
 

 

  توسعه استعدادفصلنامه 

 62-46، 1403 تابستان، 3دوم، شمارهسال 

Quarterly Journal of talent development 

 Vol.2, No 3, 2024, 26-46 
 

 

ی گریمرب یانجیبا نقش م یپرور نیجانش و یتیریمد یانتقال مهارت ها نیرابطه ب یسربر

 اصفهان در شرکت فولاد مبارکه

 
 * 1ایرج سلطانی                                                                                                                                        

  2نوید ایزدي

 3الهام احسانی فرید

 (10/04/1403؛ تاریخ پذیرش: 28/12/1402)تاریخ دریافت:  

 هچکید

ساندن عملکرد سازمانی،  در به حداکثر ر بعنوان یک مزیت رقابتی پایدار رکا شدن نیروی و تخصصیاقتصادی  توسعه

تواند  پروری می جانشین لذا ؛هاست های کلیدی سازمان منصب ماهر برای تصدی وان متخصص موجب رقابت بین کارکن

د. بدین منظور مطالعه دستیابی به دانش و مهارت نیروی کار متناسب با معیارهای جهانی محقق نمای در نیازهای جامعه را

 شرکتِ با توجه به نقش میانجی مربیگری در پروری را دستان و جانشینمدیریتی به زیر های مهارتحاضر رابطه بین انتقال 

بررسی و آن را در قالب یک الگوی مفهومی بازنمایی و مورد سنجش قرار داده است. این مطالعه به  ،فولاد مبارکه اصفهان

 و سرپرستان ساور معاونین، مدیران، از نفر 236با جامعه آماری که شامل  8331در سال  ،تگیهمبس -صورت توصیفی

 ابزار به روش تصادفی ساده انجام شد.، به دست آمد مورگان جدول طریق از که، نفر 602 نمونه حجم شرکت فولاد مبارکه و

ایی محتوایی، صوری و سازه)به روش تحلیل عامل بود. رو سؤال 62با تعداد  ،آوری اطلاعات، پرسشنامه محقق ساخته جمع

نرم  با روش حداقل مربعات جزئی و ها داده د.گیری ش اندازه( 11/0تاییدی(و پایایی با روش محاسبه ضریب آلفای کرونباخ)

 های مهارتبین انتقال  های تحقیق نشان داد که  یافته تحلیل شد. SmartPLS 2.0.M3و  SPSSافزارهای 

های  مهارتپروری رابطه معناداری وجود دارد، همچنین بین انتقال  و جانشین (یا حرفهی و انسان ی،ادراک ،)فنیمدیریتی

تواند به عنوان  مینتایج این مطالعه  پروری و مربیگری رابطه معناداری وجود داشت. مدیریتی و مربیگری و بین جانشین

ها به کار برده  پروری در سازمان های مدیریتی و جانشین مهارتمیت نقش مربیگری در انتقال گامی موثر در جهت تبیین اه

 شود.
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 همقدم .1

های جدید و مزیت رقابتی،  وریو نوآ کارو کسب آور درون و برون حوزه حیرتبا توجه به تحولات 

ها، سرمایه انسانی و افزایش نیاز به مدیران روی سازمانهای پیشترین چالشترین و مهمساسییکی از ا

، مسئلههای آینده است. در رویارویی و حلکار در سالِ فرین در محیطآ عنوان منابع ارزش به توانمند

عنوان یک  را بههای بسیاری استعداد  شود. سازمانها دنبال میرویکردهای مختلفی از جانب سازمان

 توفیق در ناپذیری جایگزین و کنندهتعیین نقش رهبران و (.  مدیران8منبع راهبردی مهم شناخته اند)

 تجربه را پایدار و موفقیتی مستمر رشدی که توان یافتنمی را سازمانی دارند. هیچ هاسازمان شکست یا

 شده هدایت و اداره کارآمد، شایسته و انرهبر و مدیران از تیمی یا مدیر توسط آنکه مگر ،باشد کرده

علاوه بر این تمرکز  .است نیازمند رهبران و مدیران از بیشتری تعداد به نیز آینده سازمانی دنیای .باشد

بلکه سازمانها باید راهبرد بر کسب استعداد از منابع خارجی یک راهبرد بلند مدت موفق نخواهد بود، 

های  د که کارکنان از مهارت و شایستگیبال کنند تا اطمینان حاصل شوی استعداد از درون را دن توسعه

حاکی  تجربی متعدد های( پژوهش6برای بکارگیری راهبردهای کسب و کار برخوردار هستند) ،ضروری

 میزان به موفق هایسازمانمدیریتی،  جدید هایاندیشه و افکار ورود ضرورت علیرغم که است از آن

 مدیریتی استعدادهای پرورش و شناسایی با تا کنندمی تلاش و دارند تأکید زاییندرو به توجهی قابل

از  ،نمایند حاصل اطمینان اثربخش و شایسته مدیران به خود آتی نیازهای تأمین از سازمانی درون

به مراتب  ها به مدیرانِ ای مدیریتی و افزایش نیاز سازمانها از کمبود نیروه طرفی نتایج پژوهش

کند. واقعیت  های آینده حکایت می تر از مدیران امروزی در سال و شایستهنمندتر، مستعدتر، ماهرتر توا

روی  های پیش ین چالشتر یکی از اساسیاین است که شناسایی و بهره گیری از مدیران شایسته، 

 (.3)ها برای عبور از وضعیت دشوار فرداست سازمان

ین در امر رقابت، ناگزیر به اتخاذ رویکردهای نور عرصه ماندن د های امروزی برای باقی سازمان

های سازمان هستند.کارکنان  مهمترین سرمایهانسانی خود به عنوان  نگهداری و پرورش منابع

ای به گردانندگان اصلی جریان کار و شرکای سازمان تبدیل شده اند. از سویی چنین  های حرفه سازمان

در نهایت های مدیریتی هر سازمان و  مهارتاثربخش نیاز دارند.  هایی به مدیرانی کارآمد و سازمان

ی آن سازمان است. منظور از انسان بعچگونگی اداره منا ی تعیین کننده ،کیفیت مدیریت هر سازمان

نیازمند توانایی به کار بردن دانش و تجربه شخصی است. مدیران برای داشتن کارایی لازم،  ،مهارت

پروری فرآیندی  جانشین (.2ه عملکردی مطلوب منجر شود)د به طوری که بهای اساسی هستن مهارت

های مدیریتی رده بالا و کلیدی یک سازمان، از  آن کارمندان مناسب برای تصدی پستاست که طی 

شود که  اگر چه این گونه قلمداد می (.2)شوند ایط و بااستعداد انتخاب میمیان افراد واجد شر

ن بها داده گونه که باید به آ ناما آ ،انسانی است ریزی منابع ت کلیدی در برنامهپروری یک فعالی جانشین

ان سطوح بالاتر خود کلیدی یا مدیرِ نی چندین نفر از کارکنانها به طور ناگها زمانی که شرکت شود. نمی
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طور  هکار یا فردی برای جایگزینی نیروی کار از دست رفته ندارند، بدهند و هیچ سازو را از دست می

های  های آتی با چالش از آنجا که سازمان(. 2)ها خواهند یافت ترین موقعیت بالقوه خودشان را در سخت

تر از  تر و اثربخش ها به مدیرانی شایسته ای مواجه خواهند بود و برای مدیریت این چالش رقابتی فزاینده

طوری روزافزون از  به« پروری  جانشین مدیریت»و « مدیریت استعدادها»مدیران کنونی نیاز است، 

 توسعه اصلی کلید مربیگری .(6)شود ساز برخوردار می نگر و آینده های آینده اهمیتی مضاعف در سازمان

 که به کند می تشویق را افراد است. مربی، استعدادهای بالقوه رساندن فعلیت به و بهبود استعدادها و

 با تضاد در آن شوند و متمرکز خود قوت نقاط بر دارند، کمبودهایی که و ضعف نقاط به توجه جای

برطرف  را آنها و بشناسد را خود ضعف نقاط تا کند می توصیه افراد به که دیدگاهی است؛ سنتی دیدگاه

سالانه تعدادی از  ،مبارکه (.با توجه به مذاکرات صورت گرفته با مدیران ارشد در شرکت فولاد1ِکنند)

پست  ، جابجایی شغلی، ارتقا و...نشستگیاز جمله باز ،یل مختلفدلا به ،مدیران ارشد صف و ستادی

 عنوان سازمانی متعالی و قطبِ هکنند و مجتمع فولاد مبارکه اصفهان که ب سازمانی خود را ترک می

همواره با معضلاتی روبرو  جایگزین مناسب این افراد، برای انتخابِ ،شود صنعتی کشور محسوب می

های  با بررسی نماید. ناپذیر می های سنگین و جبران سازمان را متحمل ضرر و زیان باشد و این معضل می

مدل بومی به منظور  گونه مشخص شد که هیچ ،مبارکه اصفهان فولادِ عمل آمده در مجتمعِ هدقیق و ب

های بالای مدیریتی در  در رده پروری با توجه به روش مربیگری های مدیریتی و جانشین انتقال مهارت

، برای طراحی مبارکه فولادِ انسانی در مجتمعِ وجود نداشته و مدیران ارشد منابعاین مجموعه 

با توجه به روش مربیگری، در سطوح بالای  ،پروری های مدیریتی و جانشین مهارت های انتقالِ استراتژی

 بر آن است دهند. در همین راستا این پژوهش مدل مشخصی را الگوی خود قرار نمیسازمانی، مرجع و 

با نقش میانجی  ،پروری و جانشین زیردستان به مدیریتی های مهارتانتقال  رابطه بین ضمن بررسی تا

 این خلأ مطالعاتی را پوشش دهد. پروری، جانشین استقرار کامل مدیریت مربیگری در جهت

  :هدف اصلی و اهداف فرعی پژوهش

پروری با توجه به نقش  ینردستان با جانشمدیریتی به زی های مهارتانتقال  تعیین رابطه بین

 .فولاد مبارکه اصفهانشرکت در  میانجی مربیگری

 های فرعی هدف

 پروری جانشین ای( و ادراکی و حرفه ،انسانی ،های مدیریتی)فنی مهارت تعیین رابطه بین انتقال.8

 .اصفهان مبارکه شرکت فولاد در

ای(و مربیگری در  ادراکی و حرفه ،انسانی ،فنی)های مدیریتی تعیین رابطه بین انتقال مهارت.6

 شرکت فولاد مبارکه اصفهان
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  :فرضیات پژوهش

مربیگری  میانجی نقش به توجه با پروری جانشین با زیردستان به مدیریتی های مهارت انتقال بین

 .دارد وجود معناداری رابطه اصفهان مبارکه شرکت فولاد در

 فرضیه های فرعی

در شرکت فولاد  یپرور ینو جانش (ای ادراکی و حرفه ،انسانی ،)فنیهای مدیریتی انتقال مهارت ینب

 وجود دارد. یمبارکه اصفهان رابطه معنادار

در شرکت فولاد مبارکه  یگری(و مربای ادراکی و حرفه ،انسانی ،)فنییریتیمد یها تارانتقال مه ینب

 .رابطه معناداری وجود دارد اصفهان

 مبانی نظري پژوهش

 پروری و مربیگری تبیین شده است. ، جانشینهای مدیریتی ر مفاهیمی چون مهارتمقاله حاضدر 

ها هستند و کیفیت مدیریت در  ننده موفقیت یا شکست سازمانک مهمترین عامل تضمینمدیران، 

های مدیریتی هر سازمان چگونگی اداره منابع  گذارد. مهارت ر اثربخشی سازمان تاثیر میتمامی سطوح، ب

کاتز به سه صورت فنی ،  آل های مورد نیاز مدیران توسط رابرت مهارت کند. را تعیین می نسانی آنا

ها با ارتقای فرد در سطوح  انسانی و ادراکی مطرح گردید. از دیدگاه وی ترکیب مناسب این مهارت

به  ایینچنان که شخص از سطوح پ همکند.  عالی سازمان تغییر می مدیریت از سرپرستی تا مدیریتِ

برای اعمال مدیریت اثربخش به مهارت فنی کمتر ولی به مهارت ، یابد سطوح بالای سازمان ارتقاء می

ای نیاز  ت فنی قابل ملاحظهتر سازمان به مهار مند است. سرپرستان در سطوح پایینادراکی بیشتری نیاز

ود را آموزش دهند، در مقابل شود که کارکنان تحت سرپرستی خ از آنها خواسته می دارند، زیرا غالباً

های فنی برای انجام وظایف خاص سطح  زمان نیاز کمتری به دانستن مهارتدیران در سطوح بالای سام

های  کارکردها و وظایف را در تحقق هدفعملیاتی دارند، آنها باید قادر باشند که رابطه متقابل همه این 

های فنی و ادراکی مورد نیاز در سطوح مختلف  که میزان مهارت کل سازمان تشخیص دهند. در حالی

  (.3مدیریت متغیر است، شاخص مشترکی که در همه سطوح اهمیت یکسانی دارد مهارت انسانی است)

به  توان یمکه  ،اند دادههای متنوعی را برای مدیران ارائه  مهارت ،مدیریت بسیاری از متخصصان علمِ

 مسئله و مهارتِِ ِ طراحی و حل مهارت ی،ادار ی،آموزش ی،ا حرفه ی،انسان ی،ادراک های فنی، مهارت

مردمی و  هایِ حمایت جذبِ و تواناییِ گیری تصمیم ،تیشخص یی چون تحصیلات،ها ییتواناتشخیص و 

 8های مدیریتی مهارتدر یک دسته بندی  (.80)، با افراد و نهادها اشاره نمودمؤثربرقراری ارتباطات 

 باشد. می ای و مهارت حرفه سانی ، مهارت ادراکیشامل مهارت فنی، مهارت ان
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 8مهارت فنی -8

ها، فنون و ابزارهایی است که لازمه انجام وظایف خاص  یی به کار بردن دانش، روشمهارت فنی توانا

ویژگی بارز مهارت فنی آن است که به  (.88)شود تحصیل و کارورزی کسب میاست و از طریق تجربه، 

دقیق، مشخص،  ؛زیرا این نوع مهارت ،توان دست یافت ی و خبرگی در آن میبالاترین درجه شایستگ

گیری است. از این رو، کنترل و ارزشیابی آن، هم در جریان آموزش و  دارای ضوابط عینی و قابل اندازه

 (.86هم در مرحله کاربرد و عمل آسان است)

 6مهارت انسانی -6

 و تفاهم، همکاری محیطِ ایجاد زمینه در تشخیص تقدر و توانایی داشتن یعنی انسانی های مهارت

 تأثیرگذاری و ی افرادها زهیانگ درک گروه، عضو عنوان به مؤثر فعالیت دیگران، وسیله به کار دادن انجام

 و انگیزش کارگروهی، روحیه شامل ؛انسانیهای  مهارت اجزای از (. برخی83)است آنها رفتار بر

 (.82)است اعتمادسازی

شناخت مبانی و الگوهای ارتباطی از یک طرف و از طرف دیگر شناخت انی یعنی مهارت انس

 توان یمشناختی و اجتماعی و برقراری تعادل بین این دو مقوله است. با مهارت انسانی  های روان ویژگی

 (.82)ی شرایط محیط کار را تعدیل نمودها یسخت

 3مهارت ادراکی -3

شخیص این نکته است که کارکردهای گوناگون سازمان با ادراکی، توانایی درک و ت های مهارت

توانایی فهمیدن  .دهد یمقرار  ریتأثدیگر را تحت  های بخش ر وابسته است و تغییر در هر یک،یکدیگ

(. 82کند یا نه) هی از این که آیا شخص در خور شرایط سازمان عمل میهای سازمان و آگا پیچیدگی

فکر  بلکه را ایجاد کرد، آن صرفاً ،یک دوره آموزشی نظری ن بابتوامهارت ادراکی چیزی نیست که 

 (.82)کنش ادراکی شود کارکنان باید تغییر کند و در واقع اندیشه ادراکی تبدیل به

 2یا حرفهمهارت  -2

بودن شغل یا شخص را مشخص  یا که حرفه ییها تیفیگرایی را اقدام، اهداف و ک یا حرفه

 های: مهارترا شامل ی ا حرفههای  مهارت( در تحقیقی 6088)2بای لیتبار .شود یم ، تعریفکنند یم

 (.86داند) یماهداف و حل مسئله  نییتع ی،رهبر

 هر که چرا ،است برتر کیفیت ایجاد منظور به داخلی توان تقویت مدیران، اصلی هایمهارت از یکی

 .(81)سازد آماده بیشتر های مسئولیت پذیرش برای را افراد است متعهد مدیر

                                           
1. Technical skills 

2. Human skill 

3.Conceptual skill 

4. Professional skill 
5 . Bartleby 
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ها استعدادهای انسانی سازمان، برای  اشاره به فرایندهایی دارد که طی آن ،جایگزین پروری مدیریتِ

های متنوع آموزشی  ریزی شده و از طریق برنامه کلیدی آن در آینده، شناسایی تصدی مشاغل و مناصب

 از کارکنان قوةبال استعدادهای از استفادهشوند.  و پرورشی برای تصدی این مشاغل آماده می

 گاه بزرگ، های سازمان ویژه به ها سازمان در. است مدیر یک کارهای ترینکننده ارضا و ترین سازنده

 که حالی در ،ماند می باقی و ناشناخته گیرد نمی قرار برداری بهره مورد کامل طور به فردی استعدادهای

 سازمان نفع به هم و آنها نفع به هم خودشان بالقوة های توانایی از برداری بهره جهت در ،افراد به کمک

 و یابد افزایش ارزش لحاظ از تواندمی ها دارایی انواع با مقایسه در انسانی هایدارایی زیرا است،

 (.83)است تر با ارزش منبعی دهد می پرورش را خود های توانایی و ها مهارت که کارمندی

 پروري  جانشین

کارکنان درست و مناسبی را برای عملکرد  ،کند که یک سازمان یتضمین مپروری  برنامه جانشین

پروری یک استراتژی هوشمند مدیریت  طبق نظریه هیلز جانشین (.60با بالاترین کارایی داراست)

های  مهارتموجب حفظ استعداد در درون سازمان باشد و سازمان را از  تواند یکه م باشد یاستعداد م

 (.68)، مطمئن سازدآورد یوجود م که محیط تجاری امروزی به غییرات سریعمورد نیاز برای پاسخ به ت

ی استفاده از نظام ها سه دلیل اساسی زیر را برا ، سازمان6002در سال  بر اساس یک پژوهش

 اند : پروری ذکر کرده مدیریت جانشین

 های راهبردی سازمانی کمک به اجرای طرح-

 پرورش و توسعه کارکنان ،های هدفمند برای آموزشن ابزاری عنوا ، بهشناسایی نیازهای جایگزینی -

 (66ایجاد منبعی از کارکنان مستعد که قابلیت ارتقاء دارند) -

بزرگ برای  های متوسط و ، که در سازمانمند است پروری یک فرایند نظام ت جانشینمدیری

از کار با کارکنان واجد های کلیدی قبل یا قبل  شود، به طوری که موقعیت بازنشستگی استفاده می

  (.63)شده است شرایط پر

 ابعاد جانشین پروری

 8خودکارآمدی -8

خودکارآمدی به معنای باور و اطمینان قلبی فرد در تجهیز منابع شناختی در دستیابی به نتایج 

دامات برای انجام اق ،ها ییعنوان برداشت افراد از دامنه خاصی از توانا به (و62)ی خاصا حوزهمطلوب در 

  شده است. خودکارآمدی به باورهایی همچون کفایت، ی رسیدن به اهداف ارزشمند تعریفلازم برا

  آمدن با زندگی اشاره دارد. برآورده ساختن و حفظ کردن معیارهای عملکرد،و قابلیت کنارشایستگی، 

آورد.  ا پایین میها، آن ر برد و ناکامی در برآورده ساختن و حفظ کردن آن خودکارآمدی را بالا می

                                           
1. Self efficacy 
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 توانند یکه درمانده هستند و نم کنند یافرادی که احساس خودکارآمدی پایینی دارند، احساس م

  (.62)خود را کنترل کنند رویدادهای زندگی

 آمادگی برای تصدی مشاغل بالاتر -6

روندی است که طی آن، به یک کارمند علاوه بر محول شدن  بالاتر مشاغل تصدی برای آمادگی

 ی روحیه افزایش موجب شغلی گیرد. ارتقاء یوظایف جدید و بالاتر، حقوق و مزایای بیشتری نیز تعلق م

مدت نیز مزایایی برای  برد و این مسئله در بلند کاری را بالا می خلاقیتشود و میزان  کارمندان می

زیابی عملکرد روشی برای قضاوت و ار ،ارتقاء شغلی یا تشویق کارکنان سازمان به دنبال دارد.

ای و سیستماتیک است که بر اساس آن عملکرد افراد  ارزیابی کارمندان یک روش دوره است، کارکنان

شود. این روش ممکن است دستاوردها، نقاط  ها ارزیابی می در محیط کار و همچنین سطح خلاقیت آن

 (.62)داشته باشدهمراه  هبضعف و نقاط قوت بسیاری برای اداره یا سازمان 

 8تسلط مهارتی -3

ها  ها و گسترش سازمان پیچیدگی فزاینده جامعه، پیشرفت علم، تکنولوژی و به تبع آن نیازمندی

ها استفاده شود، زیرا بازده عملکرد  کند که از مدیران ماهر و کارآمد در اداره مؤثر سازمان ایجاب می

خشی و کارایی مدیران نیز مستلزم اثرب .(66)شود یمعقول مدیران است که موجب بقاء و رشد سازمان م

ها احتمال موفقیت مدیر و نهایتاً احتمال  های مدیریتی است و نقصان هر یک از مهارت مهارتداشتن 

انجام وظایف  ها جهت دهد. بنابراین، هر یک از مهارت موفقیت سازمان را به عنوان یک کل کاهش می

های مدیریتی،  مهارتو کیفیت مدیران از نظر به عبارت دیگر، صلاحیت  .(61)مدیریت اهمیت دارند

ترین عوامل استمرار موفقیت در سازمان است. مدیران برای داشتن کارایی لازم، نیازمند  یکی از مهم

های مدیران را در شغل خود و در  ها فعالیت ها و توانایی این مهارت .(63)اساسی هستند های مهارت

وری سازمان ضروری است و  ها برای نیل به بهره و وجود آنسازد  خارج از محیط شغلی، کارآمد می

که به پیشرفت و ترقی  سازد ها را مطمئن می دهد و آن ها به مدیران رضایت بیشتری می تسلط بر آن

 (.86)نیاز دارند

 گري مربی

بر جنبه پرورشی و یادگیری تأکید دارد، در حالی که در مدیریت، کارکردهای دیگری مربیگری 

شاید مربیگری را . و هماهنگی نیز مورد تأکید است گیری ریزی، گزارش کنترل، بودجه نظارت ومانند 

های  رو یکی از نقش نیز بتوان یکی از کارکردهای مدیریت در هدایت و رشد منابع انسانی دانست. از این

قفل  گشودن :کند یمطور تعریف  مربیگری را این6وایتمور (. جان30)گری باشدتواند مربی مدیران می

                                           
1. Mastery of skill 

2. John Whitmore 
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 دیگو یمنظر در مربیگری  صاحب 8روزینسکی حداکثر رساندن عملکرد او. فیلیپ استعداد فرد برای به

مربیگری یعنی: هنر ایجاد تسهیلات در آزادسازی نیرو و استعداد فرد برای رسیدن به اهداف مهم و با 

 کمک تعریف را ارائه کرده است: یکی از بزرگان مربیگری مدیران ارشد این6 اسمیت گلد مارشال معنی او.

 3واسپیر کنیب و سازمان دست یابند. کارکنان به رهبران موفق تا به تغییر رفتار مثبت و پایدار در خود،

 جدید، یک دیالوگ آگاهانه که هدفش تسهیل در کسب مهارتِ :کنند یممربیگری را این طور تعریف 

 (.38)د و پیشرفت سازمانی استهبری افرای نوین و بصیرت در رها نهیگزو  امکان

 CLEARمربیگري بر اساس مدل 

این مدل را در اوایل دهه  2مدل کلیر در مربیگری کسب و کار بسیار مفید است. پیتر هاوکینز

ی مربیگری، این مدل با استفاده از کلمات اختصاری ها مدلتوسعه داد. مانند بسیاری از  8310

 (36) ناصر عبارتست از:شده است. این پنج مرحله یا ع تعریف

توانایی درک اینکه در یک تعامل مربیگری مشخص چه چیزهایی نیاز است و ایجاد  2:توافق .8

 توافق با مشتری یا فراگیر بالقوه در مورد فرآیند و روابط مربیگری

مربیگری کنند  خواهند یممهم است که برای مدیرانی که  های مهارتیکی از  2:گوش دادن فعال .6

 گوش گوش دادن یکی از موثرترین عوامل در تغییر افراد و توسعه گروه است. رتی انکارناپذیر است.ضرو

طور فعال گوش  . فردی که به خوبی و بهشود یمدادن موجب تغییر در نگرش افراد به خود و دیگری 

ری از خود ، مقاومت و سرسختی کمتکند یم، به تجربه دیگران توجه کند یمبلوغ هیجانی پیدا  دهد یم

 .شود یمتر  و دموکرات دهد یمنشان 

و هیجانات جدیدی  درک ،باورها ،فکرها کند تا خودش، مربی به فراگیر کمک می 6:کشف کردن .3

 را که توانایی او را برای اتخاذ اقدام و دستیابی به آنچه برایش مهم است را شناسایی کند.

تعیین وظایف، ارزیابی میزان تعهد، حمایت کردن،  مربی با اقداماتی چون 1:یگریمرب های فعالیت .2

ر انتقال ریزی اقدامات، مدیریت ریسک، پیگیری بعد از جلسه، تعیین اهداف جدید به افراد د برنامه

 رساند. دانش و تجربیات یاری می

 و دارند یمبازخورد در واقع میزان اطلاعاتی است که افراد مسئول انجام کار دریافت  3بازخورد: .2

 دریافت با کارکنان بوده است. مؤثرهای آنان در پدید آوردن نتایج  که تا چه اندازه کوشش شوند یمگاه آ

                                           
1. Philip Rozinisky 

2. Marshal Goldsmith 
3. Bacon and Spear 

4. Hawkins,peter 
5 . Contract 
6 . Active listening 
7  .  Explore 
8. Coaching activities 
9  .  Review 
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 و گردیده خویش آگاه یها یو نقاط ضعف و کاست ها بیع از توانند یم خویش کار از شغلی بازخورد

 برآیند. آن رفع درصدد

 پیشینه پژوهش

رهبری به عنوان ابزاری برای بهبود  ،ررسی مربیگریپژوهشی با عنوان ب در (33) (6081) 8بارل

امنیت شبکه و تکنولوژی اطلاعات، به بررسی این رابطه پرداخته  ،مدیران پروژه مدیریت های مهارت

کارگیری و توسعه مربیگری  مدیریتی با به های مهارتکه  حاکی از آن استتحقیق این  جینتا است.

وجود  IT یها پروژهمدیریتی در  های مهارتمربیگری و ناداری بین و رابطه مع ابدی یممدیریتی افزایش 

 دارد.

با عنوان طراحی الگوی مداخله مربیگری در حمایت  (32) (6086) 6نیآلبرتتربلانچی و در پژوهش 

، های ارشد سازمان  بررسی رابطه بین مربیگری و پست ضمنهای ارشد،  برای هدایت به پست ،رهبران

حمایت مؤثری از مدیران برای ارتقای شغلی و  ،تواند یمید شده است که مربیگری به این مسئله تأک

های ارشد  رابطه معناداری بین مربیگری و هدایت مدیران به سمت پست و انتخاب جانشین داشته باشد

 .باشد یمسازمان از طریق حمایت و رشد استعدادها 

   پروری مدیران مدارس  یگری و جانشینژوهشی با عنوان مربدر پ (32)(6082) 3زیعزسیمئون و 

های مدیریت و وجود  کاهش کیفیت و نیاز مبرم به منابعی چون چالش به منطقه لاگوس نیجریه،

آنها نشان  قاتیتحق ،مربیگری و منتورینگ به عنوان دروس رایج مدارس مدیریت نیجریه اشاره کردند

پروری  ی وجود دارد و این برنامه جانشینپرور نگری و برنامه جانشیکه رابطه معناداری بین مربیداد 

این تحقیق به این تأکید شده است که  در تفاوت معناداری بین مدارس خصوصی و دولتی ندارد.

مدیران  شایستگی و کارآمد بودنِ احساس مدیریتی، مهارت های های مربیگری باعث افزایشِ سیاست

 .شود یمآینده 

را مورد بررسی  پروری رهبری حمایتی و فرایند جانشین اصولدر پژوهشی  (32)(6082) 2دینگمن

که رابطه مثبت و معناداری میان اصول رهبری حمایتی و فرایند جانشین  نتایج نشان داد وقرار دادند 

 پروری وجود دارد.

های جانشین پروری و استعدادیابی  به بررسی طرح ( در پژوهش خود36()6082)سامبروک 

. نیاز 6. نیاز به انتقال دانش کافی به افراد؛ 8پژوهش حاکی از دو نکته کلیدی بود:  یها افتهی ،پرداخت

 به انتخاب و آماده ساختن جانشین مناسب.

                                           
1. Barrell 

2.Terblanche & Albertyn 

3.Simeon & Azeez 
4.Dingman 
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ج استراتژی کلیدی را پن ،پروری ی با عنوان استعدادیابی و جانشیندر تحقیق (68)(6003) 8هیلز

پروری با استراتژی کسب و  رنامه جانشینجمله هماهنگ کردن ب از داند یم مؤثرپروری  برای جانشین

ه رابط کند یمها مربیگری است و عنوان  که یکی از آن 3Cکار و ارزیابی پتانسیل رهبری با استفاده از 

 پروری وجود دارد. معناداری بین مربیگری و جانشین

 نگرشیبا ها  جانشین پروری در سازماندر پژوهشی به بررسی  (31)(8336قربانی و ملکی )

علاوه بر مفهوم و تعاریف جانشین پروری، به معرفی  ها آن ،پرداختند مند برای شکوفایی استعدادها نظام

سازی مدیریت  و نکات مهم در پیاده ها چالش پرداختند و ی مدیریت جانشین پروریها مدل ترین مهم

 جانشین پروری در سازمان را مورد بررسی قرار دادند.

  طراحی و تبیین الگوی جانشین تحت عنوان ( در پژوهش خود33()8332)همکارانسلطانی و 

 و استعدادیابی انسانی، سرمایۀ غنی بر اساس مفاهیم پروری جانشین الگوی تبیین و طراحی ، بهپروری
 .نمودند اقدام ها یستگیشا و استعداد مدیریت

های مدیریتی به زیردستان به  بررسی چگونگی انتقال مهارت ( با20()8332سرمد و حاجی آقایی )

که هر دو گروه مورد مطالعه روش خود الگو بودن مدیر را برای انتقال  دریافتند ،منظور جانشین پروری

نگری به زیردستان موثرتر از  منطقی و آیندهنوآوری و ابتکار، خودباوری، تفکرِمهارت های قدرشناسی، 

پذیری ، روش تفویض اختیار  همچنین هر دو گروه برای انتقال مهارت ریسک ته اند.سایر شیوه ها دانس

آموزش ضمن عمل را موثرتر از سایر شیوه ها دانسته اند.  رعایت قوانین اداریِ ، و برای انتقال مهارت

ود ها، به زیردستان تفاوت معنادار وج بین نظرات مدیران و معلمان درخصوص نحوه انتقال برخی مهارت

 دارد.

گری در آموزش منابع  مربیخود به بررسی تاثیر  پژوهش( در 28()8332) همکارانخراسانی و 

نتایج ، پرداختند گری در آموزش منابع انسانی بر اساس نظریه داده بنیاد تبیین مدل مربیو  انسانی

لب مدل ادر قکه  ،خرده مقوله است 28مقوله فرعی و  82مقوله کلی،  88دهنده  پژوهش حاضر نشان

های مدیریتی و  )حوزهای و اهداف ثانویه(، عوامل زمینه)اهداف اولیه پارادایمی شامل شرایط علی

)شرایط انگیزشی(، راهبردهای تعاملی -اتیگر )موانع سازمانی و موانع اطلاع شرایط مداخله(، بهسازی

نی و معایب طراحی، اجرا و )مزایای فردی، مزایای سازماآیندی ربی و سازمان(، و عوامل پسمربی، مت

 ارزشیابی( قرار گرفت.

یتی به زیردستان به های مدیر چگونگی انتقال مهارتتحقیقی،  در(26)(8332)رئیسی و دلوی

در این تحقیق متغیر مهارت انسانی با  دادند.پروری را مورد مطالعه و بررسی قرار  منظور جانشین

 03/3ی ا رتبهانگین و متغیر توسعه جانشینی با میدارای بیشترین اهمیت  62/2ی ا رتبهمیانگین 

                                           
1. Hills 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1089427/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%da%86%da%af%d9%88%d9%86%da%af%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%aa%d9%82%d8%a7%d9%84-%d9%85%d9%87%d8%a7%d8%b1%d8%aa-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa%db%8c-%d8%a8%d9%87-%d8%b2%db%8c%d8%b1%d8%af%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86-%d8%a8%d9%87-%d9%85%d9%86%d8%b8%d9%88%d8%b1-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1089427/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%da%86%da%af%d9%88%d9%86%da%af%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%aa%d9%82%d8%a7%d9%84-%d9%85%d9%87%d8%a7%d8%b1%d8%aa-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa%db%8c-%d8%a8%d9%87-%d8%b2%db%8c%d8%b1%d8%af%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86-%d8%a8%d9%87-%d9%85%d9%86%d8%b8%d9%88%d8%b1-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1089427/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%da%86%da%af%d9%88%d9%86%da%af%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%aa%d9%82%d8%a7%d9%84-%d9%85%d9%87%d8%a7%d8%b1%d8%aa-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa%db%8c-%d8%a8%d9%87-%d8%b2%db%8c%d8%b1%d8%af%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86-%d8%a8%d9%87-%d9%85%d9%86%d8%b8%d9%88%d8%b1-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1089427/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%da%86%da%af%d9%88%d9%86%da%af%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%aa%d9%82%d8%a7%d9%84-%d9%85%d9%87%d8%a7%d8%b1%d8%aa-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa%db%8c-%d8%a8%d9%87-%d8%b2%db%8c%d8%b1%d8%af%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86-%d8%a8%d9%87-%d9%85%d9%86%d8%b8%d9%88%d8%b1-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1089427/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%da%86%da%af%d9%88%d9%86%da%af%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%aa%d9%82%d8%a7%d9%84-%d9%85%d9%87%d8%a7%d8%b1%d8%aa-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa%db%8c-%d8%a8%d9%87-%d8%b2%db%8c%d8%b1%d8%af%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86-%d8%a8%d9%87-%d9%85%d9%86%d8%b8%d9%88%d8%b1-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1089427/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%da%86%da%af%d9%88%d9%86%da%af%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%aa%d9%82%d8%a7%d9%84-%d9%85%d9%87%d8%a7%d8%b1%d8%aa-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa%db%8c-%d8%a8%d9%87-%d8%b2%db%8c%d8%b1%d8%af%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86-%d8%a8%d9%87-%d9%85%d9%86%d8%b8%d9%88%d8%b1-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1089427/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%da%86%da%af%d9%88%d9%86%da%af%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%aa%d9%82%d8%a7%d9%84-%d9%85%d9%87%d8%a7%d8%b1%d8%aa-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa%db%8c-%d8%a8%d9%87-%d8%b2%db%8c%d8%b1%d8%af%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86-%d8%a8%d9%87-%d9%85%d9%86%d8%b8%d9%88%d8%b1-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1089427/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%da%86%da%af%d9%88%d9%86%da%af%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%aa%d9%82%d8%a7%d9%84-%d9%85%d9%87%d8%a7%d8%b1%d8%aa-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa%db%8c-%d8%a8%d9%87-%d8%b2%db%8c%d8%b1%d8%af%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86-%d8%a8%d9%87-%d9%85%d9%86%d8%b8%d9%88%d8%b1-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c
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بین  کمترین اهمیت را در بین سایر متغیرها دارا بود. نتایج این تحقیق وجود رابطه معنادار و مثبت

 .کند یم دییتأهای مدیریتی و جانشین پروری را  انتقال مهارت

بر  و مربیگری تورینگمن ری، تبیین تأث( تحت عنوان23()8332)پور و هاشمی در مطالعه قلی

را مورد  پروری بر جانشین گ و مربیگریتأثیر منتورین ،پروری: با تمرکز بر طرح توسعه فردی جانشین

سازی نقش  ی شغلی و مدل ی کار راهه حاکی از آن است که کارکردهای توسعه نتایج ،بررسی قرار دادند

توانند  وانی اجتماعی نمیی کارکردهای رثمر باشند؛ ول ی فردی مثمر توانند در اجرای طرح توسعه می

 ی فردی داشته باشند. تأثیری بر طرح توسعه

مدیریتی به  های مهارتبررسی ارتباط انتقال  (در پژوهش خود به22()8333)یمکتبنخایی و   

در  .پروری در سازمان منطقه ویژه اقتصادی انرژی پارس استان بوشهر پرداختند زیردستان و جانشین

، روش پذیری ریسک نگری، منطقی و آیندهی، خودباوری، تفکرِقدرشناس ش نوآوری و ابتکار،این پژوه

نشان  جینتا شده است. پروری در نظر گرفته نین اداری به عنوان ابعاد جانشینتفویض اختیار و رعایت قوا

ار د یم و معنیرابطه مستق ،گانه مدیران و انتقال نوآوری و ابتکار به زیردستان های سه داد بین مهارت

دار وجود  رابطه مستقیم و معنی ،وجود ندارد. بین مهارت فنی مدیران و انتقال قدرشناسی به زیردستان

دار وجود دارد.  رابطه مستقیم و معنی ،دارد. بین مهارت انسانی مدیران و انتقال خودباوری به زیردستان

دار وجود  رابطه معنی ،نگری به زیردستان ندهگانه مدیران و انتقال تفکر منطقی و آی بین مهارت های سه

دار وجود ندارد. بین  رابطه معنی ،پذیری به زیردستان ندارد. بین مهارت فنی مدیران و انتقال ریسک

دار وجود دارد.  مهارت فنی مدیران و انتقال روش تفویض اختیار به زیردستان رابطه مستقیم و معنی

 دار وجود ندارد. گانه مدیران و انتقال رعایت قوانین اداری به زیردستان رابطه معنی بین مهارت های سه

 در یک بررسی کلی، برایو همچنین اهداف تحقیق،  قتحقیمبانی نظری و پیشینه  با توجه به   

 .تدوین گردید (8)چارچوب نظری تحقیق شکل 

 (1331( مدل مفهومی تحقیق)سلطانی و همکاران،1شکل)
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 پژوهش روش .2

- در قلمرو تحقیقات توصیفیروش انجام تحقیق  هش به لحاظ هدف کاربردی و از نظراین پژو

 سرپرستان و ساؤر ،رانیمد معاونین، از نفر 236 شامل پژوهش آماری جامعه .باشد یم همبستگی

گیری  انتخاب گردید و نمونه نفر 602 مورگان جدول از طریق نمونه حجم بود. مبارکه شرکت فولاد

سا و سرپرستان شرکت فولاد مبارکه انتخاب ؤساده از طبقه معاونین، مدیران، ر صورت تصادفیِ به

لیکرت  یا نهیدر طیف پنج گزکه  سوال 62 با محقق ساخته پرسشنامه ات،آوری اطلاع ابزار جمع .گردید

مدیریتی  مهارت های به ترتیب به منظور سنجش برای تنظیم پرسشنامه،  .می باشد ه استتنظیم شد

تصدی  آمادگی ابعاد:پروری،  ینشجانسنجش برای ، یا حرفهی و ادراک ی،انسان فنی، مهارت هایابعاد: 

 دادن، گوش ،توافق ابعاد: ،متغیر مربیگری سنجش و برای مهارتی تسلط ی،ودکارآمدخ مشاغل بالاتر،

پرسشنامه جهت تکمیل از  602مربیگری و بازخورد، مدنظر قرار گرفت و تعداد  اقدامات کردن، کشف

پرسشنامه 863 ،که از این تعداد ؛شده توزیع شد طریق پست این شرکت بین جامعه آماری انتخاب

 درصد بود. 12بازگشت پرسشنامه  نرخشد.  بازگشت داده

ی علمی و اخذ نظر اساتید مدیریت و کارشناسان ها مؤلفهبا استفاده از مبانی و پرسشنامه  ییروا

و روایی سازه نیز  گرفتقرار  دییتأتحقیقات نیروی انسانی شرکت فولاد مبارکه به صورت محتوایی مورد 

 شد.  بهمحاسبا استفاده از تحلیل عاملی تأییدی 

شده توزیع  بین جامعه آماری انتخاب پرسشنامه 30ابتدا  ،پایایی پرسشنامهبه منظور محاسبه 

 ./.تعیین گردید11سوال  62تعداد  یلفای کرونباخ براآ بضری8طبق جدول گردید که 

 پرسشنامهضریب آلفاي کرونباخ براي محاسبه پایایی  ،(1)جدول
 رونباخضریب آلفای ک تعداد گویه متغیر ردیف

 10/0 2 فنی مهارت 8

 16/0 6 انسانی مهارت 6

 61/0 2 ادراکی مهارت 3

 10/0 2 یا حرفهمهارت  2

 10/0 1 جانشین پروری )آمادگی تصدی شغل بالاتر( 2

 13/0 2 جانشین پروری )خود کارآمدی( 2

 12/0 1 (جانشین پروری )تسلط مهارتی 6

 33/0 2 (توافق) یگریمرب 1

 32/0 6 (گوش دادن فعال) یگریمرب 3

 33/0 2 (کشف) یگریمرب 80

 32/0 1 اقدامات مربیگری() یگریمرب 88

 32/0 2 (بازخورد) یگریمرب 86

 11/0 62 کل پرسشنامه 83
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 ذکر شده است. 6جدول در  ها تجزیه و تحلیل داده روش های مورد استفاده در

 ها دادههاي تجزیه و تحلیل  روش ،(2جدول )
 افزار نرم کاربرد مورد استفاده روش ردیف

 SPSS OR WARPPLS بررسی رابطه بین متغیر اصلی مدل معادلات ساختاری 8
 SPSS -PlS بررسی رابطه بین متغیرهای فرعی آزمون ضریب همبستگی 6

 مستقل Tآزمون  3
های جمعیت شناختی و  بررسی ارتباط ویژگی

 متغیرهای پژوهش
SPSS -PlS 

 اریانسآزمون توکی و و 2
های تحصیلات، سابقه کار  بررسی ارتباط ویژگی

 و سن
SPSS -PlS 

 SPSS -PlS بندی متغیرهای پژوهش اولویت آزمون فریدمن 2

 

 هاي پژوهشیافته .3

 دارای مدرک درصد(، 26سال ) 22تا  32درصد( و دارای سن  36اغلب پاسخ دهندگان مرد )

درصد( بودند و همچنین پاسخ دهندگان دارای  21درصد ( و رده گروه شغلی رئیس ) 22)لیسانس

 بیشترین تعداد جامعه آماری را تشکیل داد. ( درصد 2/32سال )  82تا  80سابقه کار 

 متغیر مکنون، یا سازه هر دهنده تشکیل عوامل کشف و پرسشنامه درونی ساختار تحلیل منظور به

 از تحلیل استفاده با بخش این در همچنین .دشو می مرتبه اول استفاده 8تأییدی عاملی تحلیل از ابزار

 .شوند می و تفسیر استخراج )مکنون سازه )متغیر هر به مربوط شده گیری اندازه معادلات عاملی تأییدی
 ( : نتایج تحلیل عاملی تأییدي مرتبه اول متغیر مهارت هاي مدیریتی3جدول ) 

                                           
1. Confirmatory factor analysis 

 مقدار مجاز مهارت هاي مدیریتی شاخص برازش مدل نام شاخص

χ2/DF 3کمتر از  266/6 کای دو بر درجه آزادی 

RMSEA 800/0کمتر از  01/0 طای تقریبمیانگین توان دوم خ 

GFI 10/0بیشتر از  13/0 نیکویی برازش 

AGFI 10/0بیشتر از  12/0 نیکویی برازش تعدیل یافته 

NFI 30/0بالاتر از  36/0 برازش هنجار شده 
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ای برازش مدل تحلیل عاملی مرتبه اول متغیر مهارت های ه (، شاخص3با توجه به جدول )

ها  ی آن است که شاخص مدیریتی نشان داد که از میزان قابل قبولی برخوردار شده است و نشان دهنده

 دهند. ها را مورد سنجش قرار می به خوبی مؤلفه

 متغیر مربیگري تأییدي مرتبه اول عاملی تحلیل
 تأییدي مرتبه اول متغیر مربیگرينتایج تحلیل عاملی (، 4جدول )

 مقدار مجاز مربیگری شاخص برازش مدل نام شاخص

χ2/DF 3کمتر از  866/6 کای دو بر درجه آزادی 

RMSEA 800/0کمتر از  063/0 میانگین توان دوم خطای تقریب 

GFI 10/0بیشتر از  32/0 نیکویی برازش 

AGFI 10/0بیشتر از  16/0 نیکویی برازش تعدیل یافته 

NFI 30/0بالاتر از  36/0 برازش هنجار شده 

های برازش مدل تحلیل عاملی مرتبه اول متغیر مربیگری نشان داد  (، شاخص2با توجه به جدول )

ها را  ها به خوبی مؤلفه ی آن است که شاخص و نشان دهنده که از میزان قابل قبولی برخوردار شده است

 دهند. مورد سنجش قرار می

 متغیر جانشین پروري تأییدي مرتبه اول ملیعا تحلیل

 نتایج تحلیل عاملی تأییدي مرتبه اول متغیر جانشین پروري(، 5جدول )

پروری  یل عاملی مرتبه اول متغیر جانشینهای برازش مدل تحل (، شاخص2با توجه به جدول )

ها به خوبی  ی آن است که شاخص نشان دهندهنشان داد که از میزان قابل قبولی برخوردار شده است و 

 دهند. ها را مورد سنجش قرار می مؤلفه

 مقدار مجاز جانشین پروری شاخص برازش مدل نام شاخص

χ2/DF 3کمتر از  228/6 کای دو بر درجه آزادی 

RMSEA 800/0کمتر از  062/0 میانگین توان دوم خطای تقریب 

GFI 10/0بیشتر از  38/0 نیکویی برازش 

AGFI 10/0بیشتر از  11/0 نیکویی برازش تعدیل یافته 

NFI 30/0بالاتر از  32/0 برازش هنجار شده 
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 فرضیه اصلی

 یگریمرب یانجیم نقش به توجه با یپرور نیجانش با ردستانیز به یتیریمد مهارت های انتقال نیب

 (.6)شکلدارد وجود یمعنادار رابطه اصفهان مبارکه فولادشرکت  در

 بررسی مدل اصلی

 

 اصلی تحقیق مدل( 2)شکل 

 

 راهنماي شکل ،(6جدول )
 مدیریتی مهارت های 8

 مربیگری 6

 جانشین پروری 3

مدیریتی بر جانشین  مهارت هایشده در بالا، ضرایب تأثیر   هیبا توجه به تحلیل فرضیه مدل ارا

 است: 6جدولطور کلی به شرح  پروری از طریق مربیگری به

ي با استفاده از گریمرب قیطر از يپرور نیجانش بر یتیریمد مهارت هايي ( ضرایب تأثیر و معنادار7جدول )

 plsافزار  روش معادلات ساختاري و نرم
 جانشین پروری مربیگری مدیریتی مهارت های 

    مدیریتی مهارت های

 مربیگری
228/0 

008/0< 
  

 جانشین پروری
260/0 

008/0< 

062/0 

36/0 
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 از یتیریمد های مهارتدرصد  32ناداری به دست آمده در سطح ( و سطح مع1با توجه به جدول )

 086/0معناداری دارد و میزان اثر برابر با  ریتأثدرصد  32ی در سطح پرور نیجانش برمربیگری  قیطر

 .باشد یم

 مدلداري ضرایب  ی معنیبررس ،(1جدول )
 معناداری میزان اثر رابطه

 >008/0 26/0 جانشین پروری-مدیریتی مهارت های

 082/0 086/0 جانشین پروری -مربیگری  -مدیریتی مهارت های

 

بر  یتیریمد های مهارتمستقیم  ریتأثمقدار معناداری برای ، warpplsبا توجه به خروجی 

های  مهارت ریتأث. همچنین باشد یم 26/0آن  ریتأثی معنادار است و میزان ضریب پرور نیجانش

مربیگری بر جانشین پروری با توجه  ریتأثولی  ؛معنادار است 22/0 ریتأثمدیریتی بر مربیگری با ضریب 

 (.02/0( از نظر آماری معناداری نیست )معناداری بیشتر از 36/0ضریب معناداری به دست آمده )

 همبستگی بین متغیرها ،(3جدول )

 جانشین پروری مربیگری مدیریتی مهارت های 

 26/0 26/0 8 مدیریتی مهارت های

 32/0 8 26/0 یمربیگر

 8 32/0 26/0 جانشین پروری

 ( مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.80با توجه به جدول )

 برازش مدل ،(11جدول )

مورد  های شاخص

 بررسی
 گیری نتیجه مقدار مدل مقدار استاندارد

AVIF  تبرازش مدل مناسب اس 23/8 در حالت ایده آل 3/3از کمتر 

GOF  برازش مدل مناسب است 33/0 62/0از مقدار مناسب بیشتر 

SPR  برازش مدل مناسب است 8 8حالت ایده آل 

RSCR  برازش مدل مناسب است 8 8حالت ایده آل 

SSR  برازش مدل مناسب است 8 6/0از بیش 

NLBCDR  برازش مدل مناسب است 8 6/0از بیش 
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 فرضیات فرعی
پروری در شرکت فولاد مبارکه رابطه معناداری وجود  مدیریتی و جانشین ایه مهارتبین انتقال  -8

بوده لذا وجود تفاوت  02/0(، سطح معناداری به دست آمده کمتر از 88)جدولبا توجه به  دارد.

 . شود یم دییتأ یمعنادار
 داري فرضیه فرعی ی معنیبررس ،(11جدول )

 نتیجه معناداری میزان همبستگی مؤلفه

 رابطه معنادار است >008/0 202/0 فنیمهارت 

 رابطه معنادار است >008/0 260/0 مهارت انسانی

 رابطه معنادار است >008/0 236/0 مهارت ادراکی

 رابطه معنادار است >008/0 222/0 یا حرفهمهارت 

 

دارد. مدیریتی و مربیگری در شرکت فولاد مبارکه رابطه معناداری وجود  مهارت هایبین انتقال  -6

بوده لذا وجود  02/0کمتر از  ها مؤلفه(، سطح معناداری به دست آمده برای تمام 86جدول )با توجه به 

. یعنی بین مربیگری و مهارت فنی، مهارت انسانی، مهارت ادراکی و مهارت شود یم دییتأتفاوت معنادار 

گفت ارتباط  توان یمتگی ی رابطه معناداری وجود دارد. با توجه به مثبت بودن ضریب همبسا حرفه

 .ابدی یممدیریتی افزایش  مهارت هاییعنی با افزایش مربیگری میزان  ،مستقیم است
 داري فرضیه فرعی ی معنیبررس ،(12جدول )

 نتیجه معناداری میزان همبستگی مؤلفه

 رابطه معنادار است >008/0 28/0 مهارت فنی

 رابطه معنادار است >008/0 26/0 مهارت انسانی

 رابطه معنادار است >008/0 23/0 مهارت ادراکی

 رابطه معنادار است >008/0 22/0 یا حرفهمهارت 

 

با  .دارد وجود معناداری رابطه ،اصفهان مبارکه شرکت فولاد در پروری و مربیگری نجانشی بین -3

 دییتأمعنادار  لذا وجود تفاوت ،بوده 02/0(، سطح معناداری به دست آمده کمتر از 83جدول )توجه به 

. با دارد وجود یمعنادار رابطه26/0با ضریب همبستگی  یگریمرب و یپرور نیجانش نیب. یعنی شود یم

 نیجانشیعنی با افزایش  ،گفت ارتباط مستقیم است توان یمتوجه به مثبت بودن ضریب همبستگی 

 .ابدی یممربیگری افزایش  مهارت هایی میزان پرور
 اري فرضیه فرعی د ی معنیبررس (13جدول )

 نتیجه معناداری میزان همبستگی

 رابطه معنادار است >008/0 26/0
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 گیريبحث و نتیجه. 4

پروری و انتقال  بین جانشین گفت: توان یها م داده تحلیل و تجزیه ازآمده  به دست نتایج به توجهبا  

ضریب  با ،رت انسانیپروری و انتقال مها بین جانشین ، 202/0با ضریب همبستگی  ،مهارت فنی

و بین  236/0پروری و انتقال مهارت ادراکی با ضریب همبستگی  ، بین جانشین260/0همبستگی 

رابطه معناداری وجود دارد. با توجه  222/0ی با ضریب همبستگی ا حرفهپروری و انتقال مهارت  جانشین

این ترتیب با توجه به  به ،گفت ارتباط مستقیم است توان یم متغیرها به مثبت بودن ضریب همبستگی

 خودکارآمدی و تسلط مهارتی بیشتر، دی بالاتر،آمادگی برای تصنتایج حاصل از این مطالعه، با افزایش 

با نتایج  این یافته یابد. انی،ادارکی و حرفه ای( افزایش میهای مدیریتی)فنی، انس میزان انتقال مهارت

( و 8333(، نخایی و مکینی )8332و دلوی ) ، رئیسی(8332آقایی ) های سرمد و حاجی تحقیق

 .باشد یم( همراستا 6082سامبروک )

 و یپرور نیجانش نیب که گفت توان یها م داده تحلیل و تجزیه ازآمده  به دست نتایج به توجه با

. با توجه به مثبت بودن ضریب دارد وجود یمعنادار رابطه 26/0با ضریب همبستگی  یگریمرب

 های مهارتی میزان پرور نیجانشیعنی با افزایش  ،گفت ارتباط مستقیم است توان یمهمبستگی 

هیلز  (،8332)پور و هاشمی این فرضیه با نتایج تحقیقات قلی جینتا و بالعکس. ابدی یمفزایش مربیگری ا

حمایت  تواند یممربیگری  و باشد یم( همسو 6086)نیآلبرتو تربلانچی و  (6082)نگمنید ،(6003)

 .مدیران برای ارتقای شغلی و انتخاب جانشین داشته باشدمؤثری از 

 یفن مهارت نیب گفت که توان یمدر این مطالعه ها  داده تحلیل و تجزیه از حاصل نتایج به توجه با  

 ،26/0با ضریب همبستگی  یگریمرب و یانسان مهارتانتقال  نیب، 28/0با ضریب همبستگی  یگریمرب و

 یگریمرب و یا حرفه مهارتانتقال  نیبو 23/0با ضریب همبستگی  یگریمرب و ادراکی مهارتانتقال  نیب

. با توجه به مثبت بودن ضریب همبستگی متغیرها دارد وجود یمعنادار رابطه22/0مبستگی با ضریب ه

ی، انسانی، ادراکی و حرفه فنیعنی با افزایش مهارت های مدیریتی)  ،گفت ارتباط مستقیم است توان یم

های مربیگری  کردن فعال،کشف کردن، فعالیتتوافق، گوش  های مربیگری که شامل مهارت میزان ای(

های مربیگری  مهارتتوجه به دوسویه بودن رابطه با افزایش  و با ابدی یمشود، افزایش  و بازخورد می

 یگریمرب های یاستسعبارتی اتخاذ  هب های مدیریتی به زیر دستان نیز بیشتر خواهد شد. مهارتانتقال 

ی ها افتهی .شود یم یندهآ یرانو کارآمد بودن مد یستگیاحساس شا یریتی،های مد مهارت یشباعث افزا

 .باشد یم( همسو 6082)زیعز( و سیمئون و 6081)ن تحقیق با نتایج تحقیق بارلای

 از یتیریمدهای  مهارتگفت:  توان یها م داده تحلیل و تجزیه ازآمده  به دست نتایج به توجه با

 086/0معناداری دارد و میزان اثر برابر با  ریتأثدرصد  32سطح در ی پرور نیجانش برمربیگری  قیرط

که مربیگری توسط  ،دهد یم. بررسی و تبیین فرضیه فوق نشان باشد یم82/0و سطح معناداری  باشد یم

پروری در  مدیریتی به منظور جانشین های مهارتمدیران باتجربه سازمان، نقش بسزایی در انتقال 
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به خوبی  پیشتاز و متعالیعنوان شرکتی  مبارکه بههای آتی دارد. در شرکت فولاد  سازمان برای سال

پروری ایجاد و  شده است و بستر و ساختار جانشین ی مدیریت احساسها ردهپروری در  مسئله جانشین

و به کانون ارزیابی  افراد مستعد را شناسایی ،های کلیدی خود شده است و برای انتصاب پست جاری

تا توسط کارگروهی از خبرگان خصوصیات فردی و شخصیتی و تیمی افراد  ؛ندینما یممعرفی 

راستای  در شده بهترین گزینه را معرفی نمایند. شده را بررسی کنند و از بین افراد معرفی معرفی

کنار سرپرستان شیفت پروری در چند سال گذشته بخشی از کارکنان را به عنوان جانشین در  جانشین

 ؛بوده است تر کمرنگاین مسئله  ،رئیس و ریمد ی معاون،ها ردهولی در  ،قراردادند تا کسب مهارت کنند

های بالاتر نیز انجام  این رویکرد در پست شود یمتأکید  ،که با توجه به نتایج به دست آمده در تحقیق

پروری با نقش میانجی مربیگری، این تحقیق  نشیهای مدیریتی و جان گردد. به رغم تأیید رابطه مهارت

محدود به شرکت  صرفاًبا دو محدودیت اصلی مواجه بود. نخست اینکه مطالعه حاضر از نظر مکانی 

بدین تواند نماینده کاملی از مدیران و نوع ادراک آنان در کل کشور باشد، فولاد مبارکه بوده و نمی

تی با احتیاط صورت پذیرد. دوم اینکه از آن جهت که های تحقیق بایس پذیری یافته سبب تعمیم

گویی به  ها در زمان پاسخ برخی از آن بودند؛ مبارکه فولاد سرپرستان و نمعاونی دهندگان، مدیران، پاسخ

دقیق و صحیح  کارانه را در پیش گرفتند، لذا عدم ارائه نقطه نظراتِ پرسشنامه، روش محافظهسؤالات 

این پژوهش به  های محدودیتبه عنوان یکی از  ؛شود رو می ژوهشی با آن روبهکه معمولاً هر اقدام پ

گردد در تحقیقی دیگر به روش کیفی و انجام مصاحبه، سایر  د میبدین منظور پیشنها آید. حساب می

پیوتر( و اثر آن بر گیری و مهارت کار با کاممهارت حل مسئله، مهارت تصمیم) یتیریمدمهارت های 

از ابعاد دیگر  توان یمدر این راستا همچنین  .مورد بررسی قرار گیرد ،پروری ینابعاد جانش

گیری علاوه بر ابعاد اشاره شده در  استراتژیک و قدرت تصمیم تفکر پروری چون تسلط دانش، نشینجا
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