
  
  
  
  
  
  

  هاي مديريتپژوهش
  1389 پاييز،  نهموم ، شماره سسال 

  5-20صفحه  
 

 در مرشديت مكانيزمي براي برنامه ريزي جانشين پروري
  هاي ورزشيسازمان

  
                 ∗∗ مهدي سبك رو                             ∗ آرين قلي پوردكتر                       

    

      ∗∗∗ ∗رضا نقوي حسينيسيدعلي             ∗∗∗ ضا استادير                    
  

  چكيده
بازنشستگي پيشكسوتان مولد هر سازمان، هزينه بسيار سنگيني براي آن سازمان است زيرا كه      

هايي كه تجربه نقش بسيار اساسي در يكي از سازمان. تجربيات ساليان دراز را با خود از سازمان مي برند
شود مكانيزمي براي جانشيني در اين مقاله تلاش مي.  آنها دارد، باشگاههاي ورزشي استهايموفقيت

پيشكسوتان ارائه شود تا با رفتن آنها، باشگاه ها با بحران نيروي انساني مواجه نشوند و جوانان بتوانند به 
هران به عنوان نمونه  نفر از مدال آوران ورزشي شهر ت300بدين منظور . صورت كارآمد، جانشين آنها شوند

هاي تحقيق با استفاده از تحليل عاملي و ضريب همبستگي تجزيه و تحليل شده آماري انتخاب شده و داده
دهد كه هر چقدر مرشد كاركردهاي مرشديت را بهتر ايفا مي كند، عملكرد نتايج تحقيق نشان مي. است

 از طرفي وقتي مرشد از جنس مخالف است .شودهاي وي بيشتر مي بوده و تعداد مدالترورزشكار بالا
  . وجود نداردايعملكرد پائين بوده و بين رشته و مدرك تحصيلي با مرشديت رابطه

 

 )شاگرد( مريد ،)پيشكسوت(مرشد، مرشديت :هاي كليديواژه
 

  مقدمه
يند آ جزء مهمي از منابع انساني سازمان و فر1روريـريزي جانشين پامروزه برنامه     

تواند استمرار رهبري را تضمين كند و به عنوان باشد، چون ميريزي استراتژيك ميبرنامه

                                                 
  مديريت دانشگاه تهراندانشيار گروه مديريت دولتي دانشكده -نويسنده مسئول ∗
 شگاه تهران داني انسانع منابشي گراي دولتتيري كارشناس ارشد مد∗∗
  انساني دانشگاه تهرانع ارشد مديريت دولتي گرايش مناب كارشناس∗∗∗
  انساني دانشگاه تهرانع ارشد مديريت دولتي گرايش مناب كارشناس∗∗∗
 

1  -  Succession planning 
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هاي كليدي را هاي داخلي سازمان براي پستيك وسيله مهم و سيستماتيك جانشين
تواند براي مشاغل كليدي در هر سطحي به كار ريزي جانشين پروري ميبرنامه. پرورش دهد

ده پرسنلي سازمان از لحاظ كمي برآورده شده و همچنين  و نيازهاي آين).19(شود گرفته 
از . مين شودي مهارتي تأهاها و پوشش شكافكيفيت داوطلبان از طريق ايجاد شايستگي

ريزي جانشين پروري دانش فرد مجرب به دليل بازنشستگي و ارتقا از دست طريق برنامه
هاي با مسئوليت ران براي پستكند تا نسل آينده رهب و به سازمان كمك مي)15( رودنمي

ريزي ن امر توجه كنند كه اگر از برنامهـه ايـها بايد بسازمان). 14(بيشتر، انتخاب شوند 
 .(Peay & Dyer, 1989:47)پروري غفلت شود بحران رهبري ظاهر خواهد شدجانشين

ن پروري براي جلوگيري از چنين بحراني در سازمان تربيت بدني نيز لازم است جانشي     
شود در اين مقاله تلاش مي. ثر استؤصورت گيرد و مكانيزم مرشديت در اين زمينه بسيار م
اي مورد بررسي قرار گيرد و مضاميني اثرات مرشديت بر عملكرد و روحيه ورزشكاران حرفه

 .براي جانشين سازي قهرمانان بزرگ ارائه شود
ا، مديريت كردن دانش و توسعه افراد به ها براي حفظ و جذب استعدادهامروزه سازمان     

جريان فعلي . هاي فزاينده بازار روبرو هستندكنند در حالي كه با چالشسختي تلاش مي
نيروي كار، تكنولوژي در حال تغيير و احتياج فزاينده براي كيفيت بيشتر با سرعت بالاتر و 

در هر سازماني نسل ). 17(شود هزينه كمتر سبب مواجهه با كمبود زمان براي يادگيري مي
فعلي به دنبال آن است كه تجربيات خود را به نسل بعدي انتقال دهد و به همين ترتيب 

ها در مشكلات سازمان. )5 (باشدنسل بعد هم به دنبال يادگيري از تجربيات نسل قبلي مي
هايي از هاي زيادي در دورههاي انساني با كيفيت نيست، سازماننداشتن منابع و سرمايه

 كه حاصل تلاش اعضاي سازمانيشان اندبودهاي هاي فزايندهعمر خويش شاهد پيشرفت
 كه دليل اصلي آن نيز انددهاست اما با خروج اين افراد دچار مشكلات و مسائل فراواني ش

 .عدم وجود جانشينان مناسب است
ش چالش جديدي مرشديت مكانيزم جديدي نيست ولي نياز روزافزون به انتقال دان     

اند كه به اي تغيير پيدا كردهگري به گونههاي قديمي مربيشكل. هاستبراي سازمان
اي مرشديت پديده). 17(كنند استعداد نيروي انساني خود را شكوفا كنند سازمان كمك مي

هاي هاي مختلف دوام آورده است و دليل دوام آن براي قرناست كه با تغيير پارادايم
مرشدان عموماً به . )5(گيرد ها نشات مياين است كه مرشديت از ارتباط بين نسلمتمادي 

اند كه متعهد به پشتيباني و توسعه عنوان افرادي با تجربيات و دانش سطح بالا شناخته شده



 
 
 
 
 

 
   هاي ورزشيمرشديت مكانيزمي براي برنامه ريزي جانشين پروري در سازمان     

 

7 
 وجود مرشدان مطمئناً. )Ragins  & Scandura, 1994: 957( تر هستندافراد جوان

. شود بلكه براي سازمان و اعضاي آن زيانبار استخشي منجر نميغيراثربخش نه تنها به اثرب
كه در  برندهايي را به كار ميافتد كه مرشدان ابزارها و راه حلاين شرايط زماني اتفاق مي

 (Homitz & Berge, 2008: 327).  استفاده صحيح از آنها مجرب نيستند
  

  سير تكاملي مفهوم مرشديت
 ,Glasgow(مفهوم مرشديت به يونان باستان بر مي گردد ريشه اصلي شكل گيري      

 ها شد، 3 هنگامي كه عازم جنگ با تروجان2 پدر تلماكوس1اوديسيوس). 12 :2006
 سپرد تا مهارت هاي لازم براي سلطنت را به وي بياموزد و 4پسرش را به دوست خود منتور

 كه تجربه و بينش –تربه عنوان نفوذ عميق فرد بزرگ» مرشديت «بدين ترتيب اصطلاح 
 در فرد جوان تر به كار گرفته - شودبيشتري دارد و در آن زمينه پيشكسوت محسوب مي

منتور براي همه جوانب زندگي از جمله رشد و توسعه . (Clawson, 1996: 6)شد 
فيزيكي، عقلاني، معنوي، اجتماعي و مديريتي، مسئول آموزش تلماكوس بود و علاوه بر 

يش تعيين شده در زندگي تلماكوس، چگونگي تفكر و عمل كردن را نيز به جنبه هاي از پ
 ).Glasgow, 2006: 13(داد وي آموزش مي

يك مشاور يا استاد قابل اعتماد و «: كندديكشنري وبستر مربي را اين گونه تعريف مي     
 اي است كه درگري رابطه توسعهمربي.  )Friday & Friday, 2002: 154 (»خردمند

 تا فرصت هاي نمايدميآن يك عضو سازماني با تجربه به عضو سازماني كم تجربه كمك 
اجتماعي براي وي فراهم كند _رشد و ارتقاء را از طريق توسعه مسير شغلي و حمايت رواني 

)Diana et al., 2006: 358 .( در اين رابطه فرد به فرد، مرشد موجب ايجاد تغييرات
تر به عنوان راهنما، الگوي نقش، معلم و تر و مسن مرشد باتجربهشود ومؤثر در شاگرد مي

  ).Glasgow, 2006: 14(حامي شاگردي كه كم تجربه و جوانتر است، مي باشد 
مرشديت تا قرون وسطي به همان مفهوم اوليه باقي ماند ولي با ظهور انقلاب صنعتي      

گونه كه شاگرد همه بدين. رد محدودي پيدا كغيير و حوزه نسبتاًـمفهوم مرشديت ت
آموخت بلكه ممكن بود چندين پيش كسوت داشته ها را از يك پيش كسوت نميتخصص

                                                 
1- Odysseus 
2- Telemchus 
3- Trojan 
4- Mentor 
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البته بايد در نظر داشت كه هرچند مفهوم . باشد و تخصص هاي مختلف را از آنها بياموزد
          تر شده است ولي هنوز هم چيزي بيش از آموزشمرشديت نسبت به قبل جزئي

در اين حالت مرشد و پيش كسوت، صرفاً فنون و .  (Clawson, 1996: 16)اشدبمي
كند و اين ها را به مريد و شاگرد آموزش نمي دهد بلكه در وي بينش هم ايجاد ميمهارت

با ورود به . دهدهاي متداول است كه صرفاً حمال تكنيك پرورش ميچيزي بيش از آموزش
پارادايم جديدي شكل گرفت كه نياز به نوع  ي جديد ،عصر اطلاعات و ظهور اشكال سازمان

  ).Clawson, 1996: 6-8 ( گذاردثير ميأجديدي از رهبري دارد و  بر شكل مرشديت ت
هاي مختلفي براي مرشد از يك با تغيير شكل مرشديت در عصرهاي مختلف، نقش     

سوت ممكن است هاي مرشد و پيش كنقش. اندطرف و شاگردان از طرف ديگر قائل شده
كمك به بهبود عملكرد، كمك به توسعه مسير شغلي، مشاور شايسته بودن و تسهيم دانش 

شود  مرشد از شاگرد حمايت رواني اجتماعي كرده و موجب مي).Gibb, 1994: 47(باشد 
شاگرد مورد پذيرش و تصديق قرار گيرد و در امور با مرشد مشورت كرده و وي را ضمانت 

همچنين براي وظايف چالشي آماده كرده و نقش الگو را .  ديد قرار دهدكند و در معرض
 :Vries et al., 2006( ها و رفتارها را در وي دروني كندبراي وي ايفا كند و ارزش

582.( 
اين نقش . براي اينكه بتوان شاگرد خوبي بود بايد روحيه يادگيرندگي وآموزندگي داشت     

آنها بايد تمايل به  .را فردي موفق فرض مي كنند، مشكل استبراي افرادي كه از قبل خود 
پذيرش نصيحت داشته، رويكردها و مهارتهاي جديد را بياموزند، مسئوليت كارها و 

اگر شاگرد بر اساس آموزه هاي پيش كسوت . بازخورهاي ارائه شده را بصورت علني بپذيرند
 در اثر  را كسب خواهد نمود وتريبر پيشرفت مسير شغلي خود متمركز شود، منافع بيش

 كه چه مهارتها و ويژگيهايي را در كار خود مورد استفاده قرار  خواهد يافتتعاليم مرشد در
ها و اهداف كوتاه مدت يا بلند مدتي  را دنبال كند تا در كار خود موفق بوده دهد، چه ارزش

 ).Hutcheson, 2006: 31(و مدال هاي افتخار را براي خود به ارمغان آورد 
يك عامل . مرشديت يك رابطه انساني بسيار قوي است كه اعتماد جزء اصلي آن است     

كليدي براي ايجاد رابطه مرشديت اين است كه هر دوي مرشد و شاگرد يك حس اعتماد و 
ي وقتي مرشد در سطوح مورد نياز از رفتارهاي حمايت اجتماعي برا. تعهد را ايجاد نمايند

شود، شاگرد انتظارات بالاتري از اثربخشي روابط و اعتماد رات شاگرد درگير برآوردن انتظا
  ).Erdem & Aytemore, 2008: 58(به مرشد در ذهن خود شكل خواهد داد 
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 و ماهيت اين )Barker, 2007: 87( تواند رسمي يا غيررسمي باشدروابط مرشديت مي

 مرشديت كه به عنوان يك ساختار هاي رسميرويه. دو رابطه به ميزان زيادي متفاوت است
رايندهاي تعيين شده براي ايجاد روابط سازنده در حدود تغيير و ايجاد ـو مجموعه ف

هاي رسمي هم براي شاگردان و هم براي پيامد رويه. رفتارهاي مطلوب در شاگردان است
شود ها انجام ميها و تواناييدف توسعه سيستماتيك مهارتـسازمان است كه با ه

)Friday & Friday, 2002: 154, Scandura, 1998: 3( .گري رسمي روابط مربي
گيرد كه رويكرد سيستماتيك در همسو كردن مربي و شاگرد وجود دارد زماني شكل مي

)Barker, 2007: 87 .(گري به اين معني نيست كه محتوا و رفتار طرفين روابط مربي
در اين روابط رسمي مرشد . داردي را بيان ميرسمي باشد بلكه وجود روابط و مديريت رسم

يابند اند  بلكه توسط سازمان با يكديگر پيوند ميو شاگرد از قبل با يكديگر ملاقات نداشته
)Glasgow, 2006: 27 .(گري رسمي، هاي مربياي در توسعه برنامهبا وجود منافع حرفه

ته شود تا روند به طور طبيعي شود كه فرايند غيررسمي مرشديت به كار گرفپيشنهاد مي
هاي رسمي با استفاده از برنامه. تكامل يافته و شاگردان، مرشدان خود را انتخاب كنند

ها به عنوان از اين برنامه. باشدگري هر سازماني به دنبال كسب حداكثر منفعت ميمربي
ي مرشديت كه با كند و بنابراين بايد يك استراتژابزاري براي توسعه كاركنان استفاده مي

). Friday & Friday, 2002: 154(موقعيت استراتژيك سازمان تناسب دارد ايجاد كند
ثري استفاده كرد ؤتوان همزمان از روابط مرشديت غيررسمي با رسمي به طور مالبته مي

تواند همه نيازهاي شخصي فرد ديگر را برآورده سازد چرا كه هيچ مربي به طور كامل نمي
)Vries et al., 2006: 579.( 
 

  كاركردها و كژكاركردهاي مرشديت
: شودروابط مرشديت بر حسب دو دسته از كاركردهاي شغلي و روانشناختي توصيف مي     

ها به منظور ها و عدم اطمينانكاركردهاي روانشناختي؛ مشاوره با شاگرد درباره نگراني
ا شاگرد، فراهم كردن شهرت و كمك و تقويت اعتماد به نفس وي، تسهيم تجارب شخصي ب

اعتبار دوستي و پذيرش، عمل به عنوان الگوي نقش، حمايت از شاگرد در مقابل خطرات 
هاي بالقوه و كاركردهاي مسير ممكن براي شاگرد به وسيله معرفي او براي ارتقا و پيشرفت

اگرد و شغلي؛ ايجاد شرايط براي دادن وظايف چالشي و قابل مشاهده به شاگرد، هدايت ش
ها و دستيابي به اهداف و كمك كردن به شاگرد از طريق ايجاد كمك به توسعه مهارت

كاركردهاي متفاوتي ). Robbins & Judge, 2007: 449( باشدثر ميؤارتباط با افراد م
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نيز براي مرشديت مدنظر قرار گرفته است همچون رفتارهايي كه به رشد، توسعه و پيشرفت 
 اجتماعي -با فراهم آوردن حمايت هاي رواني ) جانشين پرور(مرشد . نمايدشاگرد كمك مي

 ).Gentry et al., 2008: 242(ومرتبط با مسير شغلي به شاگرد كمك مي نمايد
كند يك مزيت اصلي كه مرشد از پرورش توسعه حرفه اي و شخصي شاگرد كسب مي     

 رضايت دروني را از انتقال مرشد در مسير شغلي خود. باشدرضايت دروني و شكوفايي مي
مرشد با اين كار احساس جاودانگي مي كند و اين . كندهايش به شاگرد كسب ميمهارت

آورد كه مولد بوده، پيشرفت نموده و از ركود در زندگي اجتناب ورزنده حس را به دست مي
 همچنين مرشد ممكن است از انرژي خلاق و جواني شاگرد در مسير پيشرفت شغلي. است

 :Ragins & Scandura, 1994 (و بهبود عملكرد شغلي آنها لذت برده و ياد بگيرد
 مرشدان مزايايي همچون شبكه هاي حمايتي بهتر، رضايت از كمك كردن به رشد و ).958

پيشرفت ديگران و دسترسي به اطلاعاتي كه عملكرد شغلي را تسهيل مي سازد، را در اين 
 ).Eby & McManus, 2004: 255-256(رابطه گزارش نموده اند 

هاي منفي اين روابط بر توسعه منابع انساني در سازمانها از اهميت بررسي نتايج جنبه     
كژكاركرد وقتي اتفاق مي افتد كه روابط براي يكي ازطرفين يا  .ويژه اي برخوردار است

د يا اينكه هردو طرف موثر نباشد، نيازهاي يك طرف يا هر دوطرف در روابط برآورده نشو
 :Scandura, 1998 (يك طرف يا هر دو طرف از استرس ايجاد روابط نامطلوب رنج ببرند

 وقتي قضاوتهاي بين مرشد و شاگرد متفاوت است يا اينكه يكي از آنها بدون ).453,499
 .مي شودايجاد دليل در حل مسائل طرف ديگر دخالت مي كند پيامدهاي منفي 

هاي تاريك روابط مرشديت مفهوم سازي نموده است كه ز جنبه يك نوع شناسي ا1داك     
در آن سوء نيت يا گرايش مثبت يك طرف به طرف ديگر در يك محور وكاركردهاي رواني 

اين نوع . اجتماعي وحرفه اي مرشديت در محور ديگر اين نوع شناسي را تشكيل مي دهند
  .وابط مرشديت مي باشد مفيد براي نگرش به كژكاركردهاي ممكن در ريشناسي روش
 به موقعيتهايي اشاره دارد كه به وسيله ترساندن، استثمار يا رفتار خودمحوري  ،روابط منفي

تفكيك قدرت بين مرشد و شاگرد به . قصد آن صدمه زدن به ديگري است مشخص شده و
واند تبر اساس پاسخ شاگرد، اين روابط مي. شودطور آگاهانه بوسيله رفتار مرشد تقويت مي

از طرف مرشد يا شاگرد مورد سوء استفاده قرار گيرد و اگر شاگرد در اين رابطه موفق نشود 
 ).Scandura, 1998: 455(مي تواند به دشمن سازمان تبديل شود 

                                                 
1- Duck 
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 اجتماعي بود، –روابط منفي ناشي از اثرات سوء نيت به ديگري در بعد رواني : خرابكاري

 بعد شغلي ايجاد مي شود كه به صورت انتقام گرفتن از خرابكاري نيز از اثرات سوءنيت بر
سوء نيت مرشد در رابطه با منافع . دهدشخص ديگري يا ناديده گرفتن منافع وي رخ مي

 :Scandura, 1998(شغلي شاگرد ممكن است منجر به تخريب مسير شغلي وي شود 
455.( 

 ديگر دارد ولي مشكلات زماني اتفاق مي افتد كه يك طرف نگرش مثبتي به طرف: مشكلات
از طرفي بايد توجه داشت . سازد وجود دارند اجتماعي كه آنها را به يكديگرمرتبط مي-رواني

. كه عدم وجود سوءنيت به معني اين است كه روابط از رفتار غير كاركردي عاري است
ران چنين روابطي ممكن است به وسيله تعارض، مخالفت با قضاوت ديگري يا قرار دادن ديگ

 ).Scandura, 1998: 455(در تنگنا و دردسر شكل گيرند 
اي هستند و يك يا هر دو بخش نگرش وقتي مسائل در ارتباط با مباحث شغلي وحرفه: تاراج

شود، روابط غارت كردن از روابط بالقوه مثبت ناشي مي. دهندمثبتي به ديگري دارند رخ مي
هايي ممكن است چنين خيانت. دهندها رخخوبي كه ممكن است در آن برخي خيانت

 ).Scandura, 1998: 456(احساسات نااميدانه را در ديگري برانگيزاند 
رشديت عدم تعادل قدرت وجود دارد كه در آن برخي از شاگردان ـط مـدر رواب     

كنند هاي سازماني تحمل ميمرشد خود را در قبال كسب پاداشآميز رفتارهاي سلطه
)Scandura, 1998: 457 .(فريب . برخي مواقع نيز ممكن است فريب كاري رخ دهد

فريب كاري بدخواهانه به قصد آسيب به . كاري ممكن است بد خواهانه يا خيرخواهانه باشد
فريب كاري .  بوسيله انگيزه انتقام، توجيه ونفرت برانگيخته مي شودديگري بوده و نوعاً

هاي باشد و اغلب شامل تلاشي نميخيرخواهانه شامل سوءنيت نسبت به شخص ديگر
آزار واذيت يك . برخي مواقع ممكن است يكي از طرفين اذيت شود. ارتقايي استخود

هاي آزار جنسي، جنسيتي تواند به شكلروابط مرشديت است و ميكژكاركرد خطرناك در 
هاي پستهاي نژادي به سمت به هر حال با حركت بيشتر زنان و اقليت. يا نژادي ظاهر شود

رخي رفتارهاي آزار و اذيت شاگردي براي آنها رخ دهد ـه بـريتي، احتمال دارد كـمدي
)Eby & McManus,2004: 258.( 

هاي رسمي مرشديت مشاركت مرشد يك جزء حياتي مورد نياز براي موفقيت برنامه     
ه نشده و كژكاركردها، انتظارات بر آورد. است كه به شاگرد و اين نوع روابط متعهد باشد

اگر مرشد به اجبار يا بدون تمايل . غفلت مربي ممكن است از فقدان تعهد مربي نشات گيرد
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در برنامه هاي  مرشديت شاركت داده شود، تعهدات وي در برنامه هاي رسمي  مرشديت 
تعهد در زنان نسبت به مردان بيشتر مي ). Allen & Eby, 2008: 309(كاهش مي يابد 

 تفاوتي وجود بستر متفاوت براي آن هاست يعني زمينه روابط متغيري باشد و دليل چنين
  ).Allen & Eby, 2008: 314 (كنددر جهت اثر جنسيت بر روابط  مرشديت ايجاد مي

 :Brown et al., 2008 (يك رابطه قوي ميان مرشديت و رضايت شغلي وجود دارد
رشديت مشاركت داشته اند  نتايج تحقيقات نشان داد كه افرادي كه در روابط م).733

). Cuesta & Bloom, 1998: 112(رضايت شغلي بالاتري را نيز تجربه كرده بودند
گري گري و رضايت از عملكرد مربي در رابطه مربيوجود يك مربي، كيفيت رابطه مربي

گري رسمي كه در آنها مربيان هاي مربيبرنامه. همگي با رضايت شغلي مرتبط مي باشند
گري غير دهند به همان اندازه مربيه، آموزش داده و افراد را مورد حمايت قرار ميتعيين شد

 شوند مياييكنند، منجر به رضايت افزرسمي كه در آن شاگردان مربيان خود را انتخاب مي
)Diana et al., 2006: 358 .( با توجه به مباحث مذكور فرضيه اول تحقيق به صورت

  :گرددزير ارائه مي
 .شود كاركردهاي مناسب مرشديت موجب افزايش عملكرد ورزشكاران مي:فرضيه اول

ايت شغلي زنان و مردان از روابط مرشديت تمايز قائل ـيان رضـي از مطالعات مـرخـب     
تر شود رضايت زنان نسبت به مردان بيشتر افزايش هر چه روابط مرشديت طولاني. اندشده
 مدت، رضايت كمتري را نشان دهندمكن است در روابط كوتاهبنابراين زنان م. يابدمي

)Rhodes et al., 2008: 187 .( با توجه به اين مطالب فرضيه دوم تحقيق به صورت زير
  :شودارائه مي

وقتي هر دو ورزشكار مرشد و شاگرد همجنس هستند، كاركردهاي مرشديت  :فرضيه دوم
  .شودموجب افزايش عملكرد مي

  

   روش تحقيق
ها از تحقيق حاضر از حيث هدف يك تحقيق كاربردي و از حيث نحوه گردآوري داده     

آيد و از حيث و از شاخه مطالعات ميداني به شمار مي) غيرآزمايشي( نوع تحقيقات توصيفي
روش انجام تحقيق به صورت پيمايشي بوده . ارتباط بين متغيرهاي تحقيق از نوع علي است

 . باشدميبه كل جامعه آماري قابليت تعميم نتايج به دست آمده آن ي  از مهمترين مزاياكه
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مرشديت به عنوان متغير وابسته و متغيرهاي جنسيت، مدرك تحصيلي،  :متغيرهاي تحقيق

  .اندرشته تحصيلي و مدال به عنوان متغير مستقل در نظر گرفته شده
مدالهاي استاني، ملي، آسيايي، شامل ورزشكاران داراي  آماري  نمونه:آماري نمونه و جامعه

 گرفته قضاوتي صورت روش به گيرينمونه. است بوده جهاني و المپيكي در شهر تهران
  .است شده برآورد  نفر300 آماري نمونه با استفاده از فرمول جامعه محدود، حجم. است

ه نامه بود ابزار اصلي گردآوري داده ها پرسش:ها و روايي و پايايي آنابزار گردآوري داده
در طراحي سوالات پرسشنامه دقت لازم بعمل آمده تا سوالات از سادگي و وضوح . است

اي ليكرت به صورت كاملاً نج گزينهپ بر اساس طيف پرسشنامه. كافي برخوردار باشند
طراحي شده ) 1( و كاملاً مخالفم) 2( مخالفم ،)3( ، نظري ندارم)4( ، موافقم)5( موافقم
 سوال به علت بار عاملي 14 سوال بود كه 41 اوليه مرشديت مركب از پرسش نامه. است

ضريب  سوال باقي ماند كه 27هاي مختلف حذف شدند و ضعيف و تعدد بار شدن بر عامل
 .  مي باشد886/0 آلفاي كرونباخ

همچنين جهت آزمون روايي سؤالات هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملي استفاده      
اي سنجش اعتبار محتواي پرسشنامه از نظرات متخصصان، اساتيد دانشگاهي و بر. شد

در اين مرحله با انجام مصاحبه هاي مختلف و كسب . كارشناسان خبره استفاده شده است
نظرات افراد ياد شده، اصلاحات لازم بعمل آمده و بدين ترتيب اطمينان حاصل گرديد كه 

ين را مي سنجد و آزمون اعتبار عاملي پرسشنامه پرسشنامه همان خصيصه مورد نظر محقق
 سوال 14 سئوال مرشديت 41از  . نيز با كمك تحليل عاملي اكتشافي و تائيدي انجام گرفت

به دليل عدم تناسب جايگاه آنها در ساختار عاملي بدست آمده و همچنين به دليل كم 
 2 و 1رح جدول شماره  عامل به ش27بودن بارهاي عاملي از روند تحليل حذف گرديد و 

  .استخراج شد
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: تحليل اكتشافي؛ روش چرخش : روش استخراج (نتايج تحليل عاملي مرشديت : 1جدول 
)واريماكس با نرمال سازي  

 

 عامل
انتقال 
حمايت  دسترسي الگو هدفگذاري بازخورد تجربه

 عاطفي
تسلط بر 
 نقش

 سوالات

      0/807 1 
      0/755 2 
      0/809 3 
      0/838 4 
      0/802 5 
      0/831 6 
      0/766 7 
    0/753   8 
     0/730  9 
     0/726  10 
     0/786  11 
     0/775  12 
0/861       13 
   0/672    14 
   0/628    15 
   0/663    16 
 0/868      17 
 0/855      18 
    0/483   19 
    0/501   20 
  0/644     21 
  0/697     22 
  0/785     23 
    0/787   24 
    0/732   25 
0/681       26 
    0/615   27 
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سوالات مربوط به هر كدام از عاملها: 2جدول   

  

به منظور آزمون فرضيات، از آزمون همبستگي رتبه اي اسپيرمن با استفاده از نرم افزار      
SPSS 15به منظور بررسي وجود  هت سنجش همبستگي بين متغيرها استفاده شد، ج

زماني كه اين دو . شود ارتباط و نيز ميزان آن، بين دو متغير از آزمون همبستگي استفاده مي
 كيفي هستند از ذكورمتغير كمي باشند از همبستگي پيرسون و هنگامي كه متغيرهاي م

 عامل سوالات
.ي كندپيش كسوت در مورد تحقق اهداف مهم كه مرا با افراد مهم آشنا مي كند، حمايتم م  

.پيش كسوت انجام وظايفي را به من مي دهد كه تماس مرا با مديران كليدي افزايش مي دهد  

.پيش كسوت  وظايفي را به من محول مي كند كه فرصتهايي براي يادگيري مهارتهاي جديد دارد  
   ادهاي احتمالي با آنان آگاهم پيش كسوت قبل ازاينكه چيزي در مورد مديران ديگر بدانم از اخلاقيات و تض

.مي سازد  
.پيش كسوت در انجام وظايفي كمكم نموده است كه بدون او به سختي مي توانستم آنها را انجام دهم  

.پيش كسوت مرا از اتفاقات و جريانات سطوح بالا و شرايط بيروني آگاه مي سازد  
.كاري دارم، با من گفتگو مي كند/مشكلات خانوادگيپيش كسوت در مورد نگراني هايي كه من در ارتباط با   

تسلط بر 
 نقش

.پيش كسوت با من مهربان و خوش برخورد است  
.پيش كسوت حامي و مشوق من است  

.به طور كلي از اين رابطه احساس رضايت دارم  
.پيش كسوت بطور رضايت بخشي به سؤالات من پاسخ مي دهد  

حمايت 
 عاطفي

.پيش كسوت در دسترس من است  
.پيش كسوت بطور مرتب با من در تماس است  

.پيش كسوت زماني را اختصاص مي دهد كه با هم شام يا عصرانه در بيرون مي خوريم  
.من سعي مي كنم رفتارهاي پيش كسوت را تقليد كنم  

 دسترسي

.پيش كسوت بايد مانند يك الگوي نقش باشد  
.متين باشدپيش كسوت بايد در زمان هاي استرس آرام و   

.اگر زماني به موقعيت شبيه پيش كسوت برسم، تلاش خواهم كرد تا مثل او باشم  
.از اينكه با پيش كسوت ارتباط دارم، بسيار رضايت دارم  
.پيش كسوت مرا به عنوان يك فرد توانا، پذيرفته است  

 الگو

.پيش كسوت به من كمك مي كند تا كارهايم را برنامه ريزي كنم  
.پيش كسوت در حل مشكلات حرفه اي به من كمك مي كند  

.پيش كسوت به من كمك مي كند تا هدفهاي درستي انتخاب كنم  
 هدفگذاري

.پيش كسوت همانند يك مدير بازخوردهايي در مورد عملكردم به من ارائه مي كند  
.نه با وي گفتگو كنمپيش كسوت مرا تشويق نموده تا در مورد نگراني ها و ترس هايم بصورت آزادا  

 بازخور

.پيش كسوت تجارب و مهارتهاي موفق خود را با من  در ميان مي گذارد  
.داشتن رابطه با يك پيش كسوت، تجربه بسيار جالبي براي من بود  

 انتقال تجربه
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ن تحقيق از آنجائي كه متغيرها كيفي هستند از  در اي.شود همبستگي اسپيرمن استفاده مي
  : منعكس گرديده است3ايم كه نتايج آن در جدول شماره  همبستگي اسپيرمن بهره جسته

 

متغيرهاي تحقيقضرايب همبستگي بين ماتريس : 3جدول   
 

  مرشديت رشته تحصيلي مدرك تحصيلي جنسيت مدال

 مرشديت 1    
   1 009/0  رشته 
  1 482/0-  002/0  مدرك 
 1 008/0-  073/0  233/0-  جنسيت 
1 135/0-  047/0-  134/0  457/0  مدال 

  

  گيريبحث و نتيجه
دهد كه از ساليان دراز چنين مكانيزمي در بررسي سير تكاملي مرشديت نشان مي     

. ريزي شده نداشته استمشاغل مختلف به ويژه ورزش مطرح بوده ولي شكل رسمي و برنامه
هايي كه افراد از مرشدان خود فرا مي گيرند دستخوش تغييرات ن نوع وتخصصدرگذر زما

اي كه ديگر افراد با داشتن تنها يك مرشد نمي توانند  مهارت ها فراواني شده است به گونه
و دانش مورد نياز براي فعاليت را كسب كنند، پيشرفت افراد مستلزم مرشدان متعدد در 

از . هاي مختلف نياز دارندها نيز به ورزشكاراني با مهارتهاي مختلف است، باشگاهبخش
اند كه براي از دست ندادن دانش و مهارت افراد ها به اين نكته مهم رسيدهطرفي باشگاه

هايي را تنظيم كنند تا اين افراد با تجربه، دانش و مهارت هاي پيشكسوت خود بايد برنامه
طرف ديگر جوانان نيز اهميت آموزش از افراد با خود را به جانشينان خود بياموزند، از  

هاي اند، از اينرو لازم است كه مرشديت رسمي در باشگاهتجربه و پيشكسوت را درك نموده
 .كشور مورد توجه قرار گيرد

باشد مقدار عدد  مي457/0اي دو متغير مرشديت و مدال ضريب همبستگي بر     
داري  باشد كه از سطح معني  و صفر  مي01/0  مشاهده شده كوچكتر از(sig)داري  معني

با . داري وجود دارد كمتر است؛ يعني بين اين دو متغير رابطه معني) α% = 1(استاندارد 
باشد بنابراين  توجه به اين كه ضريب همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت مثبت مي

 . و از نوع مثبت استتوان گفت كه جهت تغييرات اين دومتغير با يكديگر هم جهت مي
باشد مقدار عدد   مي-233/0ضريب همبستگي براي دو متغير مرشديت و جنسيت      

داري  باشد كه از سطح معني  و صفر  مي01/0 مشاهده شده كوچكتر از (sig)داري  معني
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با . داري وجود دارد كمتر است؛ يعني بين اين دو متغير رابطه معني) α% = 1(استاندارد 

باشد بنابراين  ه اين كه ضريب همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت منفي ميتوجه ب
توان گفت كه جهت تغييرات اين دومتغير با يكديگر غير هم جهت و از نوع منفي بوده  مي

 .است
باشد مقدار عدد   مي009/0ضريب همبستگي براي دو متغير مرشديت و رشته تحصيلي      
داري استاندارد  باشد كه از سطح معني  مي01/0 شده بزرگتر از  مشاهده(sig)داري  معني

)5 = %α (داري وجود ندارد و لذا رشته  بيشتر است؛ يعني بين اين دو متغير رابطه معني
  .تحصيلي تاثيري بر مرشديت ندارد

باشد مقدار   مي-002/0ضريب همبستگي براي دو متغير مرشديت و مدرك تحصيلي      
داري  باشد كه از سطح معني  مي01/0 مشاهده شده بزرگتر از (sig) داري عدد معني
داري وجود ندارد، لذا  بيشتر است؛ يعني بين اين دو متغير رابطه معني) α% = 5(استاندارد 

 .ثيري بر مرشديت نداردأرشته تحصيلي ت
ه ها يك توان نتيجه گرفت كه جانشين پروري در باشگابا توجه به يافته هاي تحقيق مي     

ضرورت اجتناب ناپذير است و بايد تجربيات پيشكسوتان با استفاده از مكانيزم هايي همچون 
چرا كه هر قدر مرشديت يا پيشكسوت . مرشديت به افراد جديد و جوان منتقل شود

دهد، عملكرد و ميزان مدال ورزشكار كاركردهاي مرشديت را به طور مناسبي انجام مي
طرفي بايد در نظر  داشت كه مرشد با شاگرد همجنس باشد تا اين از . افزايش مي يابد

هاي شود برنامهاز اينرو پيشنهاد مي. كاركرد به طور اساسي براي باشگاه مفيد واقع شود
ها مورد اجرا قرار گيرد تا ضمن انباشت تجربيات پيشينيان رسمي جانشين پروري در باشگاه

  .ها و كشور افزايش يابدرزشكاران و به تبع آن باشگاهو ايجاد سازمان يادگيرنده، عملكرد و
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