
 مقاله پژوهشي ، )انديشه مديريت(  انديشه مديريت راهبرديدو فصلنامه علمي 

 308-271 ، صص. 1400پاييز و زمستان (، 30پياپي ) دوم، شماره پانزدهمسال  

 

اجرايي براي آموزش و   اي مربيگريهاي حرفهطراحي و تبيين الگوي صلاحيت
 هاتوسعه مديران و رهبران سازمان

 10/4001/ 09تاريخ پذيرش:            4001/ 30/50تاريخ دريافت:           ∗ قارلقي سجاد
 روز نزد نويسنده)گان( بوده است. 14مقاله براي اصلاح به مدت             ∗∗ خراساني  اباصلت

     ∗∗∗ شمس غلامرضا 
  ∗∗∗∗ ليقليچ  بهروز

 چکيده
الگوی صلاحیت  طراحی  هدف  با  حاضر  حرفهپژوهش  است.  ایهای  شده  انجام  اجرایی  روش   مربیگری 

(  2009)  ای سندولوسکی و بارسوپژوهش کیفی بوده و با استفاده از روش فراترکیب با رویکرد هفت مرحله 
در بخش تحلیل    و برای تأیید مدل از مصاحبه نیمه ساختاریافته استفاده شد. جامعه مورد مطالعه پژوهش  اجرا

گیری هدفمند و با توجه به معیارهای پذیرش  ز آنها با استفاده از روش نمونه عدد ا  22سند بود که    857  اسناد،
عنوان نمونه انتخاب شدند. جامعه مورد مطالعه در بخش مصاحبه نیز خبرگان دانشگاهی در حوزه مربیگری  به

تعداد   که  نمونه  6بودند  روش  از  برفینفر  گلوله  هدفمند  داده به   گیری  شدند.  انتخاب  نمونه  های  عنوان 
ای )باز، محوری و انتخابی(  با استفاده از روش کدگذاری سه مرحله هاآمده از تحلیل اسناد و مصاحبه دست به

تأیید    0.77و با مقدار    SPSS  افزار ضریب توافق کاپا در نرم  ها از طریقتحلیل شد. پایایی کدگذاری وتجزیه 
ها،  گرایی دادههای ممیزی پژوهش و کثرتاستراتژی بررسی روایی پژوهش ضمن توجه به    درخصوص  شد.
تن از خبرگان تحقیق کیفی قرار گرفت و پس از بازنگری فرآیند مطالعه، نتایج کیفی را    3ها در اختیار  یافته

های  ها، صلاحیتهارت مقوله کلی م  6در    کد باز به دست آمد که  150تأیید نمودند. بر اساس نتایج فراترکیب  
زیرمقوله )کدهای    22دانش و معلومات و نگرش و انگیزه و    های فکری،بین فرهنگی و اخلاقی، اعتبار، توانایی 

کد باز به آن   34بندی شدند. همچنین طبق نتایج حاصل از مصاحبه، نتایج فراترکیب تأیید و  محوری( دسته 
 مربیگری اجرایی طراحی گردید.  ایهای حرفهو درنهایت مدل صلاحیت  افزوده شد

 واژگان کليدي 

   مربیگری اجرایی.  ؛های مربیگریشایستگی ؛های مربی اجراییویژگی  ؛ اثربخشی مربیگری ؛آموزش و بهسازی
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 مقدمه 

امروز پیچیده  کار  دنیای  برای   تقاضای  در  یادگیری  و  انسانی سازمان  آموزش  ها،  منابع 
بسیار ضروری و شتاب  ویژه رهبران و مدیران به )ارشد   & WanVeerآور شده است 

Ruthman, 2008, p. 5).  های منابع انسانی سازمان  ها و مهارتتوانایی  رو لازم است،ازاین
بنابراین، اهمیت آموزش    (. pMoreno, 2007 , .171ارتقاء داد )  1آموزش و بهسازی   را با

می سازمانایجاب  تا  سرمایهکند  گستردهها،  برنامهگذاری  صرف  را  و  ای  آموزش  های 
کنند واجارگاه)  بهسازی  دانشمندیفتحی  و  خراسانی  ص1393،  ،  و (.  34  .،  آموزش 

  الگوها این از های مختلف است که یکیبهسازی منابع انسانی، دارای رویکردها و روش
   (. ,4pWoerkom, 2010 .)باشد می 2مربیگریشده جربهت هایروش و

پیشرفت نیروی انسانی، برای کمك   عنوان یکی از پنج روش برتر در زمینهمربیگری به
افتد، پدیدار  ای که در دنیای کار اتفاق می گویی به تغییرات عمدهها در پاسخبه سازمان

)که از   های اخیر محبوبیت آنسال در    و  (WanVeer & Ruthman, 2008, p. 6شده )
و مربیگری در محیط مدارس   5، مربیگری ورزشی 4تا مربیگری اجرایی  3مربیگری زندگی

حرفه   کهطوری(، به p. 43, McCusker & Welply, 2020) ( زیاد شده است 6متغیر است 
ان خود  مدیران و کارمند  هایی که نیاز به توسعه را برای مربیگری در مشاغل و سازمان

 Mishelman, as Cited in)   ازپیش مورد استفاده قرارگرفته استدهند، بیشتشخیص می

Reida, Cooka, Viedgeb & Scheepersa, 2020, p. 428 .) 
مربیگری، مربیگری اجرایی    هایدهد که از بین روشبررسی ادبیات پژوهش، نشان می

ی را به خود اختصاص داده است  ادیزدر ادبیات علمی و عملی یادگیری و توسعه، توجه  
های آموزش و بهسازی منابع انسانی، بالاترین استقبال مربوط  بین روش  تا حدی که در

به روش مربیگری اجرایی بوده است )مرادی شیرازی، فیاضی، حیدری و بابایی زکلیکی،  
تقاضای یادگیری برای مدیران و رهبران به نسبت    هاکه در سازمان  (؛ چرا106  ، ص.1398

ها برای  سازمان  و (Maltbia, Marsick & Ghosh, 2014, p. 162)  کارکنان بیشتر است
افزایش نیازهای انرژی و کاهش منابع، تنوع رو به رشد نیروی    هایی مانندمقابله با چالش

بی ف کار،  ایمنی جسمی و روحیثباتی محیطی،  انسانی    رسایش  منابع  ارتقاء عملکرد  و 
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به  ارشد،خود،  مدیران  و  رهبران  می  ویژه  اعتماد  اجرایی  مربیان  به   De)  کنندمعمولًا 

Meuse, Dai & Lee, 2009, p. 119 .) 
به مربیگری،  تکنیكبنابراین  پرکاربردترین  جزء  اکنون  اجرایی،  مربیگری  های  ویژه 

در   رهبران  کسبتوسعه  بینمحیط  سطح  در  است؛وکار  علی  المللی  گسترش  اما  رغم 
ها به نتایج و تأثیرات  عنوان یك روش توسعه، این روش در سازمانبه  روزافزون مربیگری

اند، آمیز بودهکه برخی فرآیندهای مربیگری بسیار موفقیتطوریمطلوب نرسیده است. به
 Reida, as Cited in Grabmann, Schölmerich)اندآمیز نبودهکه برخی موفقیتدرحالی

& Schermuly, 2019, p. 37  Cooka, Viedgeb & Scheepersa.)    پذیرش بنابراین، 
 Stoetzel)  ها منجر به نتایج مختلفی شده استهای مربیگری اجرایی در سازمانبرنامه

& Shedrow, 2020, p. 3)  تواند موفقیت  که می  شودیم مربوط  عوامل مهم مختلفی  . این به
خوبی درک  ها بهموفقیت در سازمان  عوامل  بسیاری از این  ؛ اما چنین ابتکاری را تعیین کند

اثربخشی مربیگری را  نشده اند و این ناشی از این واقعیت است که آنها به عواملی که 
، توجه  شوندمند  سازند از نتایج بالقوه مربیگری بهرهرا قادر می  هاسازمانکند و  تعریف می

 . (Mihiotis & Argirou, 2016, p. 452) اندنکرده
های مورد نیاز مربی  ترین عوامل موفقیت مربیگری در سازمان، شایستگییکی از مهم

مسلماً   و  تصاعدی  رشد  واقع  در  است.  سازمان  در  اجرایی  مربیگری  موفقیت  برای 
ها و  ها منجر به بحث مداوم درخصوص صلاحیتغیرمنتظره حرفه مربیگری در سازمان

بر مهارت به آن، ممکن است  توجه  برای مربیگری شده که در صورت عدم  های لازم 
(  Clayton, 2011, p. 65)  دیده و ماهرجرب، باتجربه، آموزشتوسعه و پیشرفت مربیان م 

های  شایستگیهای مربیگری در سازمان تأثیر بگذارد. بنابراین، توجه به  و موفقیت برنامه
داشت.   خواهد  دنبال  به  زیادی  مزایای  می مربیان  اساس  این  بر  اینکه  توان  ازجمله 

  سی کرد و با توجه به آن، بین نیاز متربیرویکردهای مربیگری مربیان را برر   و  هاشایستگی
انتخاب نمود.   و مربی مناسب را برای سازمان  های مربی تطابق ایجادها و تواناییویژگی   و

ها، مسیر مشخصی را برای پیشرفت و توسعه  علاوه بر این، مشخص شدن این شایستگی 
می ایجاد  میمربی  شایستگی  سیستم  یك  تدوین  همچنین  مربکند.  یك  تواند  در  را  یان 

های حوزه  رو انجمنازاین  (.Geoffrey, 2003, p. 375چارچوب خاص یکپارچه کند )
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، انجمن 8(AC) ، انجمن مربیگری7( ICF)   المللی مربیانفدراسیون بین  همچون  مربیگری
مربیگریسازمان آموزش  انجمن  9(ACTO)  های  اروپا   منتورینگ،  مربیگری    و 

(EMCC )10
11(IAC)  المللی مربیانبینو انجمن   

های مورد نیاز مربیان  به تعیین شایستگی 
برنامه برای  و  را  خود  خاص  استاندارد  چارچوب  یا  لیست  و  پرداخته  مربیگری  های 

حرفهصلاحیت دادههای  ارائه  مربیگری  اعمال  ای  مربیگری  مشاغل  همه  برای  که  اند 
های مورد نیاز در بین  صص و مهارتها تفاوت در تخحال، این سازمانبا این   شود.می

تجاریحرفه و  ورزشی  مربیگری  مانند  مربیگری،  مختلف  مربیگری    12های  مقابل  در 
ها  (. این سازمانSingh, Kennedy & Stupans, 2020, p. 5گیرند )اجرایی را در نظر نمی

و لزوماً    انددر سازمان نپرداخته  ای مربیگری اجراییهای حرفهطور ویژه به صلاحیتبه
  اند نداده  ها و کشورهای مختلف را مدنظر قرارای مورد نیاز فرهنگهای حرفه صلاحیت

(Mirchandani, 2013, p. 13همچنین محققان مختلف نیز به شناسایی صلاحیت .)  های
ها  یك از این پژوهش  اما هر   اند؛ های مختلف پرداختهدر حوزه  ای مورد نیاز مربیگری حرفه

رااین صلاحیتنیز بخشی از   محققان مختلف    کهیطوربه،  انددادهقرار    توجه  مورد  ها 
عمومی بودن   ( اظهار داشتند،2007( و پاسمور )2006(، بروک )2004کیلبورگ )  ازجمله

ای مربیگری اجرایی واحد، به  شده و نیز نبود یك مدل صلاحیت حرفه های ارائه  مدل 
 است.  دهند، منجر شدهسردرگمی آنچه مربیان باید انجام 

طرف و جامع    از یك  بنابراین، رشد تصاعدی و غیرمنتظره حرفه مربیگری اجرایی
ارائهنبودن مدل  به بحث مداوم درخصوص  های  های  ها و مهارتشایستگیشده، منجر 

بر توسعه    تواند یملازم برای مربیگری اجرایی شده است که در صورت عدم توجه به آن  
  مربیگری   به منظور تسهیل موفقیت   (. همچنینClayton, 2011, p. 13ذارد )بگ  ر یتأثمربیان  

  مربیگری اجرایی شناسایی شوند تا بتوان  هایشایستگی که لازم است رهبریو پیشرفت 
 & Maltbia, Marsick)  استفاده کردها  در طی فرایند مربیگری اجرایی از این شایستگی

Ghosh, 2014, p. 163.)   ای مورد نیاز  صلاحیت حرفه  هایرو استاندارد کردن مدل ازاین
و تعیین مرزهایی که قادر به دستیابی به موفقیت مربیگری اجرایی و پیشرفت رهبری در  

بیشتری در مورد صلاحیت به مطالعات  ای مربیگری اجرایی  حرفه  هایسازمان هستند، 
ر داخل کشور الگویی درخصوص  سوی دیگر د  (. ازClayton, 2011, p. 57نیاز دارد )
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حرفه صلاحیت متناسب  های  که  اجرایی  مربیگری  و سازمان  فرهنگ  باای  ایرانی  های 
است.  ویژگی نشده  یافت  پژوهش  پیشینه  در  باشد،  داخلی  انسانی  منابع  رفتاری  های 

های مورد نیاز مربیان، برای  بنابراین، خلأ پژوهش در طراحی یك الگو کامل از صلاحیت
های داخلی  ویژه با توجه به خصوصیات سازمانها، بهت مربیگری اجرایی در سازمانموفقی 

افزایی و  خورد. بر این اساس، این تحقیق به دنبال آن است که با رویکرد همبه چشم می
های  ضمن بررسی و تحلیل پژوهش  با روش فراترکیب و مصاحبه با خبرگان این حوزه،

ای  های حرفهو شناسایی صلاحیت  ای مربیگریحرفه  هایشده در حوزه صلاحیتانجام
یك الگو مناسب درخصوص    به طراحی و ارائه  موفقیت مربیگری در سازمان،  مربیان برای

ی داخلی بپردازد  ها سازمانبر    دیتأکای مربیگری اجرایی در سازمان با  های حرفهصلاحیت
به موفقیت مربیگری اجرایی در سازمان آن، کمك  پیامد  منابع  که  توسعه  درنتیجه  ها و 

 ویژه رهبران و مدیران و مزیت رقابتی پایدار برای سازمان خواهد بود. انسانی سازمان، به
 دهد:بر اساس این اهداف، پژوهش حاضر به سؤالات زیر پاسخ می  
ای مورد نیاز مربیان اجرایی برای موفقیت مربیگری در سازمان  های حرفهصلاحیت  -1

 کدامند؟ 
 ای مربیگری اجرایی در سازمان چه مختصاتی دارد؟ های حرفهالگو صلاحیت -2

 و پيشينه پژوهش  مباني نظري. 1

 13ايصلاحيت حرفه . 1-1

« است که به معنای »صلاحیت در  Competentiaدر زبان لاتین »  صلاحیتریشه لغت  
ه برای  باشد. اگرچه تعاریف صلاحیت و اصطلاحاتی کمیقضاوت« و »حق اظهارنظر«  

نظران مختلف، متفاوت است، اما در این شود، بسته به نظر صاحبتعریف آن استفاده می
معتقدند، شایستگی    14بر این اساس چیانگ و همکاران  تعاریف اشتراکاتی وجود دارد.

توانایی با عملکرد شغلی خاص و مجموعهشامل  از خصوصیات فردی  های مرتبط  ای 
ها و اعتقادات است  پنداره  ها، خودها، انگیزهات، ارزششامل دانش، مهارت، نگرش، صف

تا در انجام فعالیت خود    کند ارتباط دارد و فرد را توانمند می  فرد در شغل  که با عملکرد
 15جنتری ویز و هامك   همچنین  (.12، ص.  1394به موفقیت دست یابد )به نقل از قارلقی،  

هایی که در روابط مربی و مشتری  ، رفتارها و مهارتهاهای مربیگری را تواناییصلاحیت
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 ,as Cited in Harris, 2016تعریف کردند )  شود،برای تعیین اهداف بیشتر استفاده می

p. 19 .) 
  که   هستندی  ات یخصوص  ، مربیگری  ای حرفه   های صلاحیت  توان گفتبر این اساس، می

  و   محکمی  هاوهیش  نیهمچن  کنند.  استفاده  آن  از  ی مقتض  طور باید به  و  دارند  مربیان نیاز
  ها،مهارت  دانش،  شامل  هایژگیو  نیا.  مطلوب  عملکرد  بهی  ابیدستی  برا  ندای استوار
ی  ها راه  و   تفکر  طرز  تفکر،ی  الگوها ت،یشخص ،یاجتماع محرکات  خودانگاره،ی  هاجنبه

 & Dubois, Rothwell, Deborah) شودیم  کردن  عمل  و  کردن  احساس  دن،ی شیاند

Linda, 2004, p. 39  .) این خصوصیات مشخصه نحوه رفتار، تفکر یا تعمیم مربیان در
 .(Smith, 2018, p. 53دهد )های مختلف را نشان میموقعیت

 مربيگري اجرايي. 2-1

محبوب از  یکی  که  دارد  مختلفی  انواع  روشمربیگری  اجرایی  ترین  مربیگری  آن  های 
ده به  اجرایی،  مربیگری  تاریخچه  -Anderson & Kampa)  گرددبرمی  1940ه  است. 

Kokesch, 2001, p. 207 .) توسعه رهبری شناخته برای  مربیگری اجرایی، مداخله  شده 
ای مشخص  عنوان یك رابطه فرد به فرد بین یك مدیر و یك مربی حرفهمدیران است و به  

سازمانی  کند تا رشد شخصی و شغلی و عملکرد  شود که در آن مربی به رهبر کمك میمی
علاوه بر این، مربیگری به رهبران کمك   (.Axmith, 2004, p. 2)  خود را بهبود بخشد 

 ,Clayton, 2011)  دهند  خود را ارتقا پذیری  کند تا خودآگاهی، یادگیری و مسئولیتمی

p. 7 .) 

توافق    انتظار داشت که در مورد تعریف آن،  توانبا توجه به موضوع مربیگری، می
  ( Maseko, Van Wyk & Odendaal, 2019, p. 4گونه نیست )وجود داشته باشد؛ اما این

اساس چشم  و بر  مربیگری  متفاوت  انداز، جامعه موردتعاریف  موقعیت  و  اهداف  نظر، 
ران، نظر کوکس و همکا  (. ازCarey, Philippon & Cummings, 2011, p. 55)  است

و استفاده    مربیگری یك فرآیند توسعه انسانی است که شامل تعاملات متمرکز ساختاری
های مناسب برای ایجاد تغییرات مطلوب و پایدار به نفع  ها، ابزارها و تکنیكاز استراتژی
 ,Cox, Bachkirova & Clutterbuckباشد )نفعان میطور بالقوه برای سایر ذیمتربی و به

2009, P. 1)،مدت برای ارائه بازخورد  عنوان یك رابطه کوتاهمربیگری را به  . میلنر و باسرز
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 .Milner & Bossers, 2004, p)  کنندهایی که به تغییر نیاز دارند، تعریف میدر زمینه

98 .) 
که  رسد اینمی نظر به مشترک هاییویژگی تعاریف در همه گرانت معتقد است، آنچه 

است،   آگاهی و عملکرد مهارت، توسعه باشد، شاملمی مطرح فرد با فرد ارتباط موضوع
  هدایتی روابط جایاست، به مربیگری تحت افراد برای بازخورد تسهیم و دریافت حاوی
مبتنی در معمول  از رابطه بر مدیریت    یادگیری  رابطه یكو    است مربی سوی حمایتی 

 بر این اساس و(.  as Cited in Homan & Miller, 2008, p. 11است ) محور یادگیرنده
اجرایی،   مربیگری   با توجه به بررسی تعاریف مختلف مربیگری، در این پژوهش منظور از

اخلاقی فرآیندی و  آموزشی  اجتماعی،    زمینه مربی، نقش  در اول  فرد آن طی که است 
افراد فرد یادگیری از  گروهی  یا  و  تحقق   شغلی موفقیت عملکرد، بهبود برای را  دوم  و 

 آورد،می فراهم مسأله حل مهارت مانند کلیدی هایقابلیت رشد طریق ازاهداف سازمانی  
  ها قابلیت آن از گیریبهره با مستقل صورتبه بتوانند بعد ازآن یا گروه دوم فرد که ایگونهبه
بنابراین، مربیگری یك    .یابند دست موفقیت فردی و سازمانی برای لازم شرایط ایجاد به

  دهد رویکرد یادگیری و توسعه است که یادگیرنده را در مرکز تجربه یادگیری قرار می
(Bozer & Jones, 2018, p. 346; Junggren, Elbaek & Stambulova, 2018, p. 1109 )  

به  بهبود در سطح فردی  و  تغییر و   ,Taylora, Passarellib & Van) تسهیل یادگیری، 

2019, p. 8 )کند. ، گروهی و سازمانی کمك می 
-های حرفهصلاحیت  دهد محققان مختلفی به بررسیبررسی ادبیات پژوهش نشان می

ای از پیشینه پژوهش در این خصوص در زیر ارائه  اند که خلاصهمربیگری پرداخته  ای
 شده است. 

ی در سازمان شناسایی  برای مربیگر   صلاحیت را  37  در رساله دکتری خود   مك برید
توسط مربیان  های درک شده مورد نیازها را در سه دسته »صلاحیتکرد و این صلاحیت

های  های درک شده در جریان مربیگری« و »صلاحیتقبل از جریان مربیگری«، »صلاحیت
 (. Mcbride, 2013) بندی کردشرط« طبقهپیش
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گری مورد شناسایی قرار دادند  شایستگی را برای مربی  29ویز و هاماک در تحقیقی  
و   های مربیگری برای ایجاد رابطه مربیگری«ها در دو دسته »صلاحیتاین صلاحیت  که

 (. Wise & Hammack, 2011) شدندبندی ها« دسته»تأثیر آن بر بهترین روش
ها را برای مربیگری شناسایی  طبقه از صلاحیت  4مك کاسکر و ولپلی در تحقیق خود   

های  های ارتباطی«، »صلاحیتهای اساسی یا مبنایی«، »صلاحیتل »صلاحیتکرد که شام
های مربوط به خلق رابطه بین مربی و متربی«  مربوط به یادگیری و توسعه« و »صلاحیت

 (. McCusker & Welply, 2020) بود
برای مربیگری در نظر گرفت؛  4  نیز در پژوهش خود  رتینگر  این    حوزه شایستگی 

تخصص حرفه  هاحوزه یا  »دانش  از  »یکدلی«عبارتند  فرآیند«،  مورد  در  »دانش  و    ای«، 
 (. Reettinger, 2011) بودندشده های مربوطه ارتباط داده یك با فعالیت هر »تجربه« که

به ارائه مدلی برای شایستگی مربیگری عملکرد    ستوده و همکاران در پژوهش خود
نفت   ملی  و مدیران شرکت  پرداختهویژه سرپرستان  برای    17و    اند ایران  را  شایستگی 

این شایستگی که  قراردادند  در  مربیگری مورد شناسایی  ی  هایستگیشادسته کلی    3ها 
 (.1399ستوده و همکاران، ) بندی شد»فردی«، »سازمانی« و »مدیریتی« دسته

شامل  های مربیان را  در بررسی خود صلاحیت  المللی مربیگریهمچنین فدراسیون بین
آنها را در    17 دسته »تنظیم شالوده و فونداسیون«، »ایجاد    4صلاحیت در نظر گرفته و 

 (.ICF, 2017) روابط و برقراری ارتباط مؤثر«، »تسهیل یادگیری« و »نتایج« قرار داده است
از صلاحیت  خود هر  در تحقیقات   نیز  محققان دیگر ای را  های حرفهیك، فهرستی 

های فراترکیب به آنها پرداخته  کردند که در بخش تحلیل یافته  شناسایی  برای مربیگری
طور  به  شدههای ارائهکدام از فهرستکه هیچ  دهدشود. بررسی ادبیات پژوهش نشان میمی

صلاحیت عناصر  همه  حرفهکامل  اجراییهای  مربیان  نمی ای  پوشش  پژوهش  را  دهد. 
رفع دنبال  به  فهرست  حاضر  بررسی  طریق  از  شکاف  ارائهاین  وهای  روش    شده  با 

ارائه یك مدل جامع برای مربیگری    های کیفی وفراترکیب و نیز تکمیل آنها با مصاحبه
دانیم چگونه  توان امیدوار بود میاست. تنها در این صورت است که می  اجرایی در سازمان

 مربیان را برای تعالی آماده کنیم.
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 شناسي روش. 2

با   حاضر  فراترکیب پژوهش  روش  با  و  کیفی  است.انجام    16رویکرد  از   شده  همچنین 
و تدوین مدل نهایی    فراترکیب  هاییافته  نیمه ساختاریافته، برای تأیید و تکمیل  مصاحبه
های  فراترکیب، روش روش فراترکیب به این دلیل بوده که شده است. استفاده ازاستفاده 

یافتهآوری و  سیستماتیکی، برای جمع همچنین یك   شده وهای مطالعات انجامگزارش 
چارچوب تولید  و  ترکیب  برای  دقیق،  میفرآیند  فراهم  نظری  )های  -Finfgeldکند 

Connett, 2016, p. 291ها  برای شناسایی صلاحیت  این اساس، در این پژوهش،  (. بر
، با رویکرد هفت  ای مورد نیاز مربیان اجرایی و ارائه الگوی آن، از روش فراترکیبحرفه

و پس از دستیابی به نتایج    شده است( بهره گرفته  2009ای سندولوسکی و بارسو )مرحله
سازی  در بخش فراترکیب و بومی  آمدهدستبهمدل    فراترکیب، با هدف تأیید و تکمیل

های داخلی،  مربیان و سازمان  نتایج حاصل از فراترکیب و کاربردی کردن آن برای استفاده
بنابراین، در زیر ابتدا مراحل روش فراترکیب و سپس    نیمه ساختاریافته انجام شد.  همصاحب

 .شده است مصاحبه توضیح داده 

 فراترکيب . 2-1

است که بتوان با این رویکرد به   اولین گام تدوین سؤالاتی گام اول تنظیم سؤال تحقیق:
های  بالا اشاره شد، سؤال این پژوهش، شناسایی صلاحیت  طور که درآن پاسخ داد. همان

موردنیاز مربیان اجرایی برای موفقیت مربیگری در سازمان و تدوین الگو مناسب برای  
 ای مربیگری اجرایی در سازمان است.های حرفهصلاحیت

نظام مرور  دوم  تمامی  ادبیات  مندگام  شامل  پژوهش حاضر  مطالعه  مورد  جامعه   :
های  حوزه مربیگری در بین سال   شده در تحقیقات و مطالعات فارسی و انگلیسی انجام

پژوهش،می  2020تا    2000 حوزه  به  توجه  با  اساس،  این  بر  واژه  باشد.  های  کلید 
، 19یگری اجرایی ی مربها یستگیشا، 18مربیگری   های، صلاحیت17ی مربیگری هایستگیشا

مربیگری  موفقیت  کلیدی  ویژگی20عوامل  مربیان ،  مهارت21های  مربیگری ،   و   22های 
، 25، اسکوپوس 24های داده ساینس دایرکت در پایگاه 23های مربیگری چارچوب صلاحیت

اسپرینگر 27سیج  ،26پروکوست  امرالد 28،  اریك 29،  مگیران30،  نورمگز،  اول    ،  ده صفحه  و 
 مورد کاوش قرار گرفت.  31وجوی گوگل اسکالر موتور جستبه دست آمده از نتایج 
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مناسب:گام سوم جست منابع  انتخاب  و  در    وجو  یافت شده  مقالات  این گام  در 
گیری نظری هدفمند و بر اساس معیارهای پذیرش به شرح ذیل  با روش نمونه  مرحله قبل 

 بررسی شد:
های  واژه بررسی شد، بدین منظور با استفاده از کلید بر اساس عنوان مقاله  856 ابتدا  
پایگاه  ذکر انتخابی مورد جستشده،  داده  یافت شده  های  عناوین  و  گرفتند  قرار  وجو 

سند به دلیل عدم انطباق عناوین آنها بر متغیرها    742نتیجه آن    بررسی و گزینش شد که در
 سند باقی ماند. 114پژوهش رد شد و  مسألهو 

شده، مورد بررسی چکیده قرار گرفت که با توجه به  سند گزینش  114در مرحله بعد،  
روش پژوهش کمی، عدم ارتباط با موضوع پژوهش    استفاده از  ها )ازجمله محتوای چکیده

بدون   مقالات  ازجمله مقالات کنفرانسی نامعتبر،)  ها( و نامعتبر بودن برخی مقالاتهو یافت
مقاله باقی ماند. سپس با مطالعه    48و    مقاله رد شدند   66ایندکس و فاقد ضریب تأثیر(  

باقی مطالعات  محتوای  آنها،اجمالی  اعتبار  بررسی  و  )   26  مانده  دیگر  نامه  پایان  7منبع 
 نیز رد شد.   مقاله لاتین(  19ن و  کارشناسی ارشد لاتی

ها بررسی شد تا مشخص  های پژوهش، روش تحقیق و یافتهمسألهدر این مرحله بیان  
  22شود محتوایی برای استخراج و استفاده در پژوهش حاضر داشته باشند. بر این اساس،  

  المللی مربیگری و انجمن مربیگری و گزارش منتشر شده فدراسیون بین  2پژوهش شامل  
صلاحیت چارچوب  درخصوص  اروپا  حرفهمنتورینگ  مربیگری،های  مقاله    13  ای 

 32مقاله دارای رتبه   2پژوهشی لاتین )همه این مقالات دارای ایندکس اسکوپوس بودند که  
(Q1  ،)6   مقاله دارای رتبه  (Q2)    مقاله دارای رتبه  5و  (Q3  ،)رساله دکتری انگلیسی    6( بود

  ( 1جدول شماره )در   فارسی )دارای رتبه ب( باقی ماند کهپژوهشی    ـ  و یك مقاله علمی
 شده است:ها ارائهاطلاعات این پژوهش
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 شده (: اطلاعات اسناد بررسي 1جدول )

 نوع سند سال نام محقق  کد  نوع سند سال نام محقق  کد 

 2016 هریس 012 رساله دکتری  2013 مکبرید 01
رساله  
 دکتری 

02 
 یالمللنیبفدراسیون 

 مربیگری 
2017 

فهرست  
 فدراسیون

 2014 کنی 013
رساله  
 دکتری 

 Q1 2011 رتینگر 014 رساله دکتری  2016 مکسول  03

 Q3 015 2014 مالتبیا و همکاران  04
سینگ و  
 همکاران 

2020 Q2 

05 
انجمن کوچینگ و  

 منتورینگ اروپا 
2005 

فهرست  
 انجمن 

016 
هندین و 
 استینودل

2006 Q3 

 2016 جاکوکس  Q2 017 2010 آهرن  06
رساله  
 دکتری 

 Q2 2003 ویشیلیشان Q3 018 2010 کورتزن و اوستوزن  07

 1399 ستوده و همکاران  08
علمی رتبه 

 »ب« 
019 

لاولی و  
 لیندرپلیز

2016 Q2 

 Q3 2005 لیدهام  Q1 020 2011 ویس و هاماک  09

 Q2 2009 لادیشوسکی  Q2 021 2020 مك کوسکر و ولپلی  10

 022 رساله دکتری  2011 کلایتون  11
لازسکان و  

 لاندتا
2015 Q3 

 منبع: مطالعات محققان 

شدند، برای  پس از انتخاب نمونه نهایی، آنها باید از لحاظ کیفیت محتوا بررسی می 
بدین  این استفاده شد،  منتقدانه  ارزیابی  از روش  مقیاس  کار  از  که  امتیازی    50صورت 

بندی شدند. با توجه  منبع نهایی بر اساس درجه کیفی آنها دسته  22  استفاده شد و  کسپ
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کسب امتیازهای  )  10شده،  به  خوب  خیلی  امتیاز  امتیاز    9(،  50- 41پژوهش،  پژوهش 
 دست آوردند. ( را به30-21) پژوهش امتیاز متوسط  3( و 40- 31خوب )

 شده است: خلاصه ( 1شماره )وجو و انتخاب منابع مناسب در شکل فرآیند جست 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 وجو و انتخاب منابع مناسب (: فرآيند جست1)  شکل
 منبع: مطالعات محققان 

منابع:   اطلاعات  استخراج  چهارم  استخراجگام  یك    برای  از  منابع  از  اطلاعات 
ها و عبارت مرتبط در متن،  صورت که گزارهمحقق ساخته استفاده شد، بدین  لیستچك
و به همراه سایر اطلاعات مورد نیاز مانند کد سند، عنوان پژوهش،    گذاریو علامت  احصا

 نام محققان، سال اجرا، نوع سند و روش پژوهش مستند شد. 
یافته ترکیب  و  تحلیل  تجزیه،  پنجم  دو تجزیه  ها: گام  مستلزم    رتحلیل  روش  این 

نظر است. در پژوهش حاضر برای تحلیل  شده در حوزه موردتحلیل کیفی مطالعات انجام
صورت که  استفاده شد؛ بدین  33ای اشتراس و کوربینمرحله  3  ها از کدگذاریکیفی یافته

جنس،  سپس با استفاده از کدگذاری محوری، کدهای باز هم  ابتدا کدهای باز استخراج
نهایت با استفاده از    ها سازمان یافتند و درگذاری شد و در قالب مقولهبندی و نامطبقه

N=22 تعداد کل منابع پذیرفته شده 

N=856 تعداد منابع یافت شده 

N=742 تعداد منابع رد شده به علت عنوان 

N=114 تعداد چکیده بررسی شده 

N=66 تعداد منابع رد شده به علت چکیده 

N=48  محتوای بررسی شدهتعداد  

N= 26 تعداد منابع رد شده به علت محتوا 
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شده در ابعاد متناسب با خود قرار  یك از کدهای محوری شناسایی  هر  کدگذاری انتخابی،
 گرفتند. 

برای تعیین پایایی از روش توافق بین دو کدگذار استفاده  گام ششم کنترل کیفیت:  
بدین است،  صورتشد؛  داده  انجام  را  اولیه  کدگذاری  که  محققی  بر  محقق    که علاوه 

به نیز  جداگانه دیگری  یافته  صورت  کدگذاری  دو به  این  بودن  نزدیك  پرداخت.  ها 
منظور محاسبه میزان  دهنده پایایی است. بهدهد و نشانکدگذاری توافق بین را نشان می

به دست آمد که    0.77شد که مقدار آن    استفاده  SPSS  افزارضریب کاپا در نرم  توافق از
دهنده پایایی قابل قبولی است. همچنین برای بررسی روایی پژوهش ابتدا با توجه  نشان

  ها داده  یبندهیزاویا همان    هادادهیی  گراکثرت(  6، ص.  1994به نظر دی زن و لینکلن )
اساس،    است.  قرارگرفته  توجه   مورد این  )  هادادهبر  مختلف  منابع  و  از  مقالات  اسناد، 

  از طرح حاضر را    هادادهیی  گراکثرتبنابراین    اند؛دهیگردی  آورجمعخبرگان موضوع(  
از میان   که نیا(. ضمن  37- 42، صص.  1381ین،  )سازد  می   اعتماد   قابلساختاری    لحاظ 

  استراتژی،، سه  کندیمرا تضمین    هاهدادی ممیزی پژوهش که روایی و پایایی  هایاستراتژ
گردآوری    استفاده برای  مناسب  نمونه  تحلیل  هادادهاز  و  گردآوری    صورت به  هاداده، 

و )  همزمان  است  شده  رعایت  موضوع  به  نسبت  پژوهش  تیم  و    فردییداناحساسیت 
از فرآیند فراترکیب    نامعتبر(. بدین منظور تمام اسناد  156- 159، صص  1387مظفری،  

ی قرار گرفتند که اطلاعات آن در جدول  بررس  موردبر  حذف شدند و تنها مقالات معت
ی که در علمتأ یهاست. همچنین برای انجام مصاحبه، تنها اعضای  شده ارائه (1)شماره 

ات و مقالات معتبر در این  فیتألبودند و    نظرصاحبحوزه مربیگری مدیران و شایستگی  
داشتند،   شدند.    عنوانبهحوزه  انتخاب  هنگام    صورتبه  هادادهنمونه  در  همزمان 

، فرآیند  34بررسی متقابل  روشبا استفاده از    ی، تحلیل شد و طی فرآیند تحلیل،آورجمع
ی و بررسآن را    به سایر اعضای تیم پژوهش سپرده شد تا  هامصاحبهی برخی از  کدگذار

استراتژی دوم    عنوانبهام پژوهش نیز  ی خود را ارائه دهند. ارزیابیِ پس از انجهادگاهید
، توسط سه نفر از اعضای  آمدهدستبههای  قرار گرفت و یافته  استفاده  موردروایی    دأییت 

دانشگاه و خبره پژوهش کیفی هستند،    ی علمتأیهدر پژوهش که عضو    کننده مشارکت
  مورد بازبینی قرار گرفت. بدین منظور پس از انجام فرآیند کدگذاری، نتایج در اختیار این
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مطرح    ی انجام شده،هایکدگذار ی خود را درخصوص  هادگاهیدسه خبره قرار گرفت و  
  ها افتهروایی بالا ی  دهندهنشان،  شدهانجامی  کدگذارخبره با    3این    دگاه یدکردند. اشتراکات  

 بود. 
یافته ارائه  هفتم  یافته  ها:گام  ارائه  فراترکیب  روش  در  گام  پژوهش  آخرین  های 

 ها به آن پرداخته خواهد شد. یافته که در بخش باشدمی

 مصاحبه . 2-2

طور که گفته شد بعد از انجام فراترکیب، از مصاحبه نیمه ساختاریافته برای تأیید و  همان
جامعیافتهتکمیل   شد.  استفاده  بخش،  هها  این  در  پژوهش  دانشگاهی،    آماری  اساتید 

و مربیگریصاحب  خبرگان  حوزه  انجام    نظران  برای  نمونه  افراد  انتخاب  معیار  بود. 
و  مدیریت  و  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  در  دانشگاهی  مدرک  داشتن    مصاحبه، 

آموزش عالی، صاحببرنامه آموزشی و  مقاله و  نظر در حوریزی  زه مربیگری، صاحب 
ای و مربیگری و داشتن تجربه مربیگری در سازمان  های حرفهکتاب در حوزه صلاحیت

با   برفی  گلوله  با روش هدفمند  اساس  این  بر  به  6بود.  افراد،  این  از  نمونه، نفر    عنوان 
ها  همصاحبه شد و بعد از انجام مصاحبه آخر با توجه به اشباع نظری و تکراری بودن یافت

یك از افراد نمونه درباره   فرآیند مصاحبه به اتمام رسید. در فرآیند مصاحبه ابتدا نظر هر 
حرفهصلاحیت هرهای  در  سازمان  در  اجرایی  مربیان  نیاز  مورد  از   ای  مقولات    یك 

های  آمده از فراترکیب بررسی شد، سپس نظر آنها درخصوص صلاحیتدستگانه بهشش
برای  حرفه ضروری  سازمانای  در  گرفتمربیگری  قرار  پرسش  مورد  ایرانی  و    های 

یك از مقولات و    درنهایت نتیجه فراترکیب در اختیار آنها گذاشته شد و درخصوص هر
به مقولات  انجامدستزیر  کدگذاری  از  نمونه  آمده  افراد  از  فراترکیب،  مرحله  در  شده 

ای بود  مرحله  3س کدگذاری  ها در این بخش بر اسا وتحلیل یافتهنظرخواهی شد. تجزیه
تکمیل و تأیید    و با اضافه شدن تعدادی کد باز به کدهای باز مرحله فراترکیب و همچنین

 کدهای محوری و انتخابی مرحله فراترکیب، مدل نهایی پژوهش تدوین شد. 

 ها يافته. 3

یی  ای مربیگری اجراهای حرفهصلاحیت فراترکیب، طور که گفته شد ابتدا از طریقهمان
ای استفاده مرحله  3برای مدیران شناسایی شد و برای تحلیل اسناد از روش کدگذاری  
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  34، که در این مرحله آمده تأیید و تکمیل شددستشد. سپس از طریق مصاحبه نتایج به
اند(. شده  مشخص   (2)  شماره  این کدها در جدول) نهایی اضافه شد   بندیکد باز به دسته

نتایج  همچنین   به  توجه  بین مصاحبهبا  انتخابی صلاحیت فرهنگی به صلاحیت    ها، کد 
های فکری تغییر کرد و نیز یك کد  های فکری به تواناییفرهنگی و کد انتخابی صلاحیت

مهارت عنوان  تحت  طبقات  انتخابی  سایر  در  آن  باز  کدهای  و  حذف  مدیریتی،  های 
های محوری در فرآیند مصاحبه تأیید  گذاری شد. سایر کدهای انتخابی و همه کدجای

 شده است: نشان داده  (2جدول شماره ) گردید. نتایج تحلیل نهایی در 
 

 اي مربيگري اجرايي در سازمان هاي حرفه (: صلاحيت 2)  جدول

کد 
 انتخابی 

 کد باز  کد محوری 
 منبع استخراج کدباز 

 مصاحبه فراترکیب 

ت 
حی

صلا
ای

ه
 

قی
خلا

و ا
ی 

نگ
ره

ن ف
بی

 

 بین فرهنگی

متربیان  های فرهنگیدر نظر گرفتن ویژگی
 های داخلی در سازمان

- * 

ها و حس مشترک  ارزش  ،اندازچشم ایجاد 
 توسط مربی 

* * 

 * * بینش گسترده بین بخشی

 * - ی قومی و طبقاتیهاش ی گرا توجه به

 * * است باارزش برای متربی مهم و  آنچهدرک 

که  یاجامعه توجه به ساختار اجتماعی 
 کندی ممتربی در آن زندگی 

- * 

 * * درک فرهنگ سازمان 

تقویت بیانات متربی  پذیرش و درک،
 درخصوص اعتقاداتش

* * 

 * - متربی  ورسومآداب  احترام به 

 * - توجه به عوامل محیطی 

 * * توجه به باورها و عقاید متربی 

از  هاگروه تحمل و احترام به افراد و 
 ی مختلفهانهیشیپ

* * 

 * * ی فردی هاتفاوت درک 
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کد 
 انتخابی 

 کد باز  کد محوری 
 منبع استخراج کدباز 

 مصاحبه فراترکیب 

 اخلاقی 

 * * پرهیز از قضاوت کردن 

 * - یری انتقادپذ

 * - صداقت 

 * - صدر سعه

 * * احترام متقابل )احترام به متربی( 

 * * ی رابطه مرزهاتوافق با متربی درخصوص 

های و رعایت کردن و تقویت دستورالعمل 
 استانداردهای اخلاقی 

* * 

 * * پیروی از رضایت آگاهانه

 * * کنونی )شفافیت(  وضعیت یسازشفاف

کسب اجازه از متربی برای مربیگری در 
 زیبرانگت یحساسموضوعات 

* * 

 * * رفتارعدالت در 

 * * اخلاقی عمل کردن 

 * * به متربیان و سازمان حفظ تعهدات 

 * * و شخصیت متربی هایژگی واحترام به 

ار
عتب

ا
 

 ایاعتبار حرفه

 * * تجربه 

 * * ایرفتار و پاسخگویی حرفه

 * * ایگواهینامه مربیگری حرفه 

 * * مربوطه  وکارکسب تجربه در حوزه 

 * * تجربه مربیگری اجرایی

 اعتبار عمومی

 * * پیگیری  و یری پذت یمسئول

 * * مربی   شهرت

 * - خصوصیات شخصی 

 * - ی ررسمیغارتباطات قوی 

 * * جامعه  اعتبار و اعتماد در
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کد 
 انتخابی 

 کد باز  کد محوری 
 منبع استخراج کدباز 

 مصاحبه فراترکیب 

ت 
وما

معل
و 

ش 
دان

 

 دانش تخصصی

 * * ی تعیین هدف های استراتژ دانش در مورد 

 اطلاعاتی در حوزه یهایفناورآشنایی با 
 مربیگری 

- * 

درک تفاوت بین مربیگری با منتورینگ، 
 مشاوره و ... 

* * 

 * * ی مربیگری هاچارچوب دانش کار در 

 * * یزی ربرنامهدانش فنی در 

 * * ایدانش و تخصص حرفه 

 * * درک و دانش راجع به مسائل سازمان 

 * - دانش مربیگری 

 * * مورد فرآیند مربیگری دانش در 

 * * ریت تغیدانش فنی در مدیری 

دانش راجع به  
 ماهیت انسان 

 * * بزرگسال شناخت یادگیرنده 

 * * درک ماهیت انسان 

 * - انسان دانش و تسلط به مباحث مربوط به

دانش در حیطه  
آموزش و  
 یادگیری 

ی تقویت هاوه یشآگاهی در مورد بهترین 
 یادگیری 

* * 

 * * دانش راجع به نظریه یادگیری و رشد 

 * - راجع به آموزش  دانش

 دانش روانشناسی

 * * توجه به رویکردهای درمانی

توانایی شناسایی متربیانی که ممکن است 
مانند مشاوره  هاحرفهنیاز به حمایت سایر 

 ی داشته باشندشناختروان و مداخله  
 

* * 

 * * روانشناسی لاتیتحصداشتن مطالعه و 

 * * یشناختروان ی هامدل توانایی استفاده از 

 * * مشاوره شغلی 

 * - ی خود و متربیشناختروان توجه به سرمایه 
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کد 
 انتخابی 

 کد باز  کد محوری 
 منبع استخراج کدباز 

 مصاحبه فراترکیب 

یی
وانا

ت
ری 

فک
ی 

ها
 

 هوش اجتماعی 

 * * درک ملاحظات خاص در روابط مربیگری 

 * * های بین فردی مهارت 

 * * ایجاد پیوند شخصی با متربی

 * * ایجاد یك محیط امن و حمایتی

 * * اعتمادقابل مشارکت 

 * * قدردانی

 * * همدلی 

 * * یکدلی 

 * * افراد  مشارکت ترویج  و تشویق

 
 تفکر تحلیلی

 * * وتحلیل و استدلال توانایی تجزیه

 * * ی متربی هادگاهی ددر نظر گرفتن 

 * - ی آیندههافرصت  توجه به

 ی هایدگیچیپدر نظر گرفتن الگوها و 
 مربیگری 

* * 

 هوش شناختی
 * - نفساعتمادبه

 * * مسأله حل 

 * * تفکر سیستمی 

 
 
 
 
 
 

هوش عاطفی  
)مدیریت بر  

 خویشتن(

 * * توسعه خود )خودسازی( 

 * - خود کارآمدی 

 * * خود مدیریتی

 * * احساسات  درک و مدیریت و شناخت

ی هیجانی و هاچالش توانایی مدیریت 
 ی شناختروان 

- * 

 * - خویشتنداری و ثبات 

 * - ی آورتاب

 * * کنجکاوی

 * * ی عاطفیهاتنش تحمل 

 * * صبور بودن 
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کد 
 انتخابی 

 کد باز  کد محوری 
 منبع استخراج کدباز 

 مصاحبه فراترکیب 

عدم تمرکز و اتکا صرف به تخصص و 
 منطق خود 

- * 

 * * ی خودباور

 * * ی خودآگاه

 * * بودن(  روگشاده ) ری پذانعطاف رویکرد 

 * * ی مدیریت استرس هاكیتکن

 * * نفساعتمادبه

 
 تفکر خلاق 

 * * ذهنی  چالاکی

 * * خلاقانه یهاحل راه ایجاد

 * * مختلف  هایحلراه  ارائه 

 * * ایجاد چالش مداوم 

ت 
ار

مه
 ها 

 ارتباطی

 * * مدیریت تعارض 

 * * ربطی ذی هاطرف تعامل با 

 * * توانایی حفظ رابطه 

 * * مهارت مذاکره 

 * * گوش دادن فعال 

بازخورد صادقانه و  مؤثرمهارت انتقال 
 منصفانه

* * 

 * * ی روابط انسانی مطلوب برقرار

ی  بندجمع مهارت خلاصه کردن و 
 ی متربی هاصحبت

* * 

 * * سازندهبرقراری ارتباط 

 * * برقراری )ایجاد( روابط 

 * * خلق رابطه 

 * * ارتباط مستقیم 

 * * و سازنده اعتمادقابل برقراری روابط 

 * * سبك ارتباطی مناسب 
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کد 
 انتخابی 

 کد باز  کد محوری 
 منبع استخراج کدباز 

 مصاحبه فراترکیب 

)حضور  حضور داشتن و حاضر بودن
 (قبولقابل

* * 

 * * ایجاد اعتماد و صمیمیت با مشتری 

 * * بودن و جلب اعتماد  اعتمادقابل

ی ارتباط مناسب با متربی با برقرارتوانایی 
 های او توجه به ویژگی 

* * 

 * * های زبان بدن، تن صدا مهارت 

 
 
 
 

 ارزیابی مداوم 

 * * تنظیم یك سیستم نظارتی

 * * درجه  360توانایی انجام بررسی 

 * * ارزیابی میزان آمادگی متربی 

 * * ارزیابی عملکرد 

 * * ارزیابی اثربخشی برنامه 

 * * و تفسیر آنها  های ابی ارزاجرا 

 * * انجام نظارت ارزیابی و سنجش 

 * * ارزیابی نتیجه 

 * * ارزیابی فرآیند

 * * های ارزیابی مهارت 

 
 
 
 

ی و  زی ربرنامه
 تعیین هدف 

 * * برنامه مربیگری خاص  كی كتنظیم ی 

 و بلندمدت ی و تعیین اهداف زی ربرنامه
 ز یبرانگچالش

* * 

 * * ی توسعه زی ربرنامه

 * * تمرکز بر هدف و دستاوردها

تنظیم اهداف مربیگری و دستور جلسه و  
 توجه به آنها

* * 

 * * تعیین و توسعه اهداف مربیگری 

و  هابرنامه  یدهسازمان  و هماهنگی
 ها تیفعال

* * 
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کد 
 انتخابی 

 کد باز  کد محوری 
 منبع استخراج کدباز 

 مصاحبه فراترکیب 

کمك به متربی برای مشخص کردن اهداف  
 ی آنهابندت ی اولوشخصی و 

- * 

 
 

 تخصصی و فنی

درک تناسب بین روش مربیگری و  
 نیازهای متربی

* * 

 * * انعقاد قرارداد 

 * - ی مربیگریسازیشخصتوانایی 

 * * مربیگری  یهات یظرفها و مهارت 

 * - های تخصصی ها و صلاحیت مهارت 

 
 

یادگیری   لیتسه
 و توسعه 

 * * ایجاد و توسعه آگاهی متربی 

 * * تسهیل فرآیندهای یادگیری و توسعه 

 * * سؤالات باز و اثربخش 

 * * اطلاعات و یادگیری انتقال

 * * یادگیری کنندهل یتسه محیط ایجاد

 * * مثبت  کاری محیط تسهیل و پرورش

 * * یکنندگل یتسهمهارت ایجاد 

 * * قوی و مناسب  سؤالاتپرسیدن 

طراحی اقداماتی برای تمرین اکتشاف.  
 آزمایش

* * 

 توسعه 
 ای حرفه

 * * توسعه درک )درک روند کار( 

  و تفسیر کسب آشنایی با فنون گردآوری،
 اطلاعات 

- * 

 * * وجوگری جست

 * * ای در دسترسشناخت منابع حمایت حرفه

 * * ای مداوم توسعه حرفه 

 * * ای گرایی حرفه

و یادگیرنده مداوم   مداومتوجه به یادگیری 
 بودن

- * 

 * - هاکردن دانش و مهارت  روزبهتوانایی 
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کد 
 انتخابی 

 کد باز  کد محوری 
 منبع استخراج کدباز 

 مصاحبه فراترکیب 

 رهبری 

 * * کمك به دیگران برای موفقیت 

ی هاارزش و خاستگاه جدید برای  منشأ
 سازمانی 

- * 

 * * توجه و تمرکز بر متربی 

 * * نفوذاعمال  و متقاعدسازی

کمك به متربی برای درک و مدیریت روند  
 تغییر

* * 

سبك ) یمتربپشتیبانی از  حمایت و
 حمایتی(

* * 

 * * ایجاد تغییر

 * * خبرگی

 * * ی متربیهاده ی او  هاشنهاد یپتوجه به 

و  هانقش تعیین و درک انتظارات، 
 ی مربی و متربی هات یمسئول

* * 

یك توافق مربیگری با متربی و   ایجاد
 توسعه آن 

* * 

 * * بزرگ(  تصویر نگری )دیدن کلان

 * * خیرخواهی 

 * * بخشی  الهام

 * * های تیمی مهارت 

 * * قاطعیت

 * * غلبه بر مقاومت 

 * - جلب حمایت مدیران و سازمان 

 * - هدایت متربی در مسیر رشد و بالندگی

 * - داشتن کاریزما

 * - ینی آفرتحول 

 * * تخصص رهبری 

 * * فروتنی
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کد 
 انتخابی 

 کد باز  کد محوری 
 منبع استخراج کدباز 

 مصاحبه فراترکیب 

زه 
گی

و ان
ش 

گر
ن

 

 نگرش

 * - امیدواری 

 * * بودن  پذیرا و باز نگرش

 * - ی به متربی نیبخوش انتقال امید و 

 * * یادگیری به علاقه دادن نشان

 * * ی نیبخوش 

 انگیزه

توسعه انگیزه درونی )ایجاد انگیزه برای 
 دیگران( 

* * 

 * * موفقیت  و پیشرفت انگیزه

 * * داشتن علاقه و انگیزه درونی

 هاي تحقیق منبع: يافته

 
بندی صورت گرفته، کدهای باز، منبع استخراج هر کد باز و دسته  (2)  شماره  در جدول 

 ها استخراج شد وکد باز از مصاحبه  34طور که گفته شد،  مشخص گردیده است. همان
بر اساس تحلیل    است.  مشخص  (2)   شماره  که در جدول  شدهبه نتایج فراترکیب اضافه
ارائه و نتایج    (1)  شماره  جدول   ها درهای مربیگری در سازماناسناد مربوط به صلاحیت

شده است و  ها که در جدول بالا نشان داده  شده روی اسناد و مصاحبهکدگذاری انجام
استخراج  درنهایت الگوی  پژوهش،  نظری  مبانی  به  توجه  صلاحیتبا  برای  های  شده 

شده ( نشان داده  2شماره )شکل   درای مربیگری اجرایی و تعاملات بین این عوامل  حرفه
 : است
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 اي مربيگري اجرايي  هاي حرفه (: الگوي صلاحيت 2شکل )
 هاي تحقیق منبع: يافته

تخصصی 
 و فنی

 برنامه
ریزی و 
تعیین 
 هدف

ارزیابی 
 ارتباطی مداوم

تسهیل 
 یادگیری

توسعه 
 ایحرفه

 رهبری

دانش 
 روانشناسی

دانش 
 تخصصی

دانش  
آموزش و 
 یادگیری

دانش راجع 
به ماهیت 

 انسان

 صلاحیت
های 

 مربیگری 

دانش و 
 معلومات

 هامهارت

صلاحیت 
بین 

فرهنگی و 
 اخلاقی

 

 اعتبار
نگرش و 

 انگیزه

 توانایی
 های فکری

 اخلاقی

بین 
 فرهنگی

 انگیزه

 نگرش

اعتبار 
 عمومی

اعتبار 
 ایحرفه

هوش 
 اجتماعی

هوش 
 شناختی

هوش 
 عاطفی

تفکر 
 تحلیلی

تفکر 
 خلاق
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بالا نشان میهمان ای مربیگری اجرایی را  های حرفهدهد، صلاحیتطور که الگوی 
بندی  زیر مقوله )کدهای محوری( دسته  22کدهای انتخابی( و  )مقوله کلی    6در    توانمی

ریزی و  های ارتباطی، رهبری، برنامهها )مهارتهای مهارتمقولهصورت که  کرد. بدین
حرفه توسعه  و  یادگیری  تسهیل  فنی،  و  تخصصی  مداوم،  ارزیابی  هدف،  ،  (ایتعیین 

مقولهصلاحیت )زیر  اخلاقی  و  فرهنگی  بین  صلاحیتهای  و  های  فرهنگی  بین  های 
ای فکری )تفکر تحلیلی،  ه ای و عمومی(، تواناییحرفه)های اخلاقی(، اعتبار  صلاحیت

دانش  )تفکر خلاق، هوش اجتماعی، هوش شناختی و هوش عاطفی(، دانش و معلومات  
دانش   یادگیری و  و  آموزش  به  دانش راجع  انسان،  به ماهیت  دانش راجع  روانشناسی، 

های اصلی مربیگری  عنوان صلاحیتبه  (تخصصی( و نگرش و انگیزه )نگرش و انگیزه
  عبارت  صورت یك فرآیند بر یکدیگر تأثیر و تأثر دارند. بهبه  که  اجرایی شناسایی شدند

ای مربیگری اجرایی را  های حرفهدیگر، همه این عوامل در تأثیر و تأثر باهم، صلاحیت
شده  ترسیم    (2شماره )تعاملات بین این مقولات، در شکل    دهند. روابط وتشکیل می

 است. 
 شده است:ها و زیر مقولات آن پرداخته هیك از این مقول در زیر به بررسی هر 
ها،  آوریدانش و معلومات مواردی است که یك فرد درباره فن  :دانش و معلومات  -1

و شیوه و روشحقایق  .  (Meyer & Semark, 1996, p. 96)داند  های یك شغل میها 
به وجود    اییافتهنظامها، اطلاعات  از ترکیب تجربیات، ارزش  معلوماتدانش و  درواقع  

  1389شصتی،  )  کندفراهم میآمده  دستبهاز اطلاعات    چارچوبی برای استفاده  آید ومی
  توجه به نتایج تحلیل محتوای   این اساس و با  (. بر110، ص.  1394قارلقی،  به نقل از  

ای مربوط به مؤلفه دانش و معلومات  های حرفهشده، صلاحیتهای انجاماسناد و مصاحبه
شامل دانش تخصصی، دانش راجع به ماهیت انسان،    برای مربیگری اجرایی در سازمان،

بنابراین یك    باشد،شناسی میو دانش روان  های آموزش و یادگیریدانش راجع به نظریه
دانش و آگاهی کافی برخوردار باشد؛    مربی اجرایی با صلاحیت باید در موارد فوق از

لازم  انجام بسیاری از وظایف مربیگری    برای  ،هازمینه  دانش و معلومات در این  که  چرا
 است. 
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نتایج مصاحبه  بر  :هامهارت  -2 ای مورد  حرفههای  ها، دومین بعد صلاحیتاساس 
مهارت شامل  سازمان،  در  مربیگری  برای  اجرایی  مربیان  ارتباطی،  نیاز  رهبری،  های 

ای و  و تعیین هدف، مهارت ارزیابی مداوم، تخصصی و فنی، توسعه حرفه  ریزی برنامه
علم در عمل است و توسعه آن    اجرایمهارت، توانایی  باشد.مهارت تسهیل یادگیری می

این   بدون  دارد.  دنبال  به  را  عملکرد  کیفیت  موارد    ها،صلاحیتبهبود  از  بسیاری  در 
بنابراین    (،61، ص.  1394،  انو غفاری   انریغفا)  بودنخواهند    تأثیر  منشأ  مربیمعلومات  

شده در مدل پیشنهادی، زمینه موفقیت مربیگری اجرایی در سازمان را  های معرفیمهارت
 فراهم خواهد کرد. 

بین فرهنگی و اخلاقیصلاحیت  -3 های اخلاقی، انجام  : منظور از صلاحیتهای 
ها به  (. این صلاحیتMa, 2006, p. 21دوستانه نسبت به دیگران است )رفتارهای نوع

عنوان معیارهای اخلاقی در  های اخلاقی را بهگیریکند تا جهتمربیان اجرایی کمك می
ها، به مربی اجرایی  (. درواقع این صلاحیتNowak, 2016, p. 265)  کار ببندندخود به  کار

می را  کمك  خود  احساسات  بتواند  تا  به  به خوبی  کند  آن  اساس  بر  و  دهد  تشخیص 
  شود که بالاترین سود هایی میعمل بپردازد. این منجر به استفاده از شیوه  گیری وتصمیم

(.  Eriksson, Helgesson & Höglund, 2007, p. 25)  آوردرا برای متربی به وجود می
ارائه مدل  شاخصدر  به  اشارهشده  صلاحیت  این  مختلف  مفهوم    های  است.  شده 

افراد  یتصلاح با  برای کار کردن  توانایی یك مربی اجرایی  واقع  بین فرهنگی در  های 
فرهنگ قومیتدارای  و  تنوع  Lee & Worrell, 2005, p.171)  های مختلف است ها   .)

  های اصلی دنیای کنونی است. در جهان امروزی و بالأخص درفرهنگی یکی از ویژگی
فرهنگ دارای  افراد  ما  و  کشور  نژادها  ازاینقومیتها،  هستند،  مختلف  این  های  رو 
می کمك  مربی  به  بهصلاحیت  بتواند  تا  فرهنگی  کند  شرایط  دارای  افراد  با  مؤثر  طور 

 ,Castillo & Guoو تعاملی توأم با احترام با آنها داشته باشد )  مختلف ارتباط برقرار کرده

2011, p. 19.)  ها که همان توانایی کار  بنابراین این دو صلاحیت به دلیل ویژگی مشترک آن
 اند.گرفته کردن با دیگران است، در یك بعد قرار

بالا اعتبار لازم مربی اجرایی برای مربیگری است  چهارمین بعد در مدل    اعتبار:  -4
شده است. اعتبار عمومی و    ای تقسیمدسته کلی اعتبار عمومی و اعتبار حرفه  2که به  
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گیرد  صورت تدریجی و در طول زمان شکل میبه ای یك دارایی نامشهود است کهحرفه
جایگاه    ای بیشترها و متربیان به مربی دارد. اعتبار حرفهاعتماد سازمان  و نقش مهمی در

به ارتباطات غیررسمی    سازمان است و اعتبار عمومی بیشتر  های ارتباطیمربی در شبکه
(. وجود  17، ص.  1394شود )غفاریان و غفاریان،  جایگاه مربی در اجتماع مربوط می  و

بتواند با افراد مؤثر و تأثیرگذار در  شود که مربی اجراییباعث می های این بعدصلاحیت
  ها پذیرش قرار بگیرد و نیز سازمان  مورد  های مربیسازمان ارتباط برقرار کند، درخواست

 فاده از مربیگری اجرایی پیدا کنند. تمایل بیشتری به است 
فکریتوانایی  -5 تواناییهای  بعد  از  :  فکری  هوش    مؤلفه  5های  عاطفی،  هوش 

های  شده است. این تواناییتفکر خلاق تشکیل    تفکر تحلیلی و  ،اجتماعی، هوش شناختی
موضوعات    ها وکه از عملکرد فکری بالاتری در موقعیت  کندفکری به مربی کمك می

خوبی با متربی ارتباط  را بشناسد و در آن به   های مختلفمختلف برخوردار باشد؛ موقعیت
شود که سرعت یادگیری مربی افزایش یابد،  ها باعث میبرقرار کند. همچنین این توانایی

های درونی او را افزایش  یزان آگاهی کند و مدر واقع اندیشه و تفکر مربی را تقویت می
های فکری،  های بیرونی پاسخ دهد. یك قسمت تواناییخوبی به محرکدهد تا بتواند بهمی

نظران مختلف ترکیبی  های صاحبهای هوشی است که بر اساس دیدگاهدرواقع صلاحیت
 ,Boyatzis & Ratti, 2009)  باشداز هوش اجتماعی، هوش هیجانی و هوش شناختی می

p. 823.)  های مربوط به هوش عاطفی، توانایی مربی را در پاسخ  در این مدل، صلاحیت
می افزایش  محیطی  نیازهای  )به  (.  Hughes, Patterson & Terrell, 2005, p. 83دهد 

صورت  کند تا بهشده درخصوص هوش اجتماعی به مربی کمك میهای مطرحصلاحیت
افراد سازم متربی و سایر  با  کند بهینه  برقرار  ارتباط    ( و Albrecht, 2006, p. 379)  انی 

های مختلف به مربی کمك  های هوش شناختی در تحلیل اطلاعات در موقعیتصلاحیت
های فکری  (. قسمت دوم تواناییRyan, Emmerling & Spencer, 2009, p. 867)  کندمی

های متفاوت با  وهکنند به شیمربوط به تفکر تحلیلی و خلاق است که به مربی کمك می
را برای    مسأله کار بردن توانایی ذهنی خود یك مفهوم جدیدی از  با به  امور برخورد کند و

این صلاحیت کند. همچنین  تشریح  مربی  متربی  در  را  اندیشی  مثبت  و  ها، خودباوری 
 دهد. افزایش می
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های  به صلاحیت  (2شماره    مدل طراحی شده)شکل : آخرین بعد  نگرش و انگیزه  -6 
نگرش، تصویر ذهنی مربی از دنیا و پیرامون    گرفته است.  به نگرش و انگیزه تعلق  مربوط

آن است. تصویر ذهنی مربی، چارچوبی است که میدان اندیشه و عمل وی را تبیین کرده  
گیری وی برای عمل بر  های پیرامون خود و تصمیمدهد. درک مربی از پدیدهو شکل می
تصو اوستمبنای  ذهنی  بهبود    (،113، ص.  1394قارلقی،  )  یر  موجب  نگرش  بنابراین 

بهره افزایش  و  می عملکرد  مربی  مربیوری  انگیزه  و  نگرش  در    شود.  مهمی  نقش 
انگیزشی و نگرشی متربی  گیریتصمیم بهبود شرایط  به  دارد و باعث کمك  های مربی 

مربی  شود که رفتارهای  باعث میداشتن مربی و انگیزه بخشی او به متربی  انگیزه   .شودمی
و در رویارویی با مشکلات پافشاری نشان    دارای جهت و هدف مشخص باشد  و متربی

 کند.دهند که این زمینه موفقیت هم مربی و هم متربی را فراهم می

 گيري نتيجه و  بحث

  ای شدن مربیگری اجرایی طراحی شد.عنوان گامی برای حمایت از حرفهاین پژوهش به
تنظیم    ای است که ممکن است برایهای حرفههدف نهایی این تحقیق تعیین صلاحیت
باشد.  نیاز  اجرایی  مربیگری  حرفه  مختلف  بالقوه  مهارتصلاحیت  تحقیقات  و  های  ها 

که    دست آوردن نتایج مثبت از مشاغل مربیگری بررسی کرده  اساسی مربیان را برای به
 ,Kaufman & Couto)ها توجه بیشتری شده است.  صلاحیت  یك به بخشی از این  در هر

2009, p. 4علی این(.  قابل    هکرغم  اطلاعات  به  تحقیقات  از  حوزه  درباره این  توجهی 
شده  های طراحیاما مدل   اند؛ مورد نیاز برای مربیگری منجر شده  ایهای حرفهصلاحیت

های بین مربیگری اجرایی با سایر انواع مربیگری را  فاقد شواهد تجربی هستند و تفاوت
رو در این پژوهش  این(. ازGregory, Beck & Carr, 2011, p. 31)  اندمدنظر قرار نداده

با   مصاحبه  روش  نتایج تحقیقات قبلی از طریق رویکرد فراترکیب بررسی و با استفاده از
ای مربیگری  های حرفهصلاحیت  یتکمیل و الگو  آمده از فراترکیبدستبه  نتایجخبرگان،  

های مربیان  حیتاجرایی در سازمان تدوین شد که در تدوین آن ضمن بررسی جامع صلا
 های داخلی نیز توجه شده است.های سازماناجرایی بر اساس تحقیقات پیشین، به ویژگی

است یکم  و  بیست  قرن  سازمان  رهبری  ابزار  قدرتمندترین  اگر    بنابراین  مربیگری 
سازمانبه برای  بسیار  مزایای  شود،  اجرا  صحیح  شدن  صورت  اجرا  صحیح  دارد.  ها 
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مرب نیازمند  به مربیگری  شایسته  مربی  یك  است؛  شایسته    تا   کندمی  کمك  مدیران   یان 
  مربیگری   فرآیند.  بشناسند  بگیرند،  یاد  باید  کارمندانشان  و  خود   که  را  جدید  هایشایستگی

  برد می  بالا   را  گیریتصمیم  و  مسأله  حل  کیفیت  که  کندمی  القا  را  تفکر  از  صحیح، سبکی
بهره  کنند.  شروع  را  «مربیگری  خود»  تا  سازدمی  قادر  را  افراد  و برای  از  بنابراین  مندی 

مربیان شایسته باید چارچوب شایستگی مربیان برای مربیگری مدیران در سازمان شناسایی  
تحقیق این  در  مصاحبه  شود.  و  فراترکیب  نتایج  کدگذاری  اساس  انجامبر  با  های  شده 
صلاحیت حرفهخبرگان،  در  های  اجرایی  مربیگری  و    مقوله  6ای  مقوله    22کلی  زیر 

  ها بررسی شدند. در گام بعد با توجه به اینتفصیل در بخش یافتهکه به  بندی شددسته
ای مربیگری اجرایی  های حرفهشده الگوی صلاحیتهای شناساییها و زیر مقولهمقوله

 دهد. طراحی گردید که این عوامل و تأثیر و تأثر آنها بر یکدیگر را نشان می
با متربی،   مؤثر ، اولین شایستگی مربی برای ایجاد یك رابطه  گفته شدکه    طورهمان

 خلأ ی در  گر یمربباید توجه کرد که    ی بین فرهنگی و اخلاقی است.هاتیصلاحداشتن  
ی مدیر و مربی است. بعد ارزشی در این الگو در  ها ارزش؛ بلکه مبتنی بر  افتدینماتفاق  
اخلاقیها تیصلاح و  فرهنگی  بین  نتواند    کرده  دایپنمود    ی  مربی  اگر  درواقع  است. 

با  هایژگیو و  بشناسد  را  متربی  فرهنگی  مختلف  آشنا  ها ارزشو    ها شی گرای  مربی  ی 
انتظار داشت که فرآیند    انو ت ینم  با احترام و اعتماد را برقرار کند،  مأ توو یك رابطه    نباشد

از  باید  دانش تخصصی،  داشتن    مربی علاوه بر  همچنینمربیگری با موفقیت همراه شود.  
و   و  معلدانش  اهداف  درخصوص  کافی  سازمان،  هایاستراتژ ومات    ها یژگیوی 

ی مرتبط برخوردار باشد. در هاحوزهو سایر    شانیریادگی یهاسبكی افراد و  شناختروان
  گرفته   قرار  دی تأکمورد    زی نی مختلف او  ها مهارتی فکری مربی و  هاییتوانااین الگو  

به   انتقال دانش و اطلاعات  باید اشاره کرد که هدف مربیگری  است. در این خصوص 
متربی نیست؛ بلکه واداشتن متربی به تفکر و شکوفا کردن استعدادهای اوست، مضاف بر  

بنابراین مربی  .  ابدی یماهمیت دوچندان    هاییتواناکه درخصوص مربیگری مدیران این این
باشد تا بتواند مسائل را تشخیص دهد و تحلیل    یی بالا   ی سطح فکر   ییتوانا  باید دارای 

ی مدیران را در فرآیند مربیگری رهبری کرده، یادگیری  خوببهکند. اهداف را تعیین کند و  
را تسهیل و فرآ را  آنان  توسعه    طوربهیند مربیگری  ارزیابی کند و زمینه رشد و  مداوم 
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و مربیگری    ی اجراییخوببهی خود و متربی را فراهم آورد. همه این موارد زمانی  ا حرفه
شود که انگیزه متربی تحریك و نگرش مثبت به متربی منتقل شود. با موفقیت انجام می

مورد که  ر یپذ امکان  زمانی   این  ا  است  کافی  ها یستگیشاز  مربی  انگیزه  و  نگرشی  ی 
، اعتبار یك  گرفته  قرار  توجه  موردبعدی که در این مدل    نی آخر  تیدرنهابرخوردار باشد.  

در اوست    ها یستگیشاوجود مابقی    دهندهنشانی  نوعبهاعتبار مربی    واقع  درمربی است.  
به این نتیجه رسید که مربیگری    توانیمی بالایی داشته باشد،  ا حرفهو اگر مربی اعتبار  

منجر شده و این نتایج زمینه رشد اعتبار   زی آمتیموفقبه نتایج   گذشته   درتحت هدایت او  
بنابراین، برای انتخاب مربیان این بعد اهمیت زیادی دارد. نکته    او را فراهم کرده است.

یك از این   هر  درواقع ل این ابعاد با یکدیگر است، حائز اهمیت در این الگو ارتباط متقاب
ها را فراهم کند. هر بعد با سایر ابعاد  تواند زمینه توسعه سایر شایستگی ها می شایستگی
گیرد. برای مربیگری مدیران شکل می  از ین  مورد های  شود و درنهایت شایستگیتکمیل می

معلومات   و  و  توانایی  ازینشی پدانش  است  فکری  فکری  تواناییهای    کنندهلیتکمهای 
های بین فرهنگی، حتی  باشد. مربی بدون داشتن صلاحیتهای مختلف مربی میمهارت

تواند در مربیگری مدیران به موفقیت برسد. بنابراین  های دیگر نمیبا داشتن شایستگی
ر ها دیك از این شایستگی  لازمه موفقیت مربیگری مدیران وجود حد قابل قبولی از هر

 آنها را توسعه و ارتقاء دهد.  مستمر  صورتبههایی که مربی باید مربی است. شایستگی
برای ارتقاء مربیان اجرایی و هم برای آموزش و توسعه منابع انسانی    بر این اساس هم

به  مدیران  ویژهبه درنهایت  و  باید    منظورسازمان  سازمان  در  مربیگری  موفقیت 
شناساییشایستگی را  های  داد؛شده  قرار  شایستگی  چرا  مدنظر  این  با  که  متناسب  ها 

شده و در آن علاوه بر اینکه مانند سایر انواع مربیگری    مربیگری اجرایی مدیران طراحی
گرفته است، تحقق    ای متربی مدنظر قرار)زندگی، شخصی، تحصیلی و ...( رشد حرفه

به نیز  سازمان  است.  اهداف  بوده  مدنظر  اصلی  این    درواقععنوان یك هدف  اساس  بر 
که فقط    ای را به متربی ارائه دهندتوانند خدمات گستردهمربیان اجرایی می  ها،شایستگی

نمی محدود  خاص  عملکردی  دانش  توسعه  به  فرهنگ  و  استراتژی  اهداف،  با  و  شود 
تر سازمان سازگار است. این خدمات هم زمینه رشد فردی متربی و هم موفقیت  وسیع

مدنظر    ای مربیگری اجراییهای حرفهبنابراین اگر صلاحیت  هم خواهد کرد.سازمان را فرا
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نگیرد، سازمان و  قرار  مهارت  توانایی،  فاقد  که  کنند  استفاده  مربیانی  از  ها ممکن است 
آمادگی کافی برای مربیگری مدیران و کارکنان هستند و نتایج مؤثری در بهبود عملکرد  

 آورند.به دست نمی
جامع بوده و نتایج    یشده در این پژوهش، یك الگو  طراحی  یبا توجه به اینکه الگو  

و از    شده  متمرکزطور کامل مدنظر قرار داده، بر مربیگری اجرایی  تحقیقات قبلی را به
  طرف یك    از  آمده را پایش و تکمیل کرده است،دستهای عمیق موارد بهطریق مصاحبه

ها برای شناسایی  ندارد اعتبارسنجی، کمك شایانی به سازمانعنوان یك استاتواند بهمی
ها را مطمئن سازد که مربیان به روش مؤثری با متربیان  و سازمان  مربیان مدنظر خود کند

لازم برای بهبود    تواند به مربیان اجرایی کمك کند تا زمینهکنند. از طرف دیگر میکار می
رفتاری خود را توسعه داده و تغییر شکل دهند    عملکرد خود را شناسایی کنند، الگوهای

این    گرید  عبارت   به   و همچنین یك تمرین و محیط یادگیری لازم را برای آنها ایجاد کند،
که مدیران و رهبران    تواند شرایطی را محیا کندمعیار می  یك  عنوانبه  شایستگی  یالگو

ه باشند و مربیان نیز یك الگو برای  ، استاندارد یکسانی برای انتخاب مربیان داشتهاسازمان
 توسعه فردی خود در اختیار داشته باشند. 

تحت مربیگری    عنوان متربیرهبرانی که به  توان انتظار داشت مدیران وهمچنین می 
قرار شایسته  را  مربیان  این روش  و  می  گرفته  دیدگاهتجربه  به  تازه  کنند،  نسبت  را  ای 

ها و استعدادهای خود آشنا شوند و مهارت تفکر  هارتم  موضوعات مختلف پیدا کنند، با 
تحقق  وری، کیفیت زندگی کاری و عملکرد آنها بهبود یابد.  گیری، رضایت، بهرهو تصمیم

ها به محیط  داده، منجر به انتقال یادگیری  افزایشرا    فرد  انگیزه یادگیری  ،هااین ویژگی
بخشد. در نهایت همگی این موارد ارتقاء  را بهبود می  او  شود و عملکرد شغلیکار می

  عملکرد سازمانی را به دنبال خواهد داشت که در عصر تحولات شتابنده کنونی مزیت 
رقابتی را برای سازمان منجر خواهد شد. درواقع اگر مربیگری توسط مربیان شایسته اتفاق  

هایی که رشد  توسعه استراتژی  ابزاری برای مشارکت و کمك به  عنوانبه  تواندافتد، می 
و به مدیران یادگیری    گیرد  کند، مورد استفاده قرارشخصی و شغلی مدیران را تأمین می

خود بر رفتار و عملکرد همکاران مستقیم    ینوبه  که به  دهدپذیر دائمی را ارائه میتحول 
 گذارد. آنها تأثیر می
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شده در مطالعه  های مشخصلاحیتص  شودآمده پیشنهاد میدستبا توجه به نتایج به
خدمات مربیگری اجرایی هنگام انتخاب مربی اجرایی استفاده    حاضر از سوی متقاضیان 

بهزیرا می  شود؛ بخشد. همچنین  تواند  بهبود  را  اجرایی  مربی  انتخاب  روند  بالقوه  طور 
که اگر    اچر   مربیان اجرایی قرار گیرد،  ها در برنامه آموزشی شود این صلاحیتپیشنهاد می

بهاین صلاحیت  مربیان را  برنامهها  از  بخشی  بپذیرند،عنوان  آموزشی خود  ممکن    های 
توان است بر تعداد زیادی از مربیان اجرایی و متربیان آنها تأثیر مثبت بگذارند. همچنین می

که صلاحیت  گفت  بیشتر  شناسایی  با  پژوهش  ارائه  این  برای  اجرایی  مربیان  که  هایی 
ای  هایی حرفهباید داشته باشند، به مجموعه تحقیقات مربوط به صلاحیت خدمات مؤثر

چندین فرصت برای تحقیقات آینده در رابطه با مربیگری اجرایی    کند ومربیگری کمك می
کمك    ها سازمان  ای و شخصی مربیان وتواند به پیشرفت حرفهکند که میرا فراهم می

طور خاص در زمینه مربیگری اجرایی  شود نتایج این تحقیق هم بهرو پیشنهاد میازاین  .کند
همچنین   بررسی قرار گیرد. مورد آزمایش و  طورکلی برای همه مشاغل مربیگریو هم به

تحقیقاتی درباره رابطه مربیان و متربیان آنها برای بررسی جریان رابطه و  شودپیشنهاد می
و متربی  تجربه  پذیرد  نیز  مربیگری صورت  در جلسات  این    مربی  تأثیر  به  توجه  با  و 

  شود سایر عوامل مؤثر در موفقیت مربیگریها در موفقیت مربیگری پیشنهاد میصلاحیت
تفاوت مربیگری اجرایی    شود برای تعیین مورد بررسی قرار گیرند. درنهایت پیشنهاد می

بیشت تحقیقات  مشاوره  یا  مربیگری  انواع  سایر  تفاوتبا  و  شود  انجام  های  صلاحیت  ر 
های توسعه  مربیگری اجرایی با مشاوران، مددکاران اجتماعی، روانشناسان و سایر زمینه

 مشخص گردد.
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