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 چکیده
گری توسط گری به عنوان یکی از استراتژهای توسعه مدیریت مطرح شده است. مدیر به عنوان مربی و اتخاذ سبک مربیمربی

الی سازمانی را فراهم شود و زمینه تعوری فردی و سازمانی میباعث افزایش بهره درنهایتجر به بهبود عملکرد و نمدیران م
-نماید. این مقاله، به تبیین پرورش مدیر به عنوان مربی و اهمیت آن پرداخته و مدلی برای تحقق آن در بخش دولتی ارائه میمی

گری و مدیر به عنوان دهد. برای ارائه مدل، در گام نخست، از روش فراتحلیل )مرور ادبیات نظری و پیشینه تحقیق در زمینه مربی
نفر خبره دانشگاهی  40های مربوطه از های تحقیق استفاده شده است و در گام دوم، برای تأیید مؤلفهبی( برای شناسایی مؤلفهمر
نفر از مدیران کل )ستاد مرکزی وزارت راه و شهرسازی( نظرسنجی شده است. برای استخراج میزان میانگین اهمیت عوامل  5و 

استاندارد استفاده  میانگین و انحراف، (CVR)رش مدیر به عنوان مربی از نسبت روایی محتوا اثرگذار )سازمانی و فردی( بر پرو
افزای )نه رابطه مجموع صفر( دهد که پرورش مدیر به عنوان مربی در بخش دولتی نتیجه رابطه همها نشان میشده است. یافته

شوند. مربی میعنوان افزا باعث پرورش مدیر به لی و همسازمان و فرد است. این عوامل به همراه هم و در یک رابطه تعام
تر یریتی در بخش دولتی محتملگری مدبنابراین، هر چه نقطه اشتراک دو عنصر بیشتر باشد، پرورش مدیر به عنوان مربی یا مربی

 است. 
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 مقدمه

منبع کسب مزیت رقابتی برای سازمان  ترینمهممنابع انسانی یکی از ارزشمندترین دارایی و  امروزه

برداری بهره حداکثرو ) Darvish; Moogali; Maosavi, & Panahi, 2014, pp. 93-94( شودمحسوب می

در  .(Renard, 2005) استگریزناپذیر  هاپرورش منابع انسانی برای سازمانو  های انسانیاز سرمایه

خصوص توسعه منابع انسانی، پرورش مدیران به عنوان عاملان اصلی اجرای عدالت و توسعه در هر جامعه 

  وریدر بهره هاآنساز و با نقش استراتژیک و سرنوشت (Hasanghulipour, 1994) و سازمان

(Farziyanpour et al., 2014)  گذاری کلانی در ، در کشورهای پیشرفته، سرمایهروازاین .یت دارداهم

توسعه مدیران خویش  تأسیس مؤسساتی برایهای مدیریت و ها و مهارتتوانایی جهت پرورش و تقویت

˚ Maolaei; Asily, & Abili, 2008, pp. 110(اند نموده برای مدیریت کارکنان امروزی که  زیرا، .)111 

کارآیی « 2دستور بده وکنترل کن»باشند مدل می )rt, 2005, p. 216Davenpo( 1کارکنان دانشگراغلب 

و �)Ladyshewsky, 2010, p. 294(رابطه مبتنی بر اعتماد  به دنبال هاآنخود را از دست داده است، بلکه 

 .در سازمان هستند )Sullivan, 1992( سازیدتوانمن

و تحقق  یروی انسانی و یادگیری سازمانیتوسعه نبرای یک استراتژی مؤثر  3گریدر این راستا، مربی

 یریکارگبهاند با های موفق و پویا در تلاشسازمان .)Zeus & Skiffington, 2000(است  استعدادها

 ,Fativajargah; Khorasani; Daneshmandi, & Arman( گری به نتایج کارآمدتری دست یابندمربی

2014, p. 376 ( افراد را مهیا کنند و بهبود عملکردو امکان توسعه )Parsloe & Wray, 2000(.  کارستن

 باعث شده است که مدیران، سمت و سوی موضع انسانی به هاسازمانبا حرکت ( معتقد است 2010)

حداقل نیمی از  نابراین،برای رهبری کارکنان هستند. ب گریبین فردی از جمله مربیهای نیازمند مهارت

 Fativajargah(کنند گری را به اشکال مختلف برای کارکنانشان استفاده میهزار شرکت پیشرو دنیا مربی

et al., 2014, p. 377(. ( عضویت 2010بارون و مورین )کشور دنیا در فدراسیون جهانی  90نفراز  15000

 ,Khodami( دانندها میگری برای ایجاد تغییر در سازمانداده مربیآزمون پس ا ناشی ازگری رمربی

2013, p. 82(. هایشان استفاده میگری در سازمانها از مربیسازمان 80/0که  تحقیقات نشان داده است-

˚ Guyther(کنند  Jones, 2011, p. 6( . با توجه به بررسی ادبیات نظری و پیشینه تحقیق مربوط به

________________________________________________________________ 

1 . Knowledge Worker 

. Command and Control 

3 . Coaching 
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ی بر عواملی از گرتأثیر مربیبه بررسی ها یشتر پژوهشمشخص شد ب ،1گری و مدیر به عنوان مربیمربی

 ,Tach(اثربخشی رهبران  ،)Fativajargah et al., 2014; Spencer, 2011(قبیل: آموزش منابع انسانی 

˚ Guther( کاری، انگیزه)Ladegard, 2011; McGill, 2010(مدیریت استرس و اعتماد به نفس  ،)2001  

Jones, 2011; Ghaemei, 2010( ، روحیه پرستاران)Habashizadeh, 2006(،  بهسازی فردی و سازمانی

)Wales, 2003(،  رضایت شغلی و بهبود عملکرد سطوح مختلف مدیریت)Agarwal; Angset, & 

magni, 2009( اثربخشی و خودکارآمدی ،)Philips, 2010(،  توسعه رهبری(Cuadra, 2010; Walker, 

2011; McGill, 2010( گری بر تغییر ره شغلی به سبک مربیأثیر مشاوتاند و تعدادی از تحقیقات پرداخته

گری ، عوامل موفقیت و شکست مربی)Ahmadi & Shafiabadi, 2008(نگرش نسبت به بازار کار 

)(Marshall, 2007، گری اجرایی در بخش غیردولتیمربی )Ficher & Beimers, 2009(  را مورد بررسی

 & Ellinger(گری مدیریتی زمان و رفتارهای مربیگری مدیریتی در سامیزان مربیاند و یا اینکه قرار داده

Keller, 2003; Lutans &Peterson, 2003; Ellinger & Bostrom, 2002; Beatia, 2002; Ellinger, 

پرورش مدیریت، بیشتر و توسعه  تحقیقات مربوط به در . همچنیناندرا مورد سنجش قرار داده )1999

 ;Farziyanpour et al., 2014(های مدیریتی مورد تأکید بوده است ها و شایستگیمقولات آموزش، قابلیت

Maolaei et al., 2013; Hasangholipour, 1994; Qafariyan, 2000( . 

توان ادعا نمود که تحقیق جامع و خاصی در خصوص عوامل مؤثر بر پرورش مدیر به عنوان بنابراین می

وسعه و در نظر دارد که با بررسی عوامل مؤثر بر ت مربی انجام نشده است. بر همین اساس این تحقیق

افزایی ارائه مدلی در خصوص پرورش مدیر به عنوان مربی با رویکرد هم پرورش مدیر به عنوان مربی،

فرد و سازمان در بخش دولتی مدنظر  2افزاییهم که پرورش مدیر به عنوان مربی رابطه ایگونهبهنماید؛ 

های تعاملی سازنده است که به افزایش اثربخشی کل مجموعه و پرکردن خلاء "زاافرابطه هم"قرار گیرد. 

بخشد و افزایی ظرفیت بالقوه هر یک از عوامل را در ارتباط با یکدیگر ارتقا میگردد. همموجود در آن می

ا توجه به ب. )Alvani, 2009, p. 3( نمایدای دارای توانمندی بیشتر از جمع تک تک اجزا ایجاد میمجموعه

الگوی مناسب پرورش مدیر به عنوان مربی در بخش   شود:مطالب موصوف، سؤال پژوهش چنین ارائه می

بافته پرورش مدیر به عنوان مربی در ، الگوی همگریدعبارتبهافزایی کدام است؟ دولتی با رویکرد هم

تدا در بخش پیشینه تحقیق، پاسخ به سؤال پژوهش، اب برای بخش دولتی از چه ابعادی برخوردار است؟
________________________________________________________________ 
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عوامل سازمانی و فردی مؤثر بر گری و مدیر به عنوان مربی و سپس تعریف پرورش مدیریت، مربی

ها از دیدگاه خبرگان گیرد و سپس اعتبارسنجی مؤلفهحث قرار میپرورش مدیر به عنوان مربی مورد ب

 گیرد.مورد بررسی قرار می
 

 مبانی نظري پژوهش
 پرورش مدیریت

 وپرورشآموزشدر کنفرانس انجمن  1969پرورش منابع انسانی اولین بار توسط لئونارد نادلر در سال 

یک مجموعه اقدامات "پرورش منابع انسانی را  1970امریکا مطرح شد، او در کتاب خود در سال 

ات رفتاری ایجاد تغییر هاآنشده و هدف از طراحی یافته که در یک چارچوب معین زمانی هدایتسازمان

هر چند که  توسعه مدیریت بعد از جنگ جهانی دوم و . (Nadler, 1989) تعریف نموده است "باشدمی

ها به بعد توجه سازمان 1980اجرای طرح مارشال از طرف امریکا مورد توجه جدی قرار گرفت ولی از دهه 

وسعه مدیریت ناممکن است ها بدون توجه به تتر شد چون ادامه بقای سازمانبه پرورش مدیران جدی

)Maolaei et al., 2008, p. 112( . هاریسون(1996, p. 62) توسعه و پرورش مدیریت را فرآیند برنامه-

بخشی مدیران در کل سطوح سازمان جهت برآورده ساختن اهداف سازمان ، برای تضمین اثرایریزی شده

داند. شرودر هم توسعه مدیریت آموزشی می و افزایش توان استراتژیک از طریق تجارب و ایجاد محیطی

پرورش و توسعه مدیریت در درجه داند.  های لازم مدیران میرا فرآیندی برای گسترش طیفی از شایستگی

 .)Maolaei et al., 2008, p. 112( است های مدیریتی ها و شایستگیابلیتاول مستلزم شناخت ق
 

 گري و مدیر به عنوان مربیمربی

آن توان تاریخچه گری مشخص نیست، اما میران معتقدند هر چند که زمان دقیق شروع مربینظصاحب

قبل از میلاد( نسبت داد. سقراط اعتقاد داشت افراد هنگامی به بهترین  427تا  347به زمان سقراط حکیم ) را

 ,Yedwards(یرند گببر عهده  ،واگذار شده است هاآنکه به را گیرند که مسئولیت کارهایی یاد می نحو

گری ورزش را تلاش شد که اصول مربی 1970دهد که از دهه مرور ادبیات مدیریت نشان می. )2003

و  1980حمایت از این سبک مدیریتی در طول . )Evered & selman, 1989( وارد بستر مدیریتی کنند

تی که از این دیدگاه که این پیشرفت با تحقیقا) Marshall, 2007, p. 2( به سرعت رشد کرد 1990

شود وری سازمانی و همکاری بین مدیر و کارکنان میگری باعث افزایش بهرهکردند که مربیحمایت می

)Ladyshewsky, 2010( .گیری پارادایم جدیدی در مدیریت تحت این روند باعث شکل همزمان شد

یا  )Ellinger,  Beattie, & Hamlin, 2014; Evered & Selman, 1989(عنوان مدیر به عنوان مربی 
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و  آوردتوسط  پارادایم مدیر به عنوان مربی شد.   (Ellinger & Bostrom, 1999) " 1یگری مدیریتمربی"

گری باید به عنوان بخشی از اعمال مدیریت روزانه مربی هاآنمطرح شد بر اساس دیدگاه ( 1989) سِلمان

یم یک لینک قوی برای یادگیری و توسعه، کمک به افراد گری یک فرایند و ترسربیم .(p.16) انجام شود

تفاوت  وبا وجود تنوع  .)Grant, 2006(های کامل خود است ها برای دستیابی به استعدادها و قابلیتیا تیم

گری موضوع ارتباط فرد در مربی -1های مشترک همه تعاریف عبارتند از: گری، ویژگیدر تعاریف مربی

گری حاوی مربی -3گری شامل توسعه مهارت، عملکرد و آگاهی است. مربی -2شد. بابا فرد مطرح می

 گری به جای روابط هدایتیدر مربی -4گری است. دریافت و تسهیم بازخورد برای افراد تحت مربی

 است 2محورگری یادگیرندهمربی -5معمول در مدیریت مبتنی بر رابطه حمایتی از سوی مربی است. 

)(Homan & Miller, 2008 .6- گری تأکید بر همکاری بین مربی و متربی با هدف تقویت در مربی

-ها و سازمانگری  برای کمک به افراد، گروه. مربی)Millner & McCarthy, 2014(استعداد متربی است 

کننده توسعه شغلی، عملکرد تیمی و افزایش تسریع � ها جهت رسیدگی به مسائل پیچیده و تحقق اهداف

مدیر به عنوان مربی به مثابه یک عمل مدیریتی  .)Ladyshewsky, 2010(وری سازمانی مطرح است بهره

 کند عملکرد کاری خود را به کارکنان کمک می راهنمایی، تشویق و حمایتاز  طریق  شود کهتعریف می

هایشان را واناییهای بهبود عملکرد و تفرصت ،)Joo, Sushko, & McLean, 2012, p. 24( بهبود بخشند

با یادگیری توانمند و  )Orth, Wikinson, & Benfari, 1987; Joo et al., 2012, p. 24( تشخیص دهند

مبتنی بر  ن به مثابه یک رویکرد رهبرینیمدیر به عنوان مربی را همچ. )Evered & Selman, 1989( شوند

براین، بیشتر تعاریف مدیر به عنوان مربی بنا. )Joo et al., 2012, P. 24( شرایط بازخورد سازنده است

های خودشان را گیری کنند، پتانسیلپیرامون ایده توانمندسازی افراد برای اینکه آنان خودشان تصمیم

مدیران ، .)Rojers, 2000(زند قادر به یادگیری باشند و عملکردشان را بهبود بخشند، دور می ،ارتقاء دهند

 & McCarethy(کنند گری میشان در فضای کاری سازمان مربیاعضای تیمگر، مدیرانی هستند که مربی

Aherns, 2011, p. 2( .کند و یادگیری را گری مدیریتی به عنوان مدیری که به عنوان مربی عمل میمربی

که رفتارهای خاصی را انجام  )Ellinger et al., 2014(پردازی شده است کند مفهومدر سازمان تسهیل می

 ,2006, p. 3; Beattie (,.Ellinger et al یابندگیرند و توسعه میهد و کارکنانش )متربیان( یاد میدمی

________________________________________________________________ 
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2002; Ellinger & Bostrom, 1993(. ،گری کارکنان عبارت است از بازخورد عملکرد و مربی همچنین

 .Wason, 2006, p)( نددار ازینبرای انجام شغلشان  هاآنفرآیند آماده کردن کارکنان با آموزش آنچه که 

6. 

گری مدیریتی و مدیر به عنوان مربی، گری، مربیبا مطالعه فراتحلیل در متون و ادبیات و پیشینه نظری مربی

 عوامل مؤثر بر پرورش مدیر به عنوان مربی به دو دسته عوامل سازمانی و عوامل فردی دسته بندی شدند. 
 

 بیعوامل سازمانی مؤثر بر مدیر به عنوان مر

پیامدها و رفتارهای سازمانی تحت تأثیر تعاملات پیچیده ساختار، فرهنگ و مدیریت سازمان هستند. 

در قالب سه خوشه ساختاری، تحقیق عوامل سازمانی مؤثر بر پرورش مدیر به عنوان مربی  نیدر ابنابراین، 

 اند:بندی شدهفرهنگی و مدیریتی دسته

دهد شرح شغل روشن مربی و متربی تحقیقات نشان می: روشن نقش و شرح شغل شامل: خوشه ساختاري:

ها، ابهام در نقش .(Blanchard & Shula, 2005; Crane, 2005)گری دارد نقش مهمی در فرآیند مربی

اند ها تعریف شدهگری در سازمانآمیز بودن مربیمانند نقش مدیر و مربی به عنوان موانعی برای موفقیت

)Michael, 2008(. ( معتقدند که احتمال دارد مدیران مربی2006ریدل و تینگ ) گر  دچار تعارض در

هایی که هدف ارتقای در وضعیت .)Hicks & McCarcken, 2010; Bresser, 2010(نقش شوند 

 (,Whitmore, 2009; McCarethy & Ahernsگری استیادگیری یا کیفیت است، رهیافت بهینه، مربی

2011, pp. 7-8(. گری باید روشنت از مربیرانین، انتظاهمچ (McCarthy & Ahrens, 2011, P. 5 )و 

گری بینانه از آنچه که از مربیداشتن انتظارات غیرواقع ). Tomas, 2001;Crane, 2002 (بینانه باشد واقع

، سپ .)Marshall, 2007; Michael, 2008 ( تگری استوان بدست آورد یکی از موانع عمده در مربیمی

آمیز بودن میزان موفقیت بر �بینانه و برقراری ارتباطات باز برای تحقق انتظاراتواقع انتظارات تعیین

 های بازخورد:و کانال شبکه .)Ellinger, & Keller, 2003 ;Ellinger( ها مؤثر استگری در سازمانمربی

 ,Crane( وجود داردهای بازخورد هن و توسعه دادن شبکگرا تأکید زیادی بر گسترش داددر سازمان مربی

ارتباطات  در سازمان مربی گرا مهم  شبکه وسیعی از ارتباطات بین کارکنان و واحدهای سازمانی: �)2005

گرا ارتباطات درهمه در سازمان مربی. )Ellinger et al., 2003, 2006; Peterson & Hics, 1996(است 

در بالا و پایین سلسله مراتب سازمانی ایجاد  سازمانهای بخشو  میان افرادو جهات )عمودی و افقی( 

 با یکدیگر ارتباط برقرار کنند راحت و بدون مانعتوانند رود، افراد میشود و ارشدیت از میان میمی

)Crane, 2005( �:انتقال مالکیت به کارکنان یکی از عوامل مؤثر بر  انتقال مالکیت به کارکنان



     123           طراحی الگوی پرورش مدیر به عنوان مربی در بخش دولتی ایران 

 ;Ellinger et al.,2014, p. 261( گری مدیریتی استایجاد رفتار مربی رایبتوانمندسازی کارکنان 

Micheal, 2008) گری در سازمانی با سطوح مربی :گراییو تخصص مراتبحداقل سطوح سلسله ؛

 ,.Agarwal et al( شودمراتبی زیاد باشد، موفق نخواهد بود و از اثربخشی آن کاسته میمدیریتی و سلسله

مراتبی است. سلسلهگری نفوذ غیر( یکی ازکارکردهای مربی2005و همکاران ) اعتقاد انیسبه  ).2009

-محور است که ازطریق الگودهی سلسلهگری یک فن یادگیرنده( مربی1995) نظر فیلیپس همچنین، از

 .رسانداوج شکوفایی استعدادشان میشکند، افراد را مانند قهرمانان المپیک به مراتب را می

گری توسط مدیران باید زمینه و شرایط فرهنگی پذیرای این رویکرد نوین در برای مربیشه فرهنگی: خو 

گری عوامل فرهنگی مؤثر بر مربیدر این تحقیق  .)Clutterbuck & Megginson, 2006(سازمان باشد 

دیران م :محوری(فرهنگ مشارکت و همکاری )تیمبندی شده است که شامل: ستهدعامل  سهبه مدیران 

 (McLean; Yang; Tolbert, & Larkin, 2005گری کارکنان، باید دارای رویکرد تیمی )برای مربی

رابطه یعنی، . باشند (Ferrar, 2006, p. 13; Evered, & Selman, 1989گرایی و تعامل مشارکتی )جمع

(. Agarwal et al., 2009د )باشجمعی بین مدیران و کارکنان برای دستیابی به هدف به صورت دسته

و مشارکتی  کار تیمیشان به دنبال داوند که مدیریتهایی ریشه میمفهوم مدیر به عنوان مربی در سازمان

و فرهنگ  (Crane, 2005ارتباطات مبتنی بر همکاری و مشارکت )، (Ferrar, 2006, p. 3کارکنان هستند )

 .Anon, 2003, pگری و همکاری شود )ربیاز مدل دستوری و کنترلی تبدیل به فرهنگ مبتنی بر م آن

مدیران باید  �گری در سازمان بایستی و یک رابطه خوب و تیمی حکمفرما باشد پس، برای مربی. (33

 ;Zeus & Skiffiguton, 2000, p. 101(سازی داشته باشند های تیمداری خوب و ظرفیتهای مردممهارت

Khodami, 2013, pp. 77( � گری محققان معتقدند که برای آنکه مربی :محوریو تحولفرهنگ یادگیری

 & ,Skjerve; Karlstald; Storseth; Ware( گری مبتنی بریادگیرییک فرایند موفق باشد، فرهنگ مربی

Groton, 2011(توسعه و بهسازی باشد ، )Caplan, 2003; Zeus & Skiffington, 2003(  افراد دانش و

 & Ellinger, 2003; Carne, 2005; Anderson(با دیگران به اشتراک بگذارند اند را آنجه که یاد گرفته

Anderson, 2005, p. 18; Ellinger et al., 2014, p. 261; Beatia, 2002.(،  به بهبود مستمر اهمیت دهد

(Khodami, 2013 ،)( محیطی برای یادگیری و تغییر و توسعه فضایی برای آموزشBabkin, 2002) و 

که چنین فرهنگی منجر به تعهد به یادگیری، آموزش و مهیا باشد  (Khodami, 2013, p. 78اندوزی )تجربه

برای بازخورد دادن و  بایدعلاوه بر موارد فوق،  .)Clutterbuck & Megginson, 2006(شود توسعه می

 ,Khodami, 2013; Carne, 2005; Clutterbuck & Megginson(بازخورد گرفتن ارزش قائل شوند 
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2006; Wason, 2006, pp. 6-10( آن را به طریقی مؤثر و به عنوان ابزار قدرتمند یادگیری برای توسعه  و

 و بهبود مستمر عملکرد بکار بگیرند ، افزایش اعتماد بین یکدیگر)Carne, 2005(ای شخصی و حرفه

)Clutterbuck & Megginson, 2006(� (2010روین و پالمر )اوب: مدارفرهنگ اعتمادساز و اخلاق 

ادی بر اهمیت اعتماد در یگری تأکید زگری و روانشناسی مربیکه در ادبیات مربوط به مربی معتقدند

داند. گری ضروری میرا برای مربیاعتماد ( ایجادفرهنگ مبتنی بر2002) گری وجود دارد. بابکینمربی

 & Evered(م است قابل اجراست گری مدیریت در فضای که اعتماد و شایستگی حاکیعنی، مربی

Selman, 1989( .گرانه و بر مبنای وسا و ماتیوز نیز معتقدند که مدیر به عنوان مربی باید رفتارهاش مربیپ

. )Pousa & Mathieus, 2014, p. 74( اعتماد و احترام باشد و کارکنان را برای حل مسائل توانمند کند

 ,Hadavinejad & Ebadi( تغییر از سوی کارکنان را به دنبال داردافزایش اعتماد کارکنان به مدیر پذیرش 

2015,  p. 50(. هایی از قبیل: عدالت سازمانی، صداقت، رعایت ارزش بتنی برتمادسازی در سازمان ماع

صداقت عدم .)Robbins & Judge, 2014, p.450(، گذشت و فروتنی است )وفاداری( صراحت، رازداری

 .)Hadavinejad & Ebadi, 2015,  p. 51( شود فردی میاعتماد در ارتباطات بین در سازمان باعث سلب

های گری قوی، ضرورت دارد که مربی به ارزشدهد برای ایجاد فرهنگ مربیحقیقات نشان می. ت)  51

 ;Khodami, 2014(اعتماد و رازداری ، )McCarethy & Aherns, 2011(اخلاقی مانند: انصاف و عدالت 

Clutterbuck & Megginson, 2006; Chidiak, 2006; O�Broin &  Palmer, 2010; Ferrar, 2006( 
 ,Clutterbuck & Megginson, 2006; Ferrar( صراحت   � )Blanchard & Shula, 2005(  صداقت

 پایبند باشد. )2006

درکسب وکار بر اثر انتظارعملکرد موفق  تدوین استراتژی پرورش منابع انسانی:شامل:  :خوشه مدیریتی

. در )Khodami, 2013, p. 82(اندازبلندمدت سازمانی است گری منوط به برخورداری ازافق و چشممربی

، )Hunt & Weintrub, 2006(گرا، مدیران نسبت به تدوین استراتژی منابع انسانی های مربیسازمان

و  )Mougholi,Ahmadi, Azar, & Khodami, 2013; Chidiak, 2006(مشی پرورش منابع انسانی خط

ریزی برای پرورش افراد برنامه ،)Khodami, 2013(های پرورش منابع انسانی یکپارچگی استراتژی

)Bowerman, 1999; Carne, 2005 (پروری و کاراهه شغلیهای جانشینوتوسعه برنامه )Fativajrgah et 

al., 2014( های منابع انسانی همسو باشد شیمگری با خطکه مربیکنند به نحویاقدام می(Chidiak, 

ای و های توسعههای توسعه منابع انسانی، مدیران به منظور ایفای نقشحتی از لحاظ استراتژی .(2006

برای  .)Ellinger et al., 2006, p. 6(های آموزشی هستند حمایت از یادگیری آنان، نیازمند تأمین دوره

گری به عنوان یکی استراتژی سبک مدیریتی مبتنی بر مربی نهادینه شدن ا،هگری در سازماناثربخشی مربی
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 ;Hunt & weintrub, 2006; Stober, 2008( استضروری های پرورش و توسعه در سازمان از مکانیزم

Bresser, 2010; Eldridge & Dembkowski, 2004( �مشارکت کارکنان نقش گیری مشارکتیتصمیم :

 Fativajargah et al., 2014; Renard, 2005; Beattie, 2002; Evered(گری دارد یمهمی در فرایند مرب

& Selman, 1989( . گری از نوع مربیدر ( باید رابطه بین مربی و متربی 1992) مورتوجه به نظر وایتبا

. )Ellinger, et al., 2014, p. 261(کند باشد. مشارکت کارکنان یادگیری را تسهیل می اعتماد و مشارکت

گری عمل درگیر کردن افراد در فرایندی است که در آن نظرات و باورهای خود را بدون هیچ گونه مربی

ها را گیری و مسئولیتاختیار تصمیم و) Crane, 2005(گذارند ترس و اضطرابی با یکدیگر به اشتراک می

 و این )Sullivan, 1992; Matthews,2010;Kozer & Posner, 2002(کنند بین همراهان خود توزیع می

به  ،شود )Philips, 1995(د افراشکوفایی و یادگیری برانگیز باشد تا منجر به تفویض اختیار در امور چالش

� )Clutterbuck & Megginson, 2006( های مثبت و سازنده درگیر شوندنحویکه قادر باشند در چالش

 ;Khodami, 2013; Chidiak, 2006(رزیابی عملکرد گری فرایند ادرمربی :مدیریت مبتنی بر عملکرد

Hunt & weintraub, 2006; Marshall, 2007; Eldridge & Dembkowski, 2004; Babkin, 2002; 

Crane, 2005(  وارائه بازخورد  نتایج آن)Eldridge & Dembkowski, 2004; Wason, 2006 

Khodami, 2013; Fativajargah et al., 2014; Anderson & Anderson, 2005( مهم است و باید 

 ,Khodami, 2013; Ellinger et al., 2014; Crane(تشویق و جبران خدمات مبتنی بر عملکرد باشد 

2005; Manikutty, 2005.(  زئوس و اسکیفینگتون(2000, p. 2) گریسبک مربی در معتقدند که 

دهد این که دارای رفتار مطلوب هستند پاداش میرکنانی کند و کامدیریتی، مدیر عملکرد را ارزیابی می

 ,Khodami(شود بر مدیریت عملکرد تأکید میگری یعنی، در مربیمدیریت عملکرد است. همان رویکرد 

 ,McLean) کار مطلوب به منظور توسعه کارکنان و بهبود عملکرد ایجاد نمایندمدیران باید محیط .)2013

et al., 2005) را  هاآنجهت شناسایی نیازهای مربوط به بهبود عملکردشان کمک کنند و  به کارکنان در و

حمایت و پشتیبانی : پشتیبانی مدیریت � )Philips, 1998(ند باشبه دنبال بهبود عملکرد سازد که متعهد 

 Fativajargah( گری و بهسازی کارکنان مؤثر استمدیریتی و رسیدگی به مشکلات محیط کار در مربی

et al., 2014( .در مفهوم مدیر به عنوان مربی، توسعه برای تمام کارکنان حائز اهمیت است )McCauley 

& Hezlett, 2001( ،توسعه دیگران تمایل داشته باشد مدیریت باید نسبت به حمایت از )Habashizadeh, 

2006, p. 20; Hunt & weintraub, 2011( ند )و کارکنان را برای توسعه مورد تشویق قرار دهWason, 

پس، در  .حمایت کند) Ellinger, et al., 2003(گری از خلق محیط مناسب برای مربیو  (2006

های ها و تواناییهایی برای توسعه مهارتگری، مدیران به صورت فعالانه در جستجوی راهمربی
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بررسی پیشرفت در  تشویق افراد در حال یادگیری و. )Ellinger et al., 2006, p. 4(کارکنانشان هستند 

مدیران نیز  باید علاوه برکارکنان،. )Oakley & Deans, 2006, p. 31( طول دوره یادگیری مفید است

 & Wason, 2006; Orth et al., 1987; Blanchard(برای توسعه دادن کارکنان مورد تشویق قرار گیرند 

Shula, 2005; Ellinger et al., 2014(. ر سطوح عالیفقدان حمایت مدیریتی د )Michael, 2008(  عدم و

گری نقش مدیریتی مهمی نیست یکی از گری مدیریتی و این تصویرکه مربیتشویق و پاداش برای مربی

ممکن است مدیران  زیرا، ،)Ellinger et al., 2014, p. 258(شود گری محسوب میموانع عمده مربی

 .)Orth et al., 1987, p. 67( انشان تشخیص دهندنتوانند مزایای بالقوه این روش برای خود و کارکن
  

 عوامل فردي مؤثر بر پرورش مدیر به عنوان مربی

نقش اساسی دارند. عوامل  بر پرورش مدیر به عنوان مربی علاوه بر عوامل سازمانی، عوامل فردی نیز

 اند: بندی شدهفردی به دو دسته عوامل مربوط به مربی و متربی دسته

ها و ها، مهارتپردازد نیازمند برخورداری از تعدادی از قابلیتگری کارکنان میکه به مربی مدیری مربی:

( در 2005فلدمن و لانکوا )های شخصیتی و رفتاری است تا بتواند به عنوان مربی خوب مطرح شود. ویژگی

های وآموزشها هایی از قبیل  دانش روانشناسی شامل مهارتپژوهشی برای مربی خوب داشتن ویژگی

ها،ساخت روابط، اعتماد و برخورداری از دانش پویایی، توسعه بلوغ، درک شخصیت، ارزیابی مهارت

های سازمانی را ضروری مشیهای رهبری و خطتخصصی حوزه کسب وکاری، اصول مدیریت ومهارت

های ، و با توانایی()تجربهگری خوب باید دارای پیشینه مناسب همچنین معتقدند که مربی هاآن .داندمی

خودآگاهی، همدلی، انگیزه، کنترل و قدرت متفاوت، بینش، بردباری باشد. به  :ادراکی سطح بالامانند

گری برای یک مدیر مهم های شخصی در فرایند مربیکاری و قابلیت( تجربیات2001اعتقاد توماس )

ها، آموزش و تجارب، مهارتهای مربی را شامل مواردی همچون نیز شرایط و ویژگی کیاست. مک

. عوامل فردی مرتبط با مربی )مدیر( به دو دسته: )MacCkie, 20007(داند سطح رشد و توسعه او می

 شوند:بندی میهای شخصیتی طبقهگری  و ویژگیهای مربیها و شایستگیقابلیت

دانش و ، (Axmit, 2004)مدیر به عنوان مربی باید دارای تجربه  :گریهای مربیها و شایستگیقابلیت

گری شایستگی مربی، )Moughuli et al., 2013; McCarethy & Aherns, 2011( گریتخصص مربی

باشد و  )Feldman & Lankova, 2005( دانش در حوزه کسب و کار، )Clutterbuck, 2013( مدیریتی

د، و از قوه کشف و شهود را درک نمای )Beevers & Rea, 2010, p. 186( گریاصول و فرایندهای مربی

)Eldridge & Dembkowski, 2004( گری به های مربی( معتقد است که مهارت2010برسر ). بهره ببرد
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گری به جای های مربیمدیران با استفاده از مهارت. شود.عنوان بخشی از سبک رهبری مدیران تلقی می

 & Millner(باشند  مسائلان خودشان پاسخگو حل مشکلات را برای کارکنان ارائه دهند، کارکناینکه راه

McCarthy, 2014(.�مهارت دنگوش دامهارت ، کردن سؤال مهارت :بارتند ازعگری های مربیمهارت ،

 Ellinger et al., 2014; Beevers & Rea, 2010; Eldridge & Dembkowski, 2004; Orth( بازخورد

et al., 1987; Guyter ˚  Jones, 2011; Graham et al., 1993; Hunt & weintraub, 2002; Ellinger 

& Bostrom, 1999; Arnold, 2009; Philips, 1994; McCarethy & Aherns, 2011; Bowerman, 

 ,Beevers & Rea( مهارت تحلیلی� )Ellinger et al., 2003; Soltani, 2010( مهارت مشاهده ،)1999

2010; Ellinger et al., 2003, 2006; Philips, 1994; Graham et al.,  1993; Orth et al., 1987( ،

 & Fativajargah et al., 2014; Babkin, 2005; Ellinger, 1997; Ellinger(مهارت ارتباطی و گفتگو 

Bostrom, 2002; Marshall, 2007( ،مهارت هدفگذاری )Blanchard & Shula, 2005; Khodami, 

2013; Fativajargah et al., 2014; Soltani, 2010; Marshall, 2007; Beattie, 2002; Eldridge & 

Dembkowski, 2004; Karsten, 2010; Warah, 2000; McCarethy & Aherns, 2011 Milner & 

McCarthy; 2014( ،سازیمهارت تیم )Karsten, 2010; Clutterback, 2013( .  

، گریگذار بر فرایند مربییان عوامل شخصیتی تأثیر( از م1993من )کرانت و بیت های شخصیتی:ویژگی

گردند، ابتکار عمل ها میاند. افراد خلاق و مبتکر به دنبال فرصترا شناسایی کرده 1عامل ابتکار و خلاقیت

رفتارهای خلاقانه و مبتکرانه . زنندپذیر بوده و دست به اقدام و عمل میدهند، مسئولیتاز خود نشان می

ای درونی و بیرونی سازمان تواند شرایطی را فراهم آورد که منجر به موفقیت حرفهفرد، می خاص و ویژه

 ;Blanchard & Shula, 2005; Noe, 2010, p. 343(اعتماد به نفس مربی باید  ؛(Joo, 2005)شود 

Beevers & Rea, 2010, p. 186( استقلال ؛)Rocchi; Pelletir, & Counture, 2013(ر پذیانعطاف ؛

)Eldridge & Dembkowski, 2004;Skjerve et al., 2011(عملگرا  ؛)Ferrar, 2006; Belanchard & 

Shula, 2005; Axmit, 2004; Neo, 2010( نگرش ذهنی مثبت ؛ )Wales, 2003; Marshall, 2007( ،

 ;Grant, 2002(هوش عاطفی  دارای ؛)Blanchard & Shula, 2005(خوش برخورد و  پذیرمسئولیت

Hunt & Weintraub, 2010;  Zeus & Skiffington, 2000; Philips, 2010( با دیگران همدل ؛ و )Neo, 

2010, p. 343( باشند. 

 تغییر در :آمادگی و تمایل به یادگیری. گری مدیریت خیلی مهم استنقش متربی در فرایند مربی متربی:

. Hadavinejad & Ebadi,2015,  p. 50)( ال داردسازمان معمولاً واکنش مقاومت آمیز کارکنان را به دنب

________________________________________________________________ 
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ضروری است که موافقت کارکنانی که در   ،)Chidiak, 2006(گری تحمیلی نیست مربیچون  ،از طرفی

گری، بنابراین، یکی از شرایط استقرار مربی. )Warah, 2002(گیرند جلب شود گری قرار میمعرض مربی

 ;Khodami, 2013; Belanchard & Shula, 2005( تغییر استگری و توان و تمایل فرد برای مربی

Remard, 2005; Bacon & Spear, 2003; Manikutty, 2005; Sullivan, 1992; Renard, 2005; 

Mackie, 2007; McCarethy & Aherns, 2011; Rocchi, et al., 2013; Joo, 2005(  در تحقق اهداف و

از بازخورد استقبال نموده و فعالانه به  و )Anderson, 2005(ایل باشند عملکردی خود نیز دارای انگیزه و تم

گری منجر به هدر . در غیر این صورت برنامه مربی)Clutterbuck & Megginson, 2006( دنبال آن باشند

 کندگری را با شکست مواجه میمربیو  (Bacon & Spear, 2003رفتن زمان و هزینه زیادی خواهد شد )

)ll, 2007Marsha( در راستای بیان کردن  1گیری عملکردیعنی اینکه متربی باید دارای جهت :هدفدار بودن؛

و  )Joo, 2005( هاآنو نشان دادن صلاحیت و شایستگی فرد به دیگران و دریافت بازخوردهای مثبت از 

در راستای  )Marshall, 2007; Michael, 2008( های جدیدجهت تسلط بر موقعیت گیری یادگیری جهت

 است گریهای لازم برای موفقیت مربیسن و جنسیت از ویژگی: سن و جنسیت؛ بهبود عملکرد باشد

)Mackie, 2007( .اند گری مشخص شدههای جنسیتی درانجام وظیفه مربیتفاوت)Millard, 1996(. 

گری ر بر رابطه مربیتواند در ابتدای کایممعتقدند عواملی از قبیل جنسیت ( 2003) سکویچلرلی و کا

 تر شود.اهمیتتواند با گذشت زمان و ایجاد اعتماد کمتأثیر بگذارد چنین عواملی می
 

 روش شناسی تحقیق

در این پژوهش برای تدوین الگو از روش ترکیبی استفاده شده است. یعنی، نخست به روش فراتحلیل 

گری مدیریتی مورد مطالعه قرار وان مربی یا مربیگری و مدیر به عنها و مطالعات پیرامون مربیپژوهش

استخراج و الگوی پرورش مدیر به عنوان مربی گرفت، که براساس آن عوامل سازمانی و فردی مؤثر بر 

خبرگان )خبرگان دانشگاهی و  با استفاده ازهای الگو اولیه طراحی گردید. سپس، اعتبار و روایی مؤلفه

حوزه ) نفر از خبرگان دانشگاهی 40ار گرفت. پرسشنامه خبرگی برای مدیران دولتی( مورد بررسی قر

لیسانس یا با مدرک فوق) ستاد وزارت راه و شهرسازینفر از مدیران کل  5و  (مدیریرت منابع انسانی

در پرسشنامه از پاسخگویان  .ارسال شد (سال سابقه مدیریتی 15دکتری مدیریت منابع انسانی و نیز با بیش از 

های عوامل سازمانی و فردی در تحقق مدیر به عنوان مربی را با ست شده بود که درجه اهمیت مؤلفهدرخوا

________________________________________________________________ 

1. Performance Orientation 



     129           طراحی الگوی پرورش مدیر به عنوان مربی در بخش دولتی ایران 

های )بیشترین امتیاز( مشخص نمایند. از مجموع پرسشنامه 5 تاترین امتیاز( )کم 1استفاده از کدگذاری عدد 

پرسشنامه مدیران کل  3و ( 72/0پرسشنامه خبرگان دانشگاهی ) 29شامل  پرسشنامه 32 توزیع شده تعداد

 دهد.  مشخصات خبرگان را نشان می 1شماره آوری گردید. جدول ( جمع60/0)

 
 (: مشخصات خبرگان1جدول )

 

های ضروری و به منظور آگاهی از میزان اهمیت عوامل مؤثر بر پرورش مدیران به عنوان مربی و استخراج مؤلفه

، و همچنین از (SD) و انحراف استاندارد )X(ها، از میانگین گیری در مورد تأیید یا رد مؤلفهاساسی، و تصمیم

تعداد اگر  (1420)آیر و اسکالیبر اساس نظر استفاده گردید. �(CVR) ایی محتواییمقیاس نسبت رو

که  ییهامؤلفه در این تحقیق، به بالا باشد. 68/0نسبت روایی محتوایی اشند باید مقدار نفر ب 32پاسخگویان 

الگوی های ان مؤلفهبه عنو بودند،به بالا  68/0 نسبت روایی محتوایی و نیز  به بالا 4دارای میانگین اهمیت 

. با توجه به فرمول زیر مقدار نسبت روایی آن مؤلفه تعیین گردید.، مقدار نسبت روایی تأیید شدندپژوهش 

  اند.داده 5یا  4نمره  به مؤلفهتعداد پاسخگویان  :Enتعداد پاسخگویان ؛ :Nمتغیر است.  -1+ تا 1محتوایی از

2

2
N

N
n

CVR
E −

= 

 هاي پژوهشیافته

های اصلی عوامل سازمانی و فردی مؤثر بر های مؤلفهدر این بخش نتایج حاصل از پردازش داده

 شود.رائه میا پرورش مدیران به عنوان مربی
های عوامل سازمانی، مؤلفه انتقال مالکیت به کارکنان، به از مجموع مؤلفهنشان داد نتایج  عوامل سازمانی:

انتقال مالکیت . به نظر پاسخگویان، صاب نرسیدن میانگین و نسبت روایی محتوایی حذف شدعلت به حد ن

موضوع نماینگر  ، این(2)جدول شماره ها تأیید شدند به کارکنان در بخش دولتی معنی ندارد. بقیه مؤلفه

________________________________________________________________ 

.Content Validity Ratio

 جنسیت مدرک تحصیلی مرتبه علمی
 نوع خبرگی تعداد

 مرد زن لیسانسفوق دکتری یبمر استادیار دانشیار استاد

 هیأت علمی 29 22 7 1 28 1 19 7 2

 مدیرکل 3 2 1 2 1 0 0 0 0
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ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی و عوامل مدیریتی به  های تعیین شده است.تأکید پاسخگویان بر مؤلفه

یک میزان در تحقق مدیر به عنوان مربی نقش دارند. این عوامل در هم تنیده هستند و همدیگر را تقویت 

های سازمان برآیند این سه دسته کنشی دارند و پدیدهکنند. زیرا فرهنگ، ساختار و مدیریت اثر بر هممی

 .عامل سازمانی هستند
 

 

 های عوامل سازمانی(: نتایج نسبت روایی محتوا، میانگین و انحراف استاندارد مؤلفه2جدول )
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ابتکار و  و های مهارت مشاهدههای عوامل فردی، مؤلفهاز مجموع مؤلفهنشان داد ایج تنعوامل فردی: 

اکثر  .(3)جدول شماره  حذف شدند (ربیتمربوط به م) سن و جنسیت یهامؤلفه(، مربوط به مربی) بردباری

های شخصیتی مربی و نیز تمایل و انگیزه متربی برای گری و ویژگیمربیها محققان بر اهمیت مهارت

گری واقع شدن تأکید دارند که نتیجه بدست آمده از اظهارنظر پاسخگویان نیز یادگیری و تحت مربی

 تأییدکننده این مطلب است.
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 های عوامل فردی(: نتایج نسبت روایی محتوا، میانگین و انحراف استاندارد مؤلفه3جدول )
 

    

 گیريبحث و نتیجه

همانطور که عنوان شد این پژوهش با هدف ارائه مدلی برای پرورش مدیر به عنوان مربی در بخش 

و  ، بدین منظور عوامل مؤثر بر پرورش مدیر به عنوان مربی براساس مبانی نظریته استدولتی انجام گرف

های . پس از نظرسنجی از خبرگان، نتایج نشان داد که از مجموعه مؤلفهشناسایی شد هپیشینه تحقیق مربوط

های مهارت ههای عوامل فردی مؤلفانتقال مالکیت به کارکنان و از مجموعه مؤلفه عوامل سازمانی مؤلفه

های شخصیتی(، سن و ویژگی  ˚گری(، ابتکار و بردباری )مربی های مربیمهارت ˚مشاهده )مربی 

 توان گفت:میها تأیید شدند. جنسیت )متربی( حذف شدند و بقیه مؤلفه

 ,Crane(شرح شغل روشن بر پرورش مدیر به عنوان مربی تأثیر دارد. این نتیجه با نظر تعدادی از محققان 

2002; Michael, 2008; Hicks & McCarcken, 2010; Bresser, 2010; Tomas, 2001; Marshall, 

2007; McCarthy & Ahrens, 2011; Ellinger et al., 2003 ( ر نقش و انتظارات دکه معتقدند وضوح

گری مربییز بودن آمقش مهمی در مربی گری دارد، سازگار است. بنابراین، برای موفقیتن واقع بینانه

 ها روشن باشد.ها و شرح شغلتوسط مدیر، باید نقش

 

 عوامل

 ردیف
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 باشد:می 1و نتایج تحقیق به شرح شکل  مبانی نظری تحقیقالگوی مفهومی تحقیق با توجه بنابراین،  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ن تحقیق با نظر های بازخورد و ارتباطی بر پرورش مدیر به عنوان مربی تأثیر دارد. نتیجه ایها و کانالشبکه

-گرا بر توسعه شبکه بازخورد و گسترش ارتباطات تأکید می( که معتقد است در سازمان مربی2005کرن )

 خوانی دارد. بنابراین، در سازمان باید به بارخورد و روابط مبتنی بر اعتماد تأکید شود.شود هم

 اییافزهم

 افزای پرورش مدیر به عنوان مربی: مدل هم1شكل 

 

 پژوهش()مدل اولیه مفهومي 

 

 سازمانی

 فرهنگی         
فرهنگ مشارکت و همکاری، 

-فرهنگ یادگیری و تحول
محوری، فرهنگ اعتمادساز و 

 مداراخلاق

 

 

مدیر به 

عنوان 

 مربی

 فردی

 مدیریتی     
 استراتژی پرورش منابع 

 گیری مشارکتی،تصمیمانسانی،  

 ،مدیریت  مبتنی بر عملکرد

 پشتیبانی مدیریت 

 

 

 

 

   ساختاری   
و شرح شغل روشن، شبکه  نقش

اطات، شبکه و بوسیعی از ارت

های بازخورد، حداقل کانال

-مراتب، تخصصسطوح سلسله
 گرایی

                   مربی      
 های گری، مهارتدانش مربی

 دن، بازخورد، تحلیلی، گوش دادن، ردک سؤال)گریمربی

های ویژگی، سازی(ارتباطی، هدفگذاری، تیم

 )اعتماد به نفس، نگرش ذهنی مثبت، شخصیتی

 پذیری، پذیری، انعطافبرخورد، مسئولیتخوش
 هوش عاطفی، عملگرایی(

   متربی  

 توان و تمایل به یادگیری

 ر، هدفدار بودنییو تغ
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بی تأثیرگذار است. به این معنی گرایی بر پرورش مدیر به عنوان مرمراتب و تخصصکاهش سطوح سلسله

گری اثربخش در مراتب به عنوان یک ویژگی ساختاری برای تحقق مربیکه کاهش سطوح سلسله

( سازگار 1995( و فیلیپس )2009مطرح است. این نتیجه با نتایج تحقیق آگاروال و همکاران )  هاسازمان

یعنی، دارای . ی از پیچیدگی کم برخوردار باشدگری مدیریتی، ساختاری سازماناست. بنابراین، برای مربی

 ساختار تخت با سلسله مراتب کوتاه و تعدد مشاغل کم باشد. 

 ;Crane, 2005(فرهنگ مشارکت و همکاری بر پرورش مدیر به عنوان مربی تأثیر دارد. این نتیجه با نظر 

Anon, 2005; Ferrar, 2006; Agrawal et al., 2009; Wenzel, 2000; Evered, & Selman, 1989; 

Jarvis, 2004; McLean et al., 2005( گری کارکنان، باید همخوانی دارد. بنابراین، مدیران برای مربی

 مکاری باشند. و ه با تأکید بر مشارکتی روحیه کارگروهو دارای رویکرد تیمی 

 Zeus(ارد. این نتیجه با نظر محققان محوری بر پرورش مدیر به عنوان مربی تأثیر دفرهنگ یادگیری و تحول

& Skiffington, 2003; Clutterbuck & Megginson, 2006; Caplan, 2003; Ellinger, 2003; 

Ellinger et al., 2014; Anderson & Anderson, 2005; Crane, 2005; Beatia, 2002(  .سازگار است

 با گری باید مبتنی بریادگیری، و تسهیم دانشبنابراین برای پرورش مدیر به عنوان مربی، فرهنگ مربی

شدن برای بازخورد دادن و بازخورد گرفتن  باشد و برای توسعه و بهسازی و بهبود مستمر و  قائلارزش 

 شد. قائلکاری سازگار با تغییر اهمیت ایجاد فرهنگ محیط

این نتیجه با اعتقادات تعدادی از مدار بر پرورش مدیر به عنوان مربی تأثیر دارد.فرهنگ اعتمادساز و اخلاق

 ;Babkin, 2002; Evered & Selman, 1989; Pousa & Mathieus, 2014; Wason, 2006(محقیقن 

O'Broin & Palmer, 2010( گری مدیریتی که معتقدند که فرهنگ مبتنی براعتماد و شایستگی برای مربی

های ها، مدیر با رعایت ارزشسازمان گری درضروری است، مطابقت دارد. پس، برای موفقیت مربی

 اخلاقی از قبیل: انصاف و عدالت، رازداری، صداقت، صراحت، اعتمادسازی را در سازمان نهادینه کند.

تدوین استراتژی پرورش منابع انسانی بر پرورش مدیر به عنوان مربی تأثیر دارد. این نتیجه با اعتقادات  

 ,.Hunt & Weintrub, 2006; Chidiak, 2006; Bowerman, 1999; Ellinger et al( تعدادی از محقیقن

2006; Stober, 2008; Bresser, 2010; Eldridge & Dembkowski, 2004(  همخوانی دارد. بنابراین، در

مشی خط واستراتژی  و یکپارچگی مدیران بایستی نسبت به تدوین ،گریهای دولتی برای مربیسازمان

کنند و بایستی استراتژی سبک پروری و کاراهه شغلی اقدام های جانشیننی، توسعه برنامهپرورش منابع انسا

 های پرورش نهادینه شود.گری به عنوان یکی از مکانیزممدیریتی مربی

های این تحقیق با نظر محقیقن گیری مشارکتی بر پرورش مدیر به عنوان مربی تأثیر دارد. یافتهتصمیم
)Renard, 2005; Beattie, 2002; Evered & Selman, 1989; Ellinger et al., 2014; Sullivan, 1992; 
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Matthews, 2010; Whitmore, 1992; Kozer & Posner, 2002; Philips, 1995; Clutterbuck & 

Megginson, 2006 ( سازگار است. بنابراین، مدیران در سازمان بایستی به مشارکت کارکنان و تفویض

 میت دهند.اختیار اه

 & Hunt(مدیریت مبتنی بر عملکرد بر پرورش مدیر به عنوان مربی تأثیر دارد. این نتیجه با  نظر محقیقن 

Weintraub, 2006; Marshall, 2007; Eldridge & Dembkowski, 2004; Babkin, 2002; Philips, 

1998; McLean et al., 2005; Anderson & Anderson, 2005; Ellinger et al., 2014 ( که معتقدند

گری مدیریتی باید مدیریت عملکرد است همخوانی دارد. بنابراین، برای مربی مبتنی برگری موفقیت مربی

 و تشویق و جبران خدمات مبتنی بر عملکرد اهمیت داده شود.  توسعه فردیبه ارزیابی عملکرد، 

 & Hunt. این نتیجه با نظر محقیقن )پشتیبانی مدیریت بر پرورش مدیر به عنوان مربی تأثیر دارد

Weintraub, 2011; fativajargah et al., 2014; Michael, 2008; Ellinger et al., 2014 ( همخوانی

گری کارکنان مورد دارد. پس، برای مدیران باید از توسعه کارکنان حمایت کنند و مدیران نیز  برای مربی

 تشویق قرار بگیرند. 

عوامل فردی نیز در پرورش مدیر به عنوان  ،این تحقیق نشان داد علاوه بر عوامل سازمانی همانطور که نتایج

دن، مهارت کر سؤالگری از قبیل مهارت های مربیمربی نقش دارند. نتایج حاکی از آن است مهارت

-گذاری و مهارت تیمدن، مهارت ارائه  بازخورد، مهارت تحلیلی، مهارت تعاملی، مهارت هدفگوش دا

پردازد نیازمند گری کارکنان میسازی بر پرورش مدیر به عنوان مربی تأثیر دارد. یعنی، مدیری که به مربی

های بین فردی است. همچنین نتایج نشان داد که یکی از عوامل ها و مهارتبرخورداری از تعدادی از قابلیت

از قبیل اعتماد به نفس، نگرش ذهنی  های شخصیتی مدیرتأثیرگذار  بر پرورش مدیر به عنوان مربی ویژگی

. بنابراین استپذیر، عملگرا، هوش عاطفی، و استقلال مثبت، خوش برخوردی، مسئولیت پذیر، انعطاف

برخورد، بین، خوشمدیران برای اینکه مربی خوبی برای زیرمجموعه خویش باشند باید خودکارآمد، خوش

پذیر و توانایی کنترل احساسات خود و دیگران و انعطاف پذیر و پاسخگو، سازگار وگرا، مسئولیتنتیجه

گری نباشند و علاوه بر این موارد تا زمانی که متربیان خواهان مربیتوانایی برقراری تفاهم و همدلی باشند. 

در عملکرد و یادگیری و  کنندناز بازخورد استقبال نداشته باشند و تمایل به یادگیری و تغییر اینکه 

های سازمانی توان گفت، تعامل ویژگیدر مجموع میند. نقش مربی را ایفا ک تواندینمیر ند، مدنباشهدفدار

توانند صفر باشند یا شود. هیچ یک از عوامل فوق نمیو فردی منجر به رفتارهای متفاوتی در سازمان می

ان و فرد باعث تحقق افزایی سازمحذف شوند. زیرا اثر کاهنده بر سایر عوامل دارد. به عبارت بهتر، هم

شود. مثلاً اگر در سازمان شرح شغل باشد و فرهنگ همکاری و مشارکت، تحول و می یتیگری مدیرمربی
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گری محوری یا فرهنگ مبتنی بر اعتماد در سازمان حاکم باشد و شرایط مدیریتی متناسب با مربییادگیری

های شخصیتی شرایط تحقق لحاظ فردی و ویژگینیز در سازمان وجود داشته باشد، اما مدیر و کارکنان از 

افتد و بالعکس. از این رو، هر چه نقطه گری مدیریتی اتفاق نمیگری در سازمان را نداشته باشند، مربیمربی

تر است. های دولتی محتملگری مدیریتی در سازماناشتراک دو عنصر بیشتر باشد، زایش و توسعه مربی

-های دولتی را بوجود نمیگری مدیریتی در سازمانهیچکدام به تنهایی مربیهای سازمانی و فردی ویژگی

گری مدیریتی تأثیرگذار افزا بر مربیآورند، بلکه این عوامل به همراه هم و در یک رابطه تعاملی و هم

، به علت پرهیز از پیچیدگی الگو، عوامل محیطی )سیاسی، قانونی، اقتصادی، فرهنگی در این تحقیقهستند. 

-تکنولوژیکی و دینی( را مورد بررسی قرار نداده است که محققین این مورد را به محققان آتی واگذار می

گری مدیریتی یا مدیر به عنوان مربی امید است این الگو بتواند مبنای تحقیقات بعدی در مورد مربی .کنند

 قرار بگیرد.
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