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 و توسعه تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد

 2342خرداد  (،33)پیاپی:  2سال هشتم، شماره 

 

 یپرور نیو نقش آن در جانش یتیریمد یگریمرب ندیدر فرا یریادگی

     

 *1گل چهره مرادی
 71/30/7031تاریخ دریافت:  

 12/30/7031تاریخ پذیرش: 
 

  01117کد مقاله:  

 

 یده ـچک
 

سازوکارهای سازمانی جهت حفظ و ایجاد انگیزه در سرمایه های انسانی، برنامه های مدیریت مسیر یکی از مهم ترین 
شغلی و جانشین پروی هستند در این برنامه ها مهم ترین گام آموزش، آماده سازی و توانمند کردن کارکنان ماهر و متعهد 

ختلفی وجود دارد که در میان آن ها مربیگری توجه های انسانی رویکردهای مسازمان است. برای آموزش و توسعه سرمایه
بیشتری را به خود جلب کرده است. پژوهش حاضر با هدف نشان دادن اهمیت جانشین پروری، الگوهای مورد استفاده در 
این فرایند و نقش آن در بهبود عملکرد سازمان و همچنین نقش پررنگ مربیگری به عنوان رویکرد انتقال دانش و مهارت 

 مراحل مختلف این رویکرد و همچنین فرایند یادگیری و انتقال دانش در الگوی مربیگری انجام شده است. و
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 مقدمه  -1
در عصر فرا رقابتی کنونی، عملکرد پایدار سازمان به شدت وابسته به توانایی سازمان در کنترل چالش های داخلی و خارجی 

بنابر این سازمان ها نیازمند راهبردهای نوینی هستند تا بتوانند در کنار چالش ها با استفاده   )et al, 2023: 2) Inthavongاست 

. در این میان تنها سازمان هایی می توانند (Lin & Kuo, 2007: 1067)، عملکرد مناسبی داشته باشند ها فرصتمطلوب از 
ضرورت ها و تغییرات محیطی را به موقع پیش بینی نمایند و پاسخ دهند که بر یادگیری سازمانی تمرکز و تاکید دارند )خانعلیزاده و 

اری می دهد و شامل (. یادگیری سازمانی فرایندی است که سازمان را برای به دست آوردن نتایج مورد نظر ی12: 7021همکاران، 
)et al,  Inthavongیادگیری جمعی افراد وگروه ها در تمام سطوح سازمان است و فراتر از یادگیری کلی تک تک افراد است 

دو عامل آموزش و تجربه، مدیران را قادر می سازد تا مهارت های مورد نیاز برای استفاده بهینه از منابع سازمانی را . (2 :2023
 وسعه دهند. رابرت کاتز سه نوع مهارت اساسی را برای مدیران قائل است که عبارتند از:شناسایی و ت

 دانش و مهارت تخصصی برای انجام حرفه مهارت فنی:

 توانایی تشخیص و تجزیه و تحلیل وضعیت های پیچیده مهارت ادراکی:

-12: 7037)الوانی و جلیلیان، مربیگری برقراری ارتباط، ایجاد هماهنگی، انگیزش، تشکیل تیم منسجم و  مهارت انسانی:

03.) 

( مربیگری را به عنوان فرایند تهسیل کننده یادگیری برای دستیابی به رشد و توسعه تعریف 1330الینگر و همکاران در سال )
اهی مداوم و حمایت از فردی برای ثابت قدم ماندن در اهداف و تعهدات . مربیگری فرایند همر(Matsuo, 2018: 122)کردند 

خود است و به معنای پیمودن راهی میان بر، فائق آمدن بر ترس ها و تقویت و نیرومند ساختن نقاط قوت و ویژگی های مهم و 
 (.110: 7022یرکبیری و همکاران، اساسی است و به طور مداوم بر فرایند های پیشرفت و رشد و خلاقیت افراد تمرکز دارد )ام

دو جریان اصلی در تحقیق ادبیات مربیگری وجود دارد: مربیگری اجرایی و مربیگری مدیریتی )کارمندی و توسعه ای(؛  
مربیگری اجرایی در یک دوره زمانی محدود انجام می شود که یک مشاور داخلی یا خارجی، مدیر اجرایی را در توسعه  شایستگی 

. در حالی که مربیگری مدیریتی در (Agarwal et al, 2009: 2111)ی کند های خاص یا در حل چالش ها و مسائل حمایت م

 . (Elmadag et al., 2008: 98)عنوان بخشی از روابط روزمره بین سرپرستان و کارکنان است  محل کار به
زمانی در جهت جانشین پروری فرایندی است که به وسیله آن نیروهای توانمند و مستعد سازمان از طریق برنامه ریزی های سا

دستیابی به برنامه ها و راهبردهای استراتژیک سازمان، جهت تصدی مشاغل و پست های حساس و کلیدی آماده می شوند )امین و 
( این فرایند از طریق یادگیری امکان پذیر است و می تواند توانمندی، تعهد، مهارت افراد در تمام سطوح را 0: 7022همکاران، 

 (. 02: 7020جهت بهبود عملکرد سازمانی بهره برداری نماید )یعقوبی و همکاران،  افزایش و از آن در
تاکنون بیشتر تحقیقات بر این موضوع اشاره داشته اندکه مربیگری مدیریتی به طور مستقیم بر یادگیری فردی تاثیر می گذارد، 

های گروهی مانند به اشتراک گذاری دانش و حل علاوه بر آن مربیگری مدیریتی می تواند یادگری فردی را از طریق فعالیت 
 .(Matsuo, 2018: 119)مساله تیمی نیز افزایش دهد 

 

 روش تحقیق -2
مقاله با  نیترویجی است. در ا -داده و اطلاعات، علمی مروری ثیو از ح یکاربرد -یتوسعه ا قیاز جهت نوع تحق قیتحق نیا

 سازمان ها مورد کنکاش قرار گرفته است. یجهت استفاده در تمام قیگوناگون موضوع تحق یمنابع علم زیو ن قیتحق اتیمرور ادب
 

 هایافته -3
در عصر حاضر، سازمان ها برای باقی ماندن در عرصه رقابت ناگزیر از اتخاذ رویکردهای نوین برای نگهداری و پرورش منابع 

( در واقع نگهداشت کارکنان شایسته و ماهر یکی 12: 7011فرزادنیا، انسانی خود به عنوان مهمترین سرمایه های سازمان هستند )
از پارامترهای کلیدی برای اندازه گیری قدرت سازمان است، نگهداشت کارکنان ترکیبی از برنامه ها و رویه های خاصی است که از 

دار نگهدارند و ماندگاری آنها و برخورداری طریق آن سازمان ها می توانند استعدادهای خود را برای زمان طولانی تری مشتاق و وفا
(، به همین دلیل توجه به برنامه ریزی و 0: 7031ایشان از آثار مطلوب افزایش بهروه وری را تسهیل کنند )صفری و همکاران، 

فزونی است مدیریت شغلی منابع انسانی و در ادامه آن برنامه ریزی مسیر شغلی و فرایند جانشین پروری در سازمان ها رو به 
(، در بسیاری از سازمان های پیشرو، وظیفه توسعه کارکنان بر عهده مدیران آن ها گذاشته شده 00: 7022)سیدجوادین و همکاران، 

( از این رو مدیران به فراتر از رهبری 03: 7021است و مدیران اهمیت این نقش را درک کرده اند )جهانگیری و همکاران، 

(. در ادبیات توسعه منابع انسانی، 110: 7022)امیرکبیری و همکاران،  اند نقش یک مربی را بازی کنند اندیشند و در تلاش می
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مربیگری مدیریتی به سرعت به عنوان بخش مهمی از استراتژی های یادگیری و توسعه سازمانی مطرح شده و به شدت افزایش 
 . (Michelman, 2005: 242)پیدا کرده است 

 

 ریتیمربیگری مدی -3-1
اساسی ترین تعریف از مربیگری به رابطه ای اشاره دارد که یک فرد برای رسیدن به یک نتیجه خاص که معمولا بهبود 

(. جان وایتمور مربیگری را فرایند گشودن Lepre-Nola & Houde, 2023: 185مهارت یا عملکرد است آموزش می بیند )
(، در واقع مربیگری یک فرایند تعاملی 00: 7022او می داند )سلطانی و همکاران،  قفل استعداد فرد برای به حداکثر رساندن عملکرد

ست که هدف از اجرای آن تسهیل شرایط برای رشد فردی، بهبود عملکرد و یادگیری خودمحور و در سطحی عمیق تر  گرا و نتیجه
 (.737: 7021گودرزی، افزایش توانمندی در حل مساله و بهبود اعتماد به نفس در فرد است )عزیزی و 
اجرا،  -0تعهد  -0استعدادهای نهفته  -1اعتماد  -7سیمپسون چهار اصل لازم را برای مربیگری مطرح می کند که عبارتند از: 

همه اثربخشی مربیگری بر پایه اعتمادسازی، شناسایی و به کارانداختن توانمندی و استعداد افراد بر اساس خواسته های آنان، خلق 
اندگار و در نهایت به اجرا گذاشتن اهداف و پاسخگویی است، هر مدیر که نقش مربی را بازی می کند باید این اصول را نه تعهد م

 (.03-71: 7033تنها در بیرون اجرا کند که باید آنها را برای خود درونی کند و بر اساس این اصول زندگی کند )سیمپسون، 
برای مربیگری مطرح شده اند میتوان مراحل فرایند مربیگری را اینگونه توضیح داد:   با مطالعه و ادغام مدل های مختلفی که

ابتدا هدف یا نتیجه ای که قرار است طی فرایند مربیگری به دست آید مشخص می گردد )هدف و نتیجه(، مقیاس های لازم برای 
مقیاس های تعیین شده وضعیت کنونی فرد اندازه گیری موفقیت فرد تحت مربیگری مشخص می شوند )مقیاس بندی(، توسط 

نسبت به وضعیت مطلوب سنجیده می شود )واقعیت(، نقاط قوت، توانایی ها و ضعف های فرد و همچنین موانع موجود در مسیر 
رسیدن به مطلوب، شناسایی می گردد )دانش و آگاهی( پس از آن نقشه راه کشیده می شود و گام های عملی در راستای رسیدن 

هدف مورد نظر برنامه ریزی و زمان بندی می گردند )کاوش و گزینه های پیش رو( پس از مشخص شدن مسیر نوبت به انجام به 
و اقدام می رسد )اراده و اقدام( پس از اقدام در هر مرحله، نتایج بررسی، بازخورد ارائه می گردد و فرد برای ادامه راه تشویق می 

نجام می شود )بررسی، بازخورد، تشویق یا اصلاح(، درتمام این مراحل مربی نقش حمایتگر را دارد شود یا در صورت نیاز اصلاحات ا
و همواره با درک احساسات فرد تحت مربیگری تلاش می کند تا در او دید عمیقی نسبت به جایگاهی که قصد رسیدن به آن را 

 ید. دارد ایجاد کند و از این طریق حس تعهد عمیقی در فرد ایجاد نما
 

 (847: 1911امیرکبیری و همکاران، – 422: 1911ستوده و همکاران،مدل های مربیگری )مأخذ:  -1جدول 

 عناصر مدل نام مدل ارائه دهنده

 وضعیت و موقعیت، ایده آل و کمال مطلوب، مشخص کردن فاصله و تصمیم گیری CIGR (1371پیتر هاوکز  )

 مشاهده، خواسته ها و داشته ها، درگیرشدن و اقدام، بررسی و بازبینیادراک،  POWER (1371پیتر هاوکز  )

 FUEL (1371پیتر هاوکز )
چهارچوب گفتگو، درک وضعیت فعلی، بررسی وضعیت مطلوب، زمانبندی و برنامه ریزی 

 عملیاتی

 PESOS (1371پیتر هاوکز )
ز، انجام و تکرار آماده سازی، نمایش الگوهای رفتاری، نمایش مهارت و رفتار مورد نیا

 مشاهدات، ارائه بازخورد

 شروع فرایند، پیش بینی، بررسی موضوعات، مرور و بررسی، اکتشاف OPERA (1371پیتر هاوکز  )

 VISTAR (1371پیتر هاوکز )
ایجاد تصویر ذهنی روشن از موضوع گفتگو، بررسی علل و هدف ، خودآگاهی، تفکر و 

 اکتشاف، اقدام

 شناخت موقعیت، تفکر و مرور آن، اقدام در پاسخ به افکار و خواسته ها، ارزیابی نتایج STAR (1371هلنا کاتر )

 VCHIEVE (1373زینگر و استینت )
ارزیابی وضعیت فعلی، ایده پردازی، اهداف، ارزیابی گزینه ها و آغاز کردن، برنامه معتبر 

 اقدام، تشویق حرکت

 نتیجه، موانع، طرحآرزو،  WOOP (1370گابریل اوتینگن )

 شناسایی علائم، علل در ادامه سئوالات، پیامدهای انجام، منابع، تاثیرات SCORE (1370پیتر هاوکز  )

 موضوع، شناسایی، احساسات، درک، برنامه و سرعت، اقدام، اصلاح STEPPA (1330آنگوس مک لئود )

 فبونالدریج و دمکوفسکی
(1330) ACHIEVE 

توفان مغزی، هدف گزاری، ایجاد گزینه ها، ارزیابی گزینه ها، طراحی ارزیابی وضعیت، 
 برنامه، عمل، تشویق و حرکت

 نتیجه، مقیاس، دانش، تایید و عمل، مرور OSKAR (1333) کیرگو مارک مک

 هدف، واقعیت، گزینه، اراده G.R.O.W (7223) جان وایتمور

 دادن، کاوش، عمل و اقدام، بررسی مجددقرارداد بستن، گوش  CLEAR (7213) پیتر هاوکز
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مدیران مربیگر باید دارای ویژگی های رفتاری خاصی باشند از جمله: جاذبه، سابقه اثبات شده، هوش عاطفی و اخلاق، ارتباط 
خوب با افراد، قابل اعتماد بودن، توانایی خوب گوش دادن، مسئولیت پذیری، دانش و تخصص کافی، مهارت های مدیریتی 

(، توانمندساز، توسعه دهنده، تسهیل کننده یادگیری، مدیریت احساسات، مدیریت استعدادها، 103: 7022و همکاران، یریرکبیام)

جو، عملگرا، راهنما و حامی، همچنین آنها بر اصلاح مسائل کاری، توانمندسازی کارکنان و بهبود عملکرد آنان و  پاسخگو، مشارکت
 (.0: 7033د دارند )حسن پور و همکاران، پایداری تغییرات سازمان تاکی

 

 جانشین پروری -3-2
( مسیر شغلی، پیشرفت در سازمان 1: 7022مفهوم جانشین پروری با مسیر شغلی افراد در سازمان گره خورده است )عسگرانی، 

است و به مجموعه ای از کارها و مشاغل اشاره داردکه فرد در طول مدت زندگی کاری خود در سازمان به عهده دارد )مهدی بیگی 
ین پروری، یکی از برنامه های آگاهانه سازمان است که هدف آن تقویت، پرورش و توسعه (. مدیریت جانش737: 7022و همکاران، 

در این  (Johns, 2008: 4)مستمر کارکنان برای حفظ و نگهداشت نیروی ماهر در جهت تصدی مشاغل کلیدی سازمان است 
(. در واقع جانشین پروری بر مدیریت Rothwell, 2010: 9فرایند افراد برای پذیرش مسئولیت های بالاتر آماده می شوند )

استعداد متکی است و معمولا بر فرد مستعد داخل سازمان که واجد شرایط جانشینی برای موقعیت های دائمی سازمان هستند 
. منظور از فرد مستعد، فردی است که به (Gordon and Overbey, 2018: 41)تمرکز طولانی مدت و یا کوتاه مدت دارد 

بودن ظرفیت ها و قابلیت های ویژه )دانش، تجربه، مهارت( و تعهد بالا نسبت به کار، سهم چشمگیری در ایجاد ارزش  واسطه دارا
و موفقیت سازمان دارد یا افرادی که به صورت منظم، توانایی و پیروزی های استثنایی را در دامنه وسیعی از فعالیت ها و وضعیت 

 (.1: 7022)محمدی مقدم و همکاران ،می دهند  های درون حوزه تخصصی و فنی خود نشان
جانشین پروری برنامه ای است که با ارزیابی نیازهای موجود آغاز می شود و به درک و شناسایی نیازهای آینده راه می پوید و 

 ,Rothwell)زد سازمان را در پیگیری یک مدل قابل اجرا و کاراترین شیوه های آموزشی برای ارتقا هدفمند کارکنان مجهز می سا

2010:9 .) 
اهداف اجرای برنامه جانشین پروری ساده اما مهم هستند این برنامه سطح بالایی از رقابت پذیری سازمانی ایجاد می کند 

همچنین جایگزینی در سمت هایی که به هر علت بلاتصدی می گردند را در   باعث موفقیت سازمان نسبت به رقبا می گردد
یکی از اهداف اولیه مدیریت جانشین پروی عبارت  .(Gordon and Overbey, 2018: 42)می سازد کمترین زمان، ممکن 

است از، هماهنگ کردن استعداد های موجود در سازمان با استعداد های مورد نیاز آینده و هدف دیگر آن عبارت است از کمک به 
شغل( و در زمان مناسب برای انجام صحیح کارها تربیت و تأمین کارکنان مناسب در سمت های مناسب )تناسب شخص با 

(43-Rothwell, 2010: 42همچنین از اهداف برنامه جانشین پروری می ،)  توان به حفظ و نگهداشت افراد کلیدی سازمان و

د های توسعه مهارت های خود اشاره کر خدمت به کارکنان جهت توانمند ساختن آن ها به منظور برخورداری هدفمند از فرصت
( 1332(. یکی از پر کاربردترین الگوها در مدیریت و برنامه ریزی جانشین پروری مدل کیم )733: 7022)مهدی بیگی و همکاران، 

های اصلی سه مدل معروف ستاره هفت نقطه ای، مدل مسیر ارتقا رهبری و مدل تیم تسریع  است که از مقایسه و ترکیب ویژگی
 (.772: 7021 ،یو طبر یچترچارائه گردیده است )

 
یعقوبی پور و  – 111: 1918مهم ترین مدل های جانشین پروری )مأخذ: دانیالی ده حوض و همکاران، -4جدول 

 (134: 1918چترچی و طبری،  -111:  1931مهدی بیگی و همکاران، -2: 1911همکاران،

 عناصر مدل عنوان مدل ارائه دهنده

 (1332)   کیم
عملکرد جانشین 

 پروری
خط مشی، ارزیابی کاندیداها به صورت انفرادی، توسعه و آموزش و بهبود توانمندی تعیین 

 کاندیداها، ارزیابی اثربخشی برنامه مدیریت جانشین پروری

( و 1330) راث ول
(1373) 

 مدل ستاره هفت پر
ارزیابی ایجاد تعهد به برنامه جانشینی نظام مند و استقرار برنامه، ارزیابی الزامات کار فعلی، 

عملکرد فردی، ارزیابی الزامات کار آینده، ارزیابی استعداد فردی، پر کردن خلا پرورشی، 
 ارزیابی برنامه ریزی جانشین پروری

 مدل تیم تسریع (1331) بایهام
کاندید کردن و شناسایی افراد با قابلیت بالا، تشخیص فرصت های توسعه، تجویز راه حل 

اطمینان از اینکه توسعه اتفاق می افتد، بازنگری پیشرفت کار  هایی برای فرصت های توسعه،
 و تبیین برنامه جدید

 مسیر ارتقا رهبری (1333) کاران

سازگار کردن مدل مسیر ارتقا رهبری با نیازهای جانشینی سازمان، ایجاد یک زبان مشترک 
یارها، ارزیابی برای تعیین معیارهای عملکرد و قابلیت در سازمان، مستندسازی و ابلاغ مع

قابلیت، بررسی جدی برنامه ها و پیشرفت تا مسیر -کاندیداها از طریق ادغام ماتریس عملکرد
 ارتقا
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یکی از مراحل مهم جانشین پروری در تمام مدل های ارائه شده آموزش، توسعه و بهبود توانمندی کاندیداها است، این برنامه 
روش های توسعه درون سازمانی یا ضمن خدمت )گردش شغلی، مربیگری،  .7آموزشی می تواند به دو روش صورت گیرد: 

. روش های توسعه برون سازمانی یا خارج از محیط کار )بازی های مدیریتی، سخنرانی ها، 1جانشینی موقت و مطالعه موردی(، 
ابراین مربیگری مدیریتی (. بن771: 7021روش های سمعی و بصری و روش آموزش ایفای نقش( )دانیالی ده حوض و همکاران، 

های آموزشی درون سازمانی است که می تواند برای توسعه برنامه های جانشین پروری و کارراهه شغلی به کار  یکی از روش
 گرفت.
 

 یادگیری در فرایند مربیگری -3-3
براین ضرورت مدیریت جانشین دنیای سازمان های امروز، دنیای استعدادهاست و این استعدادها در وجود انسانها نهفته است بنا

پروری، کشف و نگهداری کارکنان با استعداد، پرورش و آموزش کارکنان و مدیران ماهر آینده یکی از مهم ترین چالش های حوزه 
 (.2: 7022منابع انسانی است )محمدی مقدم و همکاران ،

مشخص متولد  ریتصو کیکند که هر فرد با  یموضوع را مطرح م نی، ا"رمز روح"به نام  ددر کتاب پرفروش خو لمنیه مزیج

کاشته شده در درون هر فرد  وهیدهد که م یاو نشان م "بلوط هینظر" م،یببر یالزامات پ نیاست که به ا نیما ا تیشود و مامور یم
ما را شکل  یتیشخص یها یژگیو نیتر یمنحصر به فرد که اساس یها ییو توانا ستعدادهاا یسر کیمنحصر به فرد است و ما با 

 یکند و به طور علم ییاو را شناسا یتیشخص یها یژگیرا در مقابل فرد قرار دهد و و نهیآ دیبا یمرب کی م،یشو یدهند متولد م یم
(. در اصل مربیگری در ابتدا اراده Lepre-Nola & Houde, 2023: 188) نقاط قوت و ضعف فرد کار کند یرو قیو دق

مشارکتی بین مربی و فرد تحت مربیگری، یادگیری عمیقی در عمل فرد _سپس از طریق یادگیرییادگیری را بیدار می کند و 

. مربیگری مدیریتی الگویی جدید در یادگیری و حلقه اتصال دو واژه مهم یادگیری (Griffiths, 2005: 58)کند  ایجاد می
ها و توانایی های خود را شناخته و سریع تر با تغییرات  سازمانی و توسعه سرمایه انسانی است که افراد را قادر می سازد تا ظرفیت

. در واقع با ایجاد رابطه ای حمایتی بین مربی و فرد تحت مربیگری، سطح (Sweeney, 2008: 171)محیطی هماهنگ شوند 

ن شده متقابل های رفتاری و روش ها و تکنیک های موثر برای کمک به فرد در جهت رسیدن به اهداف تعیی ای از مهارت گسترده

، 7021گردد )موغلی و همکاران،  به منظور توسعه عملکرد حرفه ای، رضایت شخصی و در نهایت اثربخشی سازمانی فراهم می
( مربیگری در کنار افزایش مهارتهای ارتباطی، حل مسئله و ارتقا توانمندی های فردی به توسعه شایستگی های اصلی شغلی 721

 . (Xue et al, 2011: 302)نیز منجر می گردد 
مربیگری در سازمان، فرایند یادگیری را از طریق به اشتراک گذاشتن دارایی های علمی و تجربی بین همکاران گسترش 

 ,DiGirolamo & Tkach)دهد که این امر موجب افزایش مهارت افراد و در نتیجه افزایش کارایی سازمان می گردد  می

فراد روی مهارت ها و امور مورد نیاز در جهت بهبود عملکرد فردی و نتایج موفقیت آمیز . همچنین باعث می شود ا(2019:199
. بنابراین یادگیری در مربیگری به شکل های مختلفی اتفاق می افتد و می (Zhao & Liu, 2020:301)مورد نیاز تمرکز کنند 

مهارت تا یادگیری های رسمی، چالش برانگیز و  رسمی و مبتی بر تواند یک طیف وسیع از یادگیری های تجربی، تصادفی، غیر
 .(Griffiths, 2005: 58)تغییر دیدگاه در فرد را شامل شود 

 

 گیرینتیجه -4
برد برای سازمانها و کارکنان است، که از طریق آن  -جانشین پروری یک استراتژی هوشمند مدیریت استعداد و یک فرایند برد

می شود و آمار خروج از کار سازمان کاهش می یابد بلکه در هزینه ها و زمان سازمان برای نه تنها نیروی کارآمد سازمان حفظ 

جویی های زیادی صورت می گیرد همچمین موجب ایجاد رقابت سازنده و  جایگزین کردن سمت های مهم بلاتصدی صرفه
انی کارآمد از مزیت های رقابتی سازمان افزایش انگیزش و کارایی کارکنان می گردد، از طرفی با توجه به اینکه سرمایه انس

محسوب می شود سازمان ها همواره باید این موضوع را مد نظر قرار دهند که کارکنان ماهر در صورتی که نتوانند پیشرفت مسیر 
 شغلی خود را در سازمان مطبوع پیداکنند، این مسیر پیشرفت را با تغییر سازمان جستجو خواهند کرد. 

جانشین پروری نیازمند یک سیستم همواره پویا و مبتنی بر یادگیری و فعالیت های توسعه دهنده نیروی انسانی مدیریت فرایند 
است و از آنجا که مربیگری مدیریتی با ایجاد جو حمایتی مجموعه ای از دانش تجربی و علمی را در جهت توانمندسازی افراد در 

ا توجه ویژه ای به ایجاد فرهنگ مربی نشان دهند و مدیران همواره در جهت سازمان انتقال می دهد شایسته است که سازمان ه
 یادگیری و تقویت مهارت های لازم برای فرایند مربیگری تلاش نمایند. 



 

34 

 

ره 
ما

 ش
م،

شت
 ه

ال
س

2 
ی: 

یاپ
)پ

33
د 

ردا
 خ

،)
23

42
 

این فرهنگ یادگیری و به اشتراک گذاری دانش و مهارت در سازمان نه تنها در فرایند مسیر شغلی و جانشین پروری موثر 
انگیختن خودکارآمدی، بالا بردن عملکرد، پیشرفت کارکنان، بهبود شایستگی ها و خودشکوفایی سرمایه های است بلکه باعث بر

 انسانی سازمان می گردد.

 با توجه به نتایج پژوهش می توان پیشنهادات زیر را به سازمان ها و مدیران ارائه نمود:
 دیعملکرد با یابیارز یارهایاست مع ینیجانش یداینددر انتخاب کا یاز آنجا که عملکرد و مهارت کارکنان عامل اصل -7

درجه و در نظر گرفتن  023 یابیعملکرد و بازخورد به صورت مستمر و با متد ارز یابیپرسنل مشخص باشد و ارز یبرا
 .ردیانجام گ زهیانگ جادیو ا لکرددر جهت بهبود عم یتمام دستاوردها و نقاط مثبت و منف

مختلف و منحصر به فرد در  یها ییبا توجه به وجود استعدادها و تواناعنایی ندارد، بنابراین مربیگری بدون شناخت فرد م -1

و  تیو در جهت فعل ییبالقوه در هر فرد را شناسا هانهفته و گا یها استعداد نیکارآمد است که ا رانیافراد، مهارت مد
 .آن تلاش کنند تیتقو

است که با  یاز کارکنان یقدردان یاز راه ها یکی یبالاتر سازمان یسمت ها یبرا یپرور نیو جانش یشغل ریارتقا مس -0
مضاعف جهت بهبود  یا زهیکنند و انگ یتلاش م یحداکثر توان در جهت بهبود خود و همکاران و تحقق اهداف سازمان

 کند. یم جادیمهارت و دانش ا شتریهرچه ب

شود،  یکارکنان م یو فرسودگ یتینارضاو کاهش  باعث کاهش آمار خروج از سازمان که یعوامل نیاز مهم تر یکی -0
 یپرور نیجانشن ندیاز اهداف فرا یکیمهم  نیکار مناسب است، همان طور که گفته شده ا یانتخاب فرد مناسب برا

 .است

 یو عملکرد یتیشخص یها یژگیبر ارتقا و دیدر سازمان با تاک یریادگیبلند مدت و مستمر  یبرنامه ها قیجرا و تشوا -3
امر  نیو شاگرد را داشته باشد، ا یتواند همزمان نقش مرب یهر فرد م یگریدر فرهنگ مرب رایهمه افراد سازمان ز یبرا

باعث  بلکه از آنجا که دانش سرچشمه نامحدود قدرت است شود یدر سازمان م یریادگینه تنها باعث گسترش فرهنگ 
 ایجاد مزیت رقابتی برای سازمان می گردد.

 

 منابع
، چاپ دوم، تهران: انتشارات «مبانی سازمان و مدیریت: نظریه ها و کاربردها»(، 7037سیدمهدی، جلیلیان حسین )الوانی  .7

 صفار

شناسایی شاخص های مربیگری مدیریتی »(، 7022امیرکبیری علیرضا، بلوکی کورنده محمدعلی، جمشیدی مینا ) .1

 133-110، صص 0، شماره 71، مدیریت دولتی، دوره «های خصوصی دربانک

بررسی الگوی جانشین پروری شرکت مدیریت منابع آب »(، 7022امین فرشته، نادری خورشیدی علیرضا، واحد غزاله ) .0
 733-12، صص 0، شماره2، پژوهش های مدیریت منابع انسانی، دوره «ایران

مربیگری مدیریتی مدل سازی ایفای نقش »(، 7021جهانگیری علی، ذوقی مهدی، رنگریز حسن، شمس عبدالحمید ) .0
 23-00، صص 01پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت، سال یازدهم، شماره  -، فصل نامه علمی«مدیران

، فصلنامه «طراحی نظام مدیریت جانشین پروری در سازمان تامین اجتماعی»(، 7021چترچی نوش آفرین، طبری مجتبی ) .3
 713-731، صص 0تامین اجتماعی، سال سیزدهم، شماره 

طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی به عنوان مربی »(، 7033حسن پور اکبر، وکیلی یوسف، جعفری نیا سعید، فرهادی رها ) .2
، فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت، سال دوازدهم، «بر اساس نظریه داده بنیاد در شرکت ملی صنایع پتروشیمی

 737-707، صص01شماره 

رابطه بین توانمندسازی و یادگیری سازمانی »(، 7012کردنائیچ اسدالله، فانی علی اصغر، مشبکی اصغر ) خانعلیزاده رقیه، .1
 00-13، صص 0، پژوهش نامه مدیریت تحول، سال دوم، شماره «)مورد مطالعه: دانشگاه تربیت مدرس(

جانشین پروری با رویکرد  طراحی الگوی مدیریت»(، 7021دانیالی ده حوض محمود، علامه سیدمحسن، صفری علامه ) .1
 703-733، صص 72، پژوهش نامه مدیریت تحول، سال دهم، شماره «داده بنیاد

طراحی مدل شایستگی های مربیگری عملکرد ویژه »(، 7022ستوده علی، جعفری پریوش، محمدداودی امیرحسین ) .2
، صص 03رژی، سال دوازدهم، شماره ، مطالعات راهبردی در صنعت نفت و ان«سرپرستان و مدیران شرکت ملی نفت ایران

101-120 

بررسی رابطه بین انتقال مهارت های مدیریتی و جانشین پروری با »(، 7022سلطانی ایرج، ایزدی نوید، احسانی فرید الهام ) .73
 02-12، صص 0، فصلنامه توسعه استعدا، سال دوم، شماره «نقش میانجی مربیگری در شرکت فولاد مبارکه اصفهان
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، ترجمه علی «اصول و مهارتهای اساسی کوچینگ سازمانی )شکوفایی استعدادهای نهفته(»(، 7033مایکل کی )سیمپسون  .77
 صاحبی و امیرمحمد پهلونژاد، تهران: اندیشه احسان

(، 7022سیدجوادین سیدرضا، حسنقلی پور طهمورث، قلی پور آرین، حاجی کریمی عباسعلی، کریمی جعفری فاطمه ) .71
، 73، پژوهش های مدیریت عمومی، دوره «پذیری مسیرشغلی )مورد مطالعه: شرکت پتروشیمی شازند(طراحی مدل انطباق »

 21-07، صص 02شماره 

پیشایندهای نگهداشت منابع انسانی با تاکید بر »(، 7031صفری زهرا، الوانی سیدمهدی، زارعی متین حسین، صفری محمد ) .70
 13-7(، صص7) 17یریت فرهنگ سازمان، ، مد«نقش هم پیوندی شغلی: یک فرا مطالعه آمیخته

، پژوهش در هنر و علوم انسانی، «جایگاه مدیریت استعداد در مدیریت منابع انسانی سازمان ها»(، 7022عسگرانی مرتضی ) .70
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