارگذاشتن دستور کار شخص اینکردن  )مانند قضاوت انیمرب یشو نگر یابعاد رفتار

 ینظام یها طیخاص مح یها یژگیواز  یناش تواند یم افتهی نیدارند. ا تیهمان اندازه اهم

در ادامه مبتنی بر نتایج دارند.  یا کننده نییها اعتماد و انضباط توأمان نقش تع باشد که در آن

 زیر پرداخته شده است:احصاء شده، به ارائه پیشنهادهای 

از  دادن فعال و گوش یارتباط یها بر مهارت یمبتن یافسران مربتوانمندسازی  (1

 طریق:
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 یارتباط یها مهارت تیبا محور یافسران مرب یبرا یتخصص یها دوره یطراح، 

 .و بازخورد هدفمند یاعتمادساز

 یواقع یآموزش یها تیموقع نیتمر یبرا 1یساز هیشب یها از کارگاه استفاده. 

 از طریق: یگر یتحت مرب رانیفراگ یبرا یبخش زهیانگ یها برنامه نیتدو( 2

 شیافزا یبرا یو ارائه بازخورد فور ردخُ یگذار هدف یها روش یساز ادهیپ 

 های نظامی. فراگیران تحت دوره یخودباور

 فرصت مشارکت  ،یآموزش یازهایامت ر،ی)مانند تقد یرمادیغ قینظام تشو یطراح

 .پرتلاش رانیفراگ ی( براژهیو یها در پروژه

 از طریق: انیمرب یتیریخودمد یها مهارت تیتقو( 3

 از  زیپره جانات،یدر حوزه کنترل ه انیمرب یبرا یخشب یآگاه یها دوره یبرگزار

 .یآموزش یطرف یب تیزده و رعا قضاوت شتاب

 و  و شناختی ینگرش یاز خطاها انیتا مرب 2یتیو حما ینظارت یسازوکارها جادیا

 .دور بمانند یتعصبات فرد

 از طریق: انیمرب یکیتکن یها مهارت یارتقا( 4

 یآموزش یها ی)از جمله باز یگر یمرب نینو یاه بانک ابزارها و روش کردن فراهم 

 .(شده عیتوز یها نیو تمر شده یساز هیشب یوهایسنار ،ینظام

 یآموزش یها یاستراتژ نیو تدو یسازمان طیمح لیتحل نهیدر زم انیمرب آموزش 

 نزاجا. یاتیعمل یازهایهماهنگ با ن

 از طریق: محور مهارت یها در آموزش افتهینظام بازخورد ساختار جادیا( 5

 نیهر تمر انیمند در پا صورت نظام به« پس از اقدام یبازنگر» ندیفرآ یساز ادهیپ. 

 شرفتیروند پ لیتحل یآن به بانک داده برا لیبازخوردها و تبد یمستندساز 

 .یآموزش یها ها و اصلاح برنامه مهارت

 از طریق: ها گانیدر سطح  یگر یفرهنگ مرب یساز نهینهاد( 6

 نقش  یفایو الزام فرماندهان به ا نزاجا یآموزش یها نامه نییدر آ یرگ یمرب ادغام

 .یمرب

                                                           
1 Simulation-based workshops  
2 Coaching supervision 



 گلشاهی و سلمانی.../ در یگر یبر مرب یمحور مبتن مهارت یها آموزش ارتقایمدل 

 

 یساز کسانیموفق و  اتیانتقال تجرب یبرا ها گانیدر  1انیشبکه مرب جادیا 

 .یآموزش یاستانداردها

بوده و امکان  نزاجا یپژوهش حاضر محدود به مراکز آموزش در پایان باید اشاره کرد که

 ن،یوجود ندارد. همچن یاتیعمل یها طیمح ایمسلح  یروهاین ریه ساب جیکامل نتا میتعم

آن در طول زمان به  یداریآزمون پا یشد، اما برا یشده اعتبارسنج هرچند مدل ارائه

پردازی مدل  سازهشود در مطالعات آتی به  پیشنهاد می ن،یاست. بنابرا ازین یمطالعات طول

ی نیروهای مسلح، طی پژوهشی طولی، پرداخته های عملیاتی و یا مراکز دانشگاه در محیط

 .شود
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