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Abstract 
Talent coaching plays a pivotal role in identifying, nurturing, and strengthening the 
capabilities of high-potential individuals. Nevertheless, a fundamental question arises: who 
can act as an effective talent coach, and with what personality traits, knowledge, expertise, 
skills, and within what organizational context? This study seeks to develop a talent coaching 
model in public sector organizations. This research adopts a mixed-methods design with a 
developmental–applied orientation and an exploratory approach. The study was conducted 
in three stages: (1) a systematic literature review and expert interviews, (2) qualitative data 
analysis using thematic analysis with a theme network approach, and (3) validation of the 
identified components through the fuzzy Delphi method. The statistical population 
consisted of academic experts and managers in public sector organizations. Using 
purposive judgmental sampling, 18 experts were selected. Data were collected through 
semi-structured interviews and a two-round fuzzy Delphi questionnaire. The thematic 
analysis revealed 23 sub-components of talent coaching, which were classified into three 
major dimensions: “the essence of coaching,” “the coach’s toolkit,” and “the coaching 
ecosystem.” The “essence of coaching” dimension refers to individual-level attributes and 
competencies, including coaching-oriented personality traits, professional knowledge and 
experience, and communication capabilities. The “coach’s toolkit” highlights essential skills, 
certifications, and standards, including professional coaching certificates, technical 
coaching skills, and familiarity with coaching methodologies. The “coaching ecosystem” 
encompasses organizational enablers, including coaching-oriented strategies, enabling 
structures and processes, and a supportive coaching culture. This study enriches the body 
of knowledge by conceptualizing talent coaching and proposing a comprehensive model 
that has received limited scholarly attention. The model integrates individual, professional, 
and organizational levels, thereby offering practical insights for managers and HR 
specialists. It clarifies the essential traits, knowledge, training, certifications, technical 
skills, and organizational conditions required for individuals to function effectively as talent 
coaches in public sector organizations. 
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Extended abstract 
1. Introduction 
The growth and success of any 
organization rely on positioning talented 
employees with the right skills in the right 
place at the right time. All organizations 
must develop their talent pool to achieve 
their goals, which is essential not only for 
gaining but also for sustaining competitive 
advantage. In recent years, coaching has 
been increasingly recognized as a critical 
managerial tool for nurturing and 
developing individuals, enabling them to 
perform effectively and realize their 
potential. Talent coaching is a systematic 
and evidence-based process through 
which organizations identify and 
strengthen the capabilities of their high-
potential employees. This concept plays a 
vital role alongside talent development 
approaches, particularly in industries that 
demand highly skilled and competent 
human resources. Despite the recognized 
importance of coaching in talent 
development, many organizations lack a 
structured and comprehensive model for 
talent coaching, resulting in fragmented 
and less effective practices. Accordingly, 
the main problem addressed in this study 
is the absence of a comprehensive talent 
coaching model that answers the following 
key questions: Who can play the role of a 
talent coach, with which personality traits, 
knowledge, and expertise, equipped with 
what training and skills, and within what 
organizational context? 

2. Research Methods 
This research is applied-developmental in 
purpose and descriptive in strategy, 
adopting a case-study design with an 
inductive–deductive approach. Data 
collection involved a combination of 
library research (review of documents, 
records, and related studies) and fieldwork 

(expert interviews and questionnaires). 
The study follows a mixed-method design 
(sequential exploratory approach). The 
statistical population consisted of subject-
matter experts from public sector 
organizations and academic scholars. 
Purposive judgmental sampling was 
applied, with inclusion criteria such as 
relevant job position, at least five years of 
research experience, and having published 
a book, thesis, or at least two peer-
reviewed articles on coaching and talent 
management. Ultimately, 18 experts were 
selected and participated in both 
interviews and Delphi-based surveys. The 
theoretical foundation was first built by 
reviewing relevant literature and prior 
research on talent coaching, 
supplemented by expert interviews until 
theoretical saturation was reached. 
Thematic statements derived from 
sources and interview transcripts were 
analyzed manually using thematic network 
analysis to inform the design of the 
research model. Credibility and 
confirmability criteria were applied to 
validate the findings by consulting experts 
and cross-checking with previous 
research. In the second phase, expert 
opinions were elicited through two rounds 
of Delphi surveys, and the data were 
analyzed using the fuzzy Delphi method in 
Excel 2024 to assess and confirm the 
validity of talent coaching indicators. 

3. Results 
Thematic analysis led to the identification 
of 23 sub-components of talent coaching, 
categorized into three main dimensions: 
the essence of coaching, the coach’s 
toolkit, and the coaching ecosystem. 
These components were subsequently 
screened and validated through the fuzzy 
Delphi method, leading to the 
development of a comprehensive talent 
coaching model. The essence of coaching 
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refers to the individual-level attributes 
and competencies required of a coach, 
including a coaching-oriented personality, 
professional knowledge and expertise, and 
interpersonal communication capabilities. 
The dimension of a coach’s toolkit 
emphasizes the professional skills, 
certifications, and standards essential for 
a talent coach, encompassing professional 
coaching certifications, technical 
coaching skills, and familiarity with 
coaching methods. The coaching 
ecosystem highlights the organizational-
level enablers required for successful 
talent coaching, including coaching-
oriented strategy, supportive structures 
and processes, and a coaching culture. 
Findings from the two Delphi rounds 
confirmed the relevance and retention of 
all indicators within the proposed model. 

4. Conclusion 
The study contributes to the body of 
knowledge by conceptualizing and 
modeling talent coaching, an area that has 
been less explored in prior research. The 
proposed model comprehensively 
integrates components across individual, 
professional, and organizational levels, 
thereby providing managers and HR 

practitioners with a structured framework 
to determine: who is qualified to serve as a 
talent coach, with which personality 
attributes, knowledge, and expertise; what 
types of training and certifications are 
required; what technical skills and 
methodologies must be mastered; and 
within what organizational and cultural 
context talent coaching can be effectively 
implemented. 
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 چکیده
  حال، این   با.  کندمی   ایفا  مستعدان  هایتوانمندی   تقویت  و   پرورش  شناسایی،  در  کلیدی   نقشی  استعداد،  گریمربی 

  و  هاییمهارت  و   هاآموزش   چه با تخصصی،   و   دانش   و   شخصیتی  هایویژگی  چه با   فردی  چه که   است   آن   مسأله
  مدل  ارائۀ هدف با  حاضر پژوهش  رو،ایناز .  کند  ایفا  را  استعداد  گریمربی  نقش  تواندمی سازمانی  بستر  چه  در

  کاربردی -ایتوسعه  نوع   از  و  ترکیبی  پژوهش  این  .است  شده  انجام  دولتی  هایسازمان   در  استعداد  گریمربی 
  و   متون  مندنظام   مرور  شامل  پژوهش  این   در  اصلی  مرحلۀ  سه.  است  شده   انجام  اکتشافی  رویکرد  با  که  است

  و  مضامین شبکۀ رویکرد با  مضمون  تحلیل روش  از استفاده با کیفی هایداده  تحلیل نظران،صاحب  با مصاحبه
  دانشگاهی  خبرگان شامل  آماری  جامعۀ.  است  فازی  دلفی  روش طریق از شدهاستخراج   هایمؤلفه  اعتبارسنجی

  ضمن   و   انجام   نفر   18  تعداد   به  و   قضاوتی   هدفمند   روش   به   گیرینمونه.  است  دولتی  هایسازمان   مدیران  و
  شناسایی  به  منتج   مضمون   تحلیل  نتایج .  شد  توزیع   هاآن   بین   مرحله   دو  در  دلفی   نامۀپرسش   خبرگان،   با   مصاحبه

  بوم زیست »  و   «مربی  سلاح »  ،«گری مربی  جوهرۀ »   شامل  اصلی  بعُد  سه  در  استعداد  گریمربی   فرعی  مؤلفۀ  23
  مدل   و  شدند   گریغربال   مرحله   دو  در  و   فازی  دلفی  روش  از  استفاده  با   هامؤلفه  این   سپس .  شد  « گریمربی 
  سطح   در  مربی  یک  برای  لازم  هایشایستگی   و  هاویژگی   به  «گریمربی   جوهرۀ»   بعُد.  شد  ارائه  استعداد  گریمربی 

 ارتباطی   هایقابلیت   و  گریمربی  تخصصی  دانش  و  تجربه  گرا،مربی  شخصیت  مؤلفۀ  سه  در  که  دارد  اشاره  فردی
  ضروری  که شغلی استانداردهای و هانامهگواهی  ها،مهارت  به «مربی  سلاح»  بعُد. شودمی  بندیدسته گریمربی 

  ایحرفه   هاینامهگواهی   بخش؛   سه   شامل   مدل  از   بعُد   این.  دارد  اشاره  باشد،   داشته  استعداد  مربی  یک   است
  « گریمربی   بومزیست »  بعُد.  شودمی   گریمربی   هایروش   با  آشنایی  و  گری مربی  تکنیکی  هایمهارت   گری،مربی 

  معطوف   استعداد  گریمربی   موفق  اجرای  برای  لازم  سازمانی  بسترهای   و  شرایط   شامل  سازمانی  هایمؤلفه   به  نیز
.  است  گرا مربی   فرهنگ  و   گرتسهیل  های رویه  و   ساختار  گرا، مربی   استراتژی   شامل،   بخش   این  هایمؤلفه .  است

  مدلی   ارائۀ  و   استعداد  گریمربی  مفهوم   تبیین  با  رابطه  در  افزاییدانش   به  توانمی   پژوهش   این  دستاوردهای  از
  پیشنهادی،   مدل  در  براین،علاوه.  است  شده  پرداخته  آن  به  کمتر  گذشته  تحقیقات  در  که  کرد  اشاره  زمینه  این  در

  برای   تا  شدند   بررسی  سازمانی  و  ایحرفه   فردی،   سطح   سه  در  جامع   رویکردی  با  گری مربی  هایشاخص   و  هامؤلفه 
  با  تخصصی،   و   دانش   و   شخصیتی هایویژگی   چه با   فردی  چه  شود  مشخص   انسانی  منابع  متخصصان  و  مدیران 

  و  تکنیکی  های مهارت   چه  اکتساب با  المللی، بین  هاینامه -گواهی  چه  اخذ  همچنین  و  هاآموزش  و هادوره  چه  طی
  تواندمی   هاییاستراتژی   و  ساختاری  فرهنگی،   هایمؤلفه  چه  با  و  سازمانی  محیط  چه   در  درنهایت  و  هاییروش 

 . کند فعالیت  استعداد مربی عنوان به

 کلیدواژه ها: 
یا گری استعداد؛  ستعداد؛ مرب

تحلیل شبکۀ مضامین؛ دلفی  
 فازی
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های دولتی مبتنی بر رویکرد ترکیبی تحلیل شبکۀ مضامین و  گری استعداد در سازمانمربی مدل  . داریانی امیربگلوی  محمدرضا گلشاهی،  بهنام
 دلفی فازی

 مقدمه 1
روپ  دیدگاه  سازمانی  1مطابق  هر  موفقیت  و  رشد   ،

جایگاه به  که  متکی  است  مستعدی  کارکنان  یابی 
زمان  های  مهارت در  و  مناسب  مکان  در  مناسبی، 

 ( دارند  (.  Popo-Olaniyan et al., 2022مناسب 
بهسازمان  ۀهم را  خود  استعدادهای  باید  منظور  ها 

اهداف نهتحقق  که  چیزی  دهند،  توسعه  تنها  شان 
بلکه   رقابتی  مزیت  کسب  نیز  برای  آن  حفظ  برای 

 ( است  (.  Thornley, 2021-Mangionضروری 
مؤلف  ۀتوسع مکمل    ۀاستعداد،  که  است  همی  م

است   استعداد  پرورش  و  حفظ  و  جذب  شناسایی، 
(Mansour et al., 2024توسع .)استعداد بر حفظ    ۀ

دارد   تمرکز  یادگیری  طریق  از  سازمان  استعدادهای 
(Pasandideh et al., 2025  فرآیند بنابراین،   .)

اقدامات    ۀتوسع چارچوب  در  بایستی  استعداد، 
سرمای مهارت  ۀمدیریت  تا  شود  تعبیه  های  انسانی 

بهبود بخشد ) را   ,.Mansour et alافراد در سازمان 
2024.) 

بهمربی  باید  برای  گری  اصلی  ابزار  یک  عنوان 
)  ۀتوسع شود  گرفته  نظر  در  -Mangionاستعدادها 

Thornley, 2021 گری بههای اخیر، مربی(. در سال-
توسعع و  پرورش  برای  مهم  مدیریتی  ابزار  یک    ۀ نوان 

ثر و  ؤافراد به منظور قادرساختن آنان برای عملکرد م
است   گرفته  قرار  پذیرش  مورد  استعدادها  تحقق 

(Varina et al., 2023مربی .)  گری استعداد فرآیندی
سازمان  آن  در  که  روش است  از  استفاده  با  های  ها 

قابلیت  ساختارمند،  و  توانمندی علمی  و  های  ها 
می  تقویت  و  شناسایی  را  خود  این  مستعدان  کنند. 

توسع رویکردهای  کنار  در  به  ۀمفهوم،  ویژه  استعداد، 
بهره  نیازمند  که  صنایعی  انسانی  در  نیروی  از  گیری 

  کندمتخصص و کارآمد هستند، نقشی حیاتی ایفا می 
(Mangion-Thornley, 2021  .)استعداد  مربی گری 

دستمی برای  مهمی  ابزار  بالای  تواند  سطح  به  یابی 
مهارت  ۀتوسع یادگیری  طریق  از  ایجاد  استعداد  و  ها 

 ( باشد  مربیPalao-Pons, 2022دانش  گری  (. 

 
1 Rop 

می داخلی  شغلی  چرخش  طریق  از  تواند  استعداد 
تجرب و  بخش   ۀدانش  از  را  درون  فردی  مختلف  های 

( دهد  توسعه  سازمان   ,Hunt & Weintraubیک 
برنامه2016 به گری میهای مربی (.  -صورت آن توانند 

به لا یا  و  دوره ین  یادگیری  صورت  و  آموزشی  های 
مهارت و  دانش  کسب  برای  نیاز  حضوری  مورد  های 

( شوند  ارائه  مستعد   Plotkina & Sriکارکنان 
Ramalu, 2024  .) 

مربی علی  اهمیت  بر  تأکید  فرآیند  رغم  در  گری 
ها فاقد یک مدل  توسعۀ استعداد، بسیاری از سازمان

مربی  برای  ساختاریافته  و  استعداد مشخص  گری 
اثر  هستند که این امر منجر به اجرای نامنسجم و کم

می  فرآیند  مسألاین  درواقع،  این    ۀشود.  اصلی 
مربی  برای  جامع  مدل  یک  فقدان  گری پژوهش، 

سازمان  در  بهاستعداد  مسأله  این  است.  از  ها  ویژه 
حرفه فردی،  سطح  سه  قابل  منظر  سازمانی  و  ای 

که   نیست  مشخص  فردی،  سطح  در  است.  بررسی 
عنوان مربی  توانند بههایی میچه افرادی با چه ویژگی 

کنند.  نقش  ایفای  استعدادها  توسعۀ  فرآیند  در 
شاخص و  اسمعیارها  مربیان  انتخاب  تعداد،  های 

مهارت حرفه ازجمله  تجربیات  ارتباطی،  ای، های 
توسعقابلیت  و  راهنمایی  نیازمند   ۀهای  دیگران، 

این   فقدان  هستند.  استانداردسازی  و  تعریف 
می  باعث  مشخص  فرآیند  چارچوب  که  شود 

شکل   به  استعداد  مربیان  پرورش  و  شناسایی 
 ای انجام شود.مند و سلیقهغیرنظام 

حرفه سطح  شاخص در  که  است  لازم  های  ای، 
های شغلی مربیان استعداد  مشخصی برای صلاحیت 

مهارت  شود.  گواهیتعریف  شغلی،  های  نامههای 
برنامه روش تخصصی،  و  مرتبط  آموزشی  های  های 

مربی  بهاجرایی  باید  شوند  گری  مشخص  دقیق  طور 
سازمان بهتا  را  شرایط  واجد  افراد  بتوانند  عنوان  ها 

رهای   معیا فقدان  کنند.  انتخاب  استعداد  مربیان 
های لازم،  ها و صلاحیت استاندارد برای تعیین مهارت 

خواهد   فرآیند  این  کارایی  و  کیفیت  کاهش  موجب 
مشخص  علاوه  .شد نیز  سازمانی  سطح  در  براین، 
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فرآیند   موفق  اجرای  برای  سازمان  یک  که  نیست 
هایی داشته باشد.  گری استعداد باید چه ویژگی مربی 

سازمان  مؤلفه ساختار  سازمانی،  فرهنگ  مانند  هایی 
استراتژی بر  و  مستقیمی  تأثیر  مدیریتی،  های 

برنامه  مربی اثربخشی  دارند.  های  استعداد  گری 
و  سازمان رشد  از  حمایتی  فرهنگ  دارای  باید  ها 

سیستم  و  منعطف  ساختارهای  های  یادگیری، 
به را  رویکرد  این  بتوانند  تا  باشند  طور  پشتیبان 

عوامل  موفقیت این  به  توجه  عدم  کنند.  اجرا  آمیز 
برنامهمی شکست  به  منجر  مربی تواند  و های  گری 

 مربیان و کارکنان شود. ۀکاهش انگیز

 گری استعدادهامدلی مشخص برای مربی   فقدان
  احساس   گیریشکل   به  ها، آن  شکوفایی   و   رشد  و

  در   مزمن   انگیزگیبی   و  شغلی،   فرسودگی   عدالتی،بی 
  پتانسیل   که   افرادی.  شود می   منجر   کارکنان  میان

  از  یادگیری فرصت  از اما دارند،  پیشرفت  برای  بالایی
  هستند،  محروم  ایحرفه  مربیان  با  تعامل  طریق

  و   سازمانی   هویتی بی   احساس   تدریج به
  که   امری  کنند؛می  تجربه  را  شدنانگاشتهنادیده 

  مهاجرت   خدمت،  ترک  نرخ  افزایش  به  تواندمی
  مهاجرت   حتی  یا  خصوصی  بخش  به  استعدادها

  نبود   سازمانی،   سطح  در   .شود  منجر   المللی بین
  به   منجر   گریمربی   برای   یافتهساخت   چارچوبی 

  مستعدان   ناعادلانۀ  و  ایسلیقه  غیرهدفمند،  توسعۀ
  ارتقاء   و  رشد  هایفرصت   شرایطی،  چنین  در.  شودمی

 تأثیر  تحت   است   ممکن  شایستگی،  بر  تکیه  جایبه
  قرار   غیرشفاف  هایسیاست   یا  فردی  نفوذ  روابط،

  های نابرابری   تشدید   ساز زمینه  مسأله  این .  گیرد
  و   مدیریت   به   کارکنان   اعتماد   کاهش   سازمانی،درون 

  از   .بود  خواهد  درازمدت  در   اجتماعی   سرمایۀ  تضعیف
اجتماعی   در   مستعدان  فرسودگی  نیز  منظر 

  استعدادهای   رفتنازدست  و   دولتی   های دستگاه
  نارضایتی   حاکمیت،  کارآمدی  تضعیف  موجب  کلیدی،

 میان،  این   در.  شودمی   ملی  وریبهره   کاهش   و   عمومی
  انسانی   نوین،   رویکردی   عنوان به  استعداد  گریمربی 

 
1 Coaching 

  این   پرکردن   برای   مؤثر  راهکاری   تواندمی   مشارکتی  و
 . باشد خلأ

چالش  به  توجه  تحقیقاتی  با  خلأ  و  یادشده  های 
مشاهده   پیشین  مطالعات  در  زمینه  این  در  که 

ارائمی دنبال  به  حاضر  پژوهش  جامع    ۀ شود،  مدلی 
به برای مربی  که  در سازمان است  طور  گری استعداد 

مؤلفههم حرفهزمان  فردی،  را  های  سازمانی  و  ای 
تواند به افزایش  پوشش دهد. تدوین چنین مدلی می 

توسعبهره  مسیرهای  بهبود  سازمان،  کارکنان    ۀوری 
ارتقا و  مربی   ءمستعد  کمک  کیفیت  استعداد  گری 

پیش  پژوهش  و    کند.  موجود  ادبیات  بررسی  با  رو 
صاحب  موفق  تجربیات  مدلی  تحلیل  نظران، 

مربی  برای  خواهد  ساختاریافته  ارائه  استعداد  گری 
می  که  بهداد  عمتواند  راهنمای  یک  برای  عنوان  لی 

استفاده   مورد  انسانی  منابع  متخصصان  و  مدیران 
پاسخ  راستای  در  پژوهش،    ۀگویی به مسألقرار گیرد. 

زیر سازمان به شرح  دهی شده است:  ساختار مقاله 
ارائه   نظری  چارچوب  و  ادبیات  مرور  دوم،  بخش  در 

روشمی به  سوم  بخش  پژوهش  شود.  شناسی 
روش  و  دارد  بهاختصاص  گرفتههای  برای  کار  شده 

داده جمع  تحلیل  و  می آوری  تشریح  در  ها  شوند. 
یافته چهارم،  مدل  بخش  و  شده  ارائه  پژوهش  های 

گردد. درنهایت، در بخش پنجم،  پیشنهادی تبیین می 
نتیجه  و  محدودیت بحث  پیشنهادهایی  گیری،  و  ها 

 .شودهای آتی ارائه می برای پژوهش 

ۀ نیشیپمبانی نظری و  2
 پژوهش

گری  تاریخچه و مفاهیم مربی  2.1
 استعداد 

مربی  سازمان   1گریمفهوم  بیستم  در  قرن  اوایل  از  ها 
ریشه  اما  گرفت،  قرار  توجه  می مورد  را  آن  توان  های 

فیلسوفانی   که  جایی  یافت،  باستان  یونان  دوران  در 
روش  از  سقراط  هدایت  پرسشهای  مانند  برای  گری 

می  استفاده  خود  )شاگردان  (.  Moyes, 2009کردند 
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عنوان  گری در ابتدا به، مربی 1۹60و    1۹50های  در دهه 
توسع برای  بهمهارت  ۀابزاری  سپس  و  ورزشی  -های 

ها  عنوان روشی برای بهبود عملکرد مدیران در سازمان
( شد   ,Gormley & Van Nieuwerburghمطرح 

ده2014 در  مربی 1۹۹0  ۀ (.  منابع  ،  حوزۀ  به  گری 
و   یافت  گسترش  استعدادها  مدیریت  و  انسانی 

فراهم    1گری استعدادای برای ظهور مفهوم مربی زمینه
(.Williams & MacNamara, 2020شد )

 
 گری استعداد )گردآوری محققان( گیری مربی . تاریخچۀ شکل 1شکل  

های کلیدی  عنوان یکی از جنبهگری استعداد، به مربی 
و   شناسایی  بر  انسانی،  منابع  تقویت  مدیریت 

-های ذاتی افراد برای بهبود عملکرد و دستتوانمندی 
ای تمرکز دارد. این رویکرد که  یابی به موفقیت حرفه 

گیرد،  های آموزشی و مدیریتی بهره می از تلفیق روش 
توسع اهداف  قابلیت   ۀبر  راستای  در  کارکنان  های 

دارد تأکید   (.Palao-Pons, 2022)  سازمانی 
آن  مربی  در  که  دارد  اشاره  فرآیندی  به  استعداد  گری 

توانایی  پرورش  و  شناسایی  با  و  مربیان  ذاتی  های 
یابی  ها را در مسیر دستهای بالقوه افراد، آن مهارت

 & Huntکنند )به اهداف شغلی و شخصی یاری می 
Weintraub, 2016 مربی دیگر،  تعریف  در  گری (. 

استعداد شامل هدایت، حمایت و به چالش کشیدن  

دست برای  پتانسیل کارکنان  و  اهداف  به  های  یابی 
)آن است  چارگون Roberts et al., 2019ها  نیز   2(. 

مربی  است  که  معتقد  است  فرآیندی  استعداد  گری 
بر   مبتنی  پشتیبانی  ساختار  ایجاد  با  مربیان  آن  طی 

مهارت  ۀرابط رشد  و  یادگیری  به  منجر  های  نزدیک، 
می خاصی  بستر  در  )بالقوه  -Mangionشوند 

Thornley, 2021 .) 

شکلنظریه در  متعددی  مفهوم  های  گیری 
داشتهمربی  نقش  استعداد  زیر  گری  جدول  در  اند. 

ها  های کلیدی آن ها و ویژگی ترین نظریه برخی از مهم 
 ارائه شده است: 

  

 
1 Talent Coaching 2 Chargoon 

دوران باستان

ازاستفاده
روش های

برایسقراطی
هدایت

یادگیری

1۹۵۰دهه 

ظهور
درمربی گری

ورزشۀحوز

1۹۶۰دهه 

ازاستفاده
درمربی گری

ومدیریت
سازمان ها

1۹۹۰دهه 

مربی گریورود
منابعبه

وانسانی
مدیریت

استعداد

2000دهه 

مربی گریرشد
بهاستعداد

یکعنوان
مستقلۀحوز

سازمان هادر
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 )گردآوری محققان(   استعداد   ی گر ی مفهوم مرب   مرتبط با   ی ها ه ی نظر .  1جدول  

 گری استعدادتأثیر در مربی  های کلیدی ویژگی  محققان و سال  نظریه
یادگیری   ۀنظری

 اجتماعی 
یادگیری از طریق مشاهده و   (1977) باندورا

 تعامل 
تأکید بر یادگیری مبتنی بر  

 تعاملات مربی و کارکنان 
رشد   ۀنظری

 ایحرفه
ای در  حرفه مراحل مختلف رشد  (1980) سوپر

 طول زندگی 
مستمر   ۀتأکید بر توسع

 استعدادها
های  قابلیت  ۀنظری

 پویا 
های مهارت ۀسازگاری و توسع (1997) تیس

 پذیری پویا برای رقابت 
 ۀپذیری و توسعنیاز به انعطاف

 های مربی مداوم مهارت
  ۀسرمای ۀنظری

 (1964) بکر انسانی 
گذاری در آموزش و  سرمایه

 افراد  ۀتوسع
آموزی و رشد  اهمیت مهارت

 کارکنان 
  ۀنظری

 توانمندسازی 
 اسپریتزر
(1995) 

نفس و  افزایش اعتمادبه 
 خودکارآمدی کارکنان 

تأکید بر تقویت خودرهبری در  
 گریفرآیند مربی 

گری  های فردی مربی مؤلفه 2.2
 استعداد 

مربی مؤلفه در  فردی  ویژگی های  به  استعداد  ها  گری 
های لازم برای یک مربی در سطح فردی  شایستگی و 

( دارند  فردی،  Roberts et al., 2019اشاره  بعد  در   .)
قوی یکی از عوامل اساسی در موفقیت    ۀاراده و انگیز

محسوب میمربی  استعداد  از  گری  که  مربیانی  شود. 
محیطی    ۀانگیز ایجاد  به  قادر  برخوردارند،  قوی 

ویژگی،  الهام  این  و  هستند  یادگیرندگان  برای  بخش 
دارد  افراد  عملکرد  بهبود  بر  مستقیمی   & Lee)  تأثیر 

Rezaei, 2019.)   های ارتباطی بالا  این، مهارتبرعلاوه
می  امکان  مربی  بهبه  دیگران  با  که  مؤثر  دهد  صورت 

به را  آنان  نیازهای  و  کند  برقرار  درستی  ارتباط 
نماید  این    (.13۹۹  دیگران،  و   روشن)  شناسایی 

بهمهارت پیچیدها،  فرآیندهای  در  سازمانی،    ۀویژه 
مهارت  دیگر،  سوی  از  دارند.  حیاتی  حل  نقش  های 

می  امکان  مربی  به  با  مسأله  مواجهه  در  تا  دهد 
های مختلف، رویکردی تحلیلی و ساختاریافته  چالش 

ارائ توانایی  کند.  در  حلراه  ۀاتخاذ  کاربردی  های 
ویژگی  از  یکی  بحرانی  مربیان  شرایط  که  است  هایی 

برخوردارند  آن  از  (. Sweeney, 2007)  موفق 
مهارت  سازمانهمچنین،  برنامههای  در  و  دهی  ریزی 

ای دارد. مربیانی  ها اهمیت ویژه بندی فعالیتاولویت 
را   محدود  منابع  برخوردارند، قادرند  مهارت  این  از  که 

کنند مدیریت  شکل  بهترین   & Martens)  به 
Vealey, 2024.)   مهارتبرعلاوه زمان،   این،  مدیریت 

مربی  فرآیندهای  و  اثربخشی  داده  افزایش  را  گری 
می بهره  بهبود  را  (.  Sweeney, 2007)  بخشد وری 

به  مهارت نیز  تیمی  کار  و  رهبری  مانند  دیگر  های 
کمک می  هدایت  کند تا بتواند تیممربی  را  کاری  های 

پتانسیل  از  و  دستکند  برای  گروهی  به  های  یابی 
( نماید  استفاده  همکاران،  اهداف  و  (.  1400رأفتی 

ها در موارد زیر  براساس مطالعات پیشین، این مؤلفه 
 شوند:بندی می جمع 

قوی، همدلی، صبوری، توانایی    ۀاراده و انگیز •
انعطاف فعال،  )شنیدن   & Leeپذیری 

Rezaei, 2019; Golshahi & Montazer, 
2024; Khosravi et al., 2020; Shahi et 

al., 2021 .) 

حوزمهارت • با  آشنایی  مسأله،  حل    ۀ های 
سازمانی،   فرآیندهای  شناخت  کاری، 

سازمانمهارت برنامههای  در  و  دهی  ریزی 
فعالیتاولویت  زمان  بندی  مدیریت  ها، 

دیگران،  ) و   & Martens؛ 1399روشن 
Vealey, 2024; Sweeney, 2007; .)   
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انگیزه،   • ایجاد  توانایی  تیمی،  کار  رهبری، 
رأفتی و همکاران،  فردی قوی )های بین مهارت

1400 .) 

گری  ای مربی های حرفه مؤلفه 2.3
 استعداد 

حرفه مؤلفه مهارتهای  به  گواهیای  و  نامه ها،  ها 
دارند    استانداردهای شغلی یک مربی استعداد اشاره 

(Lee & Rezaei, 2019.)   حرفه بعد  مدرک در  ای، 
بهمربی  معتبر  و  گری  تخصص  از  شاخصی  عنوان 

حرفه  نشان تعهد  ارائ  ۀ دهندای،  در  مربی    ۀ توانایی 
باکیفیت است  آموزش    (. Ark et al., 2016)   خدمات 

مربی  در  تجربه  کسب  در  و  مهمی  نقش  نیز  ی  گر
مهارت این  افزایش  دارد.  مربیان  عملی  دانش  و  ها 

آن  به  می تجربه  کمک  چالش ها  با  تا  و  کند  ها 
گری آشنا شوند و  های مختلف فرآیند مربی پیچیدگی 

  (. Cooke et al., 2014)   راهکارهای مؤثری ارائه دهند
مدیریت  علاوه اصول  از  آگاهی  با  مربیان  براین، 

می  پیش ریسک،  را  بحرانی  شرایط  و  توانند  بینی 
( دهند  انجام  را  لازم  پیشگیرانه   Golshahiاقدامات 

& Montazer, 2024 بندی برخی  (. در ادامه به جمع
مؤلفه حرفه از  مربی های  پرداخته  ای  استعداد  گری 

 شده است: 

گواهی  • دارای  باید  از  مربی  معتبر  نامه 
 (. ICF, 2017المللی باشد )نهادهای بین 

مدل تکنیک • اجرایی،  مربی های  گری های 
  OSKAR و    GROW  ،CLEARهمچون  

(Passmore & Fillery-Travis, 2011 .) 

توسعدوره • مستمر، حرفه  ۀهای  ای 
مربی کارگاه آموزشی  )های   ,CIPDگری 
2020 .) 

مربی  • در  دیجیتال  ابزارهای  از  گری، استفاده 
داده  پیشرفت  تحلیل  ارزیابی  برای  ها 

ریسک )  Golshahiکارکنان، مهارت تحلیل 
& Montazer, 2024; Downey, 2014 .) 

گری  های سازمانی مربی مؤلفه 2.4
 استعداد 

بسترهای  مؤلفه و  شرایط  شامل  سازمانی،  های 
مربی  موفق  اجرای  برای  لازم  استعداد سازمانی  گری 

حمایت  سازمانی  فرهنگ  را هستند.  محیطی  گر 
می  و  فراهم  امنیت  احساس  کارکنان  آن  در  که  آورد 

این   دارند.  خود  استعدادهای  توسعۀ  برای  انگیزه 
کارکنان   آن  در  که  فضایی  ایجاد  طریق  از  فرهنگ، 

ایده  توانمندی بتوانند  و  اشتراک  ها  به  را  خود  های 
به توسع   شاهی گل)  کندسازمانی کمک می   ۀبگذارند، 

تسهیل  (.1402  فرد،معینی  و سازمانی  نیز  ساختار  گر 
مربی  اثربخشی  افزایش  در  مهمی  دارد.  نقش  گری 

را   واحدها  بین  همکاری  و  باز  ارتباطات  که  ساختاری 
می  بروکراسی تسهیل  از  جلوگیری  کند،  پیچیده  های 

می  ایجاد  کارآمدتری  فضای  و  )کرده   ,.Fey et alکند 
سو  (. در کنار این عوامل، استراتژی سازمانی هم2022

مربی  اهداف  می با  باعث  توسعۀ  گری،  که  شود 
جدایی  بخشی  به  کلان  استعدادها  اهداف  از  ناپذیر 

انگیز کارکنان  و  مربیان  به  و  شود  تبدیل    ۀ سازمان 
توسع فرآیندهای  در  مشارکت  برای   ۀبیشتری 

می  )سازمانی  در  (.  Martens & Vealey, 2024دهد 
جمع  به  مؤلفه ادامه  از  برخی  سازمانی  بندی  های 

 گری استعداد پرداخته شده است: مربی 

از   • که  کند  ایجاد  فرهنگی  باید  سازمان 
و   )یادگیری  کند  حمایت   ,Moritzتوسعه 

2024.) 

را   • تغییرات  با  تطبیق  امکان  که  ساختاری 
 (.Fey et al., 2022فراهم کند )

مربی برنامه • مؤثر  اجرای  برای  در  ریزی  گری 
 (. Moritz, 2024سازمان )

گری تأکید بر نقش مدیران در پیشبرد مربی  •
 (.Horvath et al., 2024استعداد )

عملکرد   • ارزیابی  برای  رسمی  فرآیندهای 
آن تأثیر  و  استعدادها  مربیان  رشد  بر  ها 

(Atkinson et al., 2022.) 
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بندی مبانی نظری و تجربی  جمع  2.5
گری  های مربی مرتبط با مؤلفه 

 استعداد 
پیشینه و  نظری  مبانی  مرور  به  توجه  تجربی  با  های 

جمع  پژوهش،  موضوعی  قلمرو  در  شده  بندی  انجام 

مربی مؤلفه جدول  های  در  استعداد  خلاصه    2گری 
 شده است: 

 گری استعداد مربی ای و سازمانی  شده در ابعاد فردی، حرفه های شناسایی . شاخص 2جدول  

 محقق/ان  گری استعداد های مربی شاخص ابعاد 

 فردی 

های  های ارتباطی بالا/ مهارت قوی/ مهارت  ۀاراده و انگیز
های  دهی/ مهارت های سازمانحل مسأله/ مهارت 

های کار تیمی/  های رهبری/ مهارت مدیریت زمان/ مهارت 
پذیری/  همدلی/ صبوری/ توانایی شنیدن فعال/ انعطاف 

های  کاری/ توانایی ایجاد انگیزه/ مهارت   ۀآشنایی با حوز
 فردی قوی بین

  دیگران،  و  روشن، 201۹  رضایی، و  لی
مارتنس و  ، 2007سوونی، ، 13۹۹

،  1400  دیگران،  و  رأفتی، 2024والی، 
پسمور،  ؛  2024گلشاهی و منتظر، 
2011 

 ایحرفه

گری/ مدرک دانش مدیریت ریسک/ تجربه در مربی 
معتبر از نهادهای    ۀنامگری معتبر/ گواهی مربی 

گری/ های مربی های اجرایی و مدل المللی/ تکنیک بین
های آموزشی  ای مستمر/ کارگاه حرفه  ۀهای توسعدوره

گری/ گری/ استفاده از ابزارهای دیجیتال در مربی مربی 
ها برای ارزیابی پیشرفت کارکنان/ مهارت  تحلیل داده 

 تحلیل ریسک 

آرک و  ؛ 2014کوکه و دیگران،  
گلشاهی و منتظر،  ؛ 2016همکاران ،  

تراویس،   -فیلری؛ ICF ،2017؛ 2024
 2014داونی،  ؛  CIPD ،2020؛ 2011

 سازمانی
گر/ فرهنگ سازمانی حمایتی/ ساختار سازمانی تسهیل 

سو/ حمایت مدیریت ارشد/  استراتژی سازمانی هم
 های ارزیابی و بازخورد نظام

؛  1402فرد،  گلشاهی و معینی
فی و  ؛ 2024مارتنس و والی، 

هورواس و  ؛ 2022همکاران، 
آتکینسون و  ؛ 2024همکاران، 

 2022همکاران، 

شاخص نمایان  2  جدول  شناسایی گر  در  های  شده 
حرفه  فردی،  استعداد مربی سازمانی    و  ایابعاد  گری 

سوالات  مبنای نظری مناسبی برای طراحی  است که
شکل  و  ارائه  مصاحبه  برای  نظری  چارچوب  دهندۀ 

 مدل پژوهش بوده است. 

بر   تأکید  رغمعلی  مؤلفه   موردی    های برخی 
)جدول  مربی  گذشته  تحقیقات  در  استعداد  (، 2گری 

گری استعداد در  های مربی بندی کاملی از مؤلفهجمع 
به مشخص،  مدل  یک  سازمانقالب  در  های  ویژه 

توسعۀ   فرآیند  در  مربیان  انتخاب  مبنای  که  دولتی 

نیست.  دست  در  شود،  خلأ    این  استعدادها 
سطح  تحقیقاتی سه  در    و   ایحرفه  فردی،  باید 

سازمان   سازمانی مدیران  توجه  کانون  دولتی  در  های 
شود مشخص  و  گیرد    چه  با  افرادی  چه  که  قرار 

  فرآیند   در  مربی  عنوانبه  توانندمی   هاییویژگی 
های  در سازمان .  کنند  نقش  ایفای  توسعۀ استعدادها

معیارها   مربیان   انتخاب  هایشاخص  و  دولتی، 
  تجربیات   ارتباطی،  هایمهارت   ازجمله  استعداد،

  دیگران،   توسعۀ   و   راهنمایی   های قابلیت   ای،حرفه
  این   فقدان .  هستند  استانداردسازی  و   تعریف  نیازمند
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  فرآیند   که   شود می   باعث   مشخص  چارچوب 
  شکل   به  استعداد  مربیان  پرورش  و   شناسایی

 .شود انجام ایسلیقه و مندغیرنظام 

  هایشاخص   که  است  لازم   ای،حرفه  سطح  در 
استعداد    مربیان  شغلی  هایصلاحیت   برای   مشخصی 

سازمان  دولتیدر    های مهارت .  شود  تعریف  های 
  های برنامه  تخصصی،  هاینامهگواهی   شغلی،

-به  باید  گریمربی   اجرایی   هایروش   و  مرتبط  آموزشی
دولتی سازمان  تا  شوند   مشخص  دقیق  طور   های 

  استعداد   مربیان  عنوانبه  را   شرایط  واجد   افراد  بتوانند
  تعیین  برای   استاندارد   معیارهای  فقدان.  کنند  انتخاب

  کاهش   موجب  لازم،   های صلاحیت   و   هامهارت
  براین، علاوه.  شد  خواهد   فرآیند  این   کارایی  و   کیفیت

  یک   که  نیست  مشخص  نیز  سازمانی  سطح  در
دولتی    گریمربی   فرآیند  موفق  اجرای   برای   سازمان 

.  باشد  داشته  هاییویژگی   چه  باید  استعداد
  سازمان   ساختار  سازمانی،  فرهنگ   مانند   هاییمؤلفه

  بر   مستقیمی  تأثیر  مدیریتی،  های استراتژی  و
.  دارند  استعداد  گریمربی   هایبرنامه   اثربخشی

  حمایتی   فرهنگ  دارای  باید  های بخش دولتی سازمان
 و  منعطف  ساختارهای  یادگیری،  و  رشد  از

  را   رویکرد  این  بتوانند  تا باشند  پشتیبان  هایسیستم
نکات  .  کنند  اجرا  آمیزموفقیت   طوربه به   توجه  با 

پاسخ  رسد ضروری است در  نظر می یادشدۀ بالا، به  
مربی  برای  مدلی  موجود،  تحقیقاتی  خلأ  گری  به 

سازمان  در  و  استعداد  شود  ارائه  دولتی  بخش  های 
شاخص  و  مربی استانداردها  در  های  استعداد  گری 

 ای و سازمانی مشخص شود. سه سطح فردی، حرفه 

 ی پژوهششناسروش 3
ارائ دنبال  به  پژوهش  مربی   ۀاین  برای  گری مدلی 

استعداد در سازمان است. از نظر هدف، پژوهش در  
گیرد؛ به  کاربردی قرار می  - ایدسته مطالعات توسعه

نوع    توصیفی،  راهبردلحاظ   از  رویکرد    موردکاویو  با 
داده قیاسی    -استقرایی  گردآوری  از منظر  و  ها،  است 

و  خانه بر مطالعات کتاب و مدارک(  )بررسی اسناد  ای 
پرسش و  خبرگان  با  )مصاحبه  متکی  میدانی  نامه( 

به  تحقیق  این  همچنین  پژوهشی  است.  عنوان 
( اکتشافیآمیخته  متوالی  طبقه رویکرد  بندی ( 

جامعمی با    ۀشود.  مرتبط  خبرگان  شامل  آماری 
سازمان از  تحقیق  نیز  موضوع  و  دولتی  بخش  های 

ن انتخاب  است.  دانشگاه  براساس  مونه اساتید  ها 
داشتن   نظیر  معیارهایی  با  و  هدفمند  قضاوتی  روش 
در   تجربه  سال  پنج  حداقل  مرتبط،  شغلی  موقعیت 

کم دو  نامه یا دست تحقیق، انتشار کتاب، پایان   ۀزمین
دربار  ۀمقال معتبر  مدیریت  مربی   ۀ علمی  و  گری 

عنوان نمونه  نفر به   18استعداد انجام شد. درنهایت،  
نظرسنجی   همچنین  و  مصاحبه  فرآیند  در  و  انتخاب 

 دلفی مشارکت کردند.  ۀنامبا پرسش 

مرور   روش  از  استفاده  با  ابتدا  مطالعه،  این  در 
پیشینه اسناد،  علمی،  متون  و  تحقیقات  منابع  و  ها 

مربی  با  از  مرتبط  خارج  و  داخل  در  استعداد  گری 
شکل   پژوهش  نظری  مبنای  و  شد  بررسی  کشور 

مرحل تا  نیز  خبرگان  با  مصاحبه  همچنین    ۀ گرفت. 
داده  نظری  گزاره اشباع  سپس  یافت.  ادامه  های  ها 

پیشینه و  اسناد  از  برگفته  و  علمی  علمی  های 
مصاحبهعبارت بیانی  تحلیل  های  روش  به  شوندگان 

تجزیه مضامین  دستی(  وتحلیلشبکه  روش  و    )به 
شد.   طراحی  پژوهش    روایی   ارزیابی   برایمدل 

 معیارهای  از  مضامین  شبکۀ  تحلیل  هاییافته
  که طوری به.  شد  استفاده  تأیید  قابلیت  و  مقبولیت

  قرار   خبرگان  از  نفر  سه  اختیار   در  شده  احصا  امینمض
  و   پذیرش   میزان  شد   خواسته  ایشان   از   و   گرفت

.  کنند  بیان  را  مضامین  بندیدسته  منطق  مقبولیت  
  پشتیبانی   روش  به  مضامین  تأیید   قابلیت   همچنین 

  نظرات   همچنین  و  تحقیقات  سایر  نظری
دوم  شد.    بررسی  نظرانصاحب  بخش  در  همچنین 

پرسش پژوهش،   با  خبرگان  از  نظرسنجی  نامه  ضمن 
ها با استفاده از روش دلفی فازی  )در دو مرحله(، داده 

نرم  اعتبار  تجزیه  Excell 2024افزار  در  و  وتحلیل 
مربی شاخص با  مرتبط  توسط  های  استعداد  گری 

برای   پژوهش  این  در  شد.  تأیید  و  بررسی  خبرگان 
شش فرآیند  از  مضمون  و  ای  مرحلهتحلیل  براون 
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داده   (2022)  1کلارک  با  شدن  آشنا  ایجاد  شامل،  ها، 
جست کدگذاری،  و  اولیه  شناخت  کدهای  و  وجو 

شبک ترسیم  شبک  ۀمضامین،  تحلیل    ۀ مضامین، 
 مضامین و تدوین گزارش استفاده شده است. 

اعتبارسنجی   جهت  به  های  مؤلفههمچنین، 
سازمانمربی  در  روش  گری  از  مطالعه،  مورد  های 

  نامۀ دلفی به روایی پرسش  دلفی فازی استفاده شد.
به  آن  پایایی  و  خبرگان  تأیید  با  محتوایی  روش  روش 

دو   در  نتایج  همبستگی  ضریب  محاسبه  و  بازآزمون 
( است  شده  تأیید  مختلف  زمانی  مراحل    (.78/0بازۀ 

و   سُنتّی  دلفی  روش  از  ترکیبی  روش  این  اجرایی 

داده  تعاریف  تحلیل  از  استفاده  با  مرحله  هر  هاي 
)شکل  مجموعه   ۀنظری است  فازي  گفتنی  2هاي   .)

است، در این مطالعه از عدد فازي مثلثی برای تبدیل  
کلامی به اعداد فازی استفاده می  شود که  متغیرهای 

به آن  فهم  در  سادگی  دلیل  توجه  به  مورد  دفعات 
فازي  پژوهش عدد  است.  گرفته  قرار  مختلف  گران 

به حقیقی  عدد  سه  با  𝑀صورت  مثلثی  = (𝑙,𝑚, 𝑢)  
می  داده  که  نمایش  بیانبه   𝑢و    𝑙  ،𝑚شود  گر  ترتیب 

محتمل  مقادیر،  بیشینهکمینه  و  عدد    ترین  مقادیر 
عدد    (2015)  2وسکوگلو است.    𝑀فازی   عضویت  تابع 

 : تعریف کرد 1رابطه فازی مثلثی طبق 

 

𝑢(𝑥) =

{
 
 

 
 

𝑥 − 𝑙

𝑚 − 𝑙
                 𝑙 < 𝑥 < 𝑚

𝑢 − 𝑥

𝑢 −𝑚
                 𝑙 < 𝑥 < 𝑚

0                                     𝑒. 𝑤         

 

(1)  

 

 
 ( 14۰3گلشاهی و همکاران،  )   . مراحل اجرای روش دلفی فازی 2شکل  

 
1 Braun & Clarke 2 Voskoglou 
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است  زیر  شرح  به  فازی  دلفی  روش  اجرای    مراحل 
(Cheng & Lin, 2002:)  

اول   مرحله  در  خبرگان:  نظر  گردآوري  اول؛  گام 
  ۀ اي ساختمند براساس نتایج مرحلنامهدلفی، پرسش

شود  اول پژوهش طراحی و از خبرگان درخواست می 
کم«،   شامل»خیلی  زبانی  مقادیر  از  استفاده  با  تا 

میزان   زیاد«،  »خیلی  و  »زیاد«  »متوسط«،  »کم«، 
 ها را مشخص کنند. اهمیت هریک از شاخص 

در   فازی:  اعداد  به  زبانی  مقادیر  تبدیل  دوم؛  گام 
  3این مرحله مقادیر زبانی خبرگان با توجه به جدول  

 شوند:به اعداد فازی مثلثی تبدیل می 

 . اعداد فازی مثلثی متناظر با مقادیر زبانی خبرگان 3جدول  

 𝒖 𝒎 𝒍 عدد فازی  مقادیر زبانی 
, 0) خیلی کم 0 , 0.25) 25 /0 0 0 

, 0) کم 0.25 ,0.5) 5/0 25 /0 0 
, 0.5, 0.25) متوسط 0.75) 75/0 5/0 25 /0 

, 0.5) زیاد  0.75 , 1) 1 75/0 5/0 
, 0.75) خیلی زیاد  1 , 1) 1 1 75/0 

هر خبره با استفاده   اعداد فازي مثلثی براي  مجموعه 
 آید: به دست می  2 ۀاز رابط

𝐴̃(𝑖) = (𝑎1
(𝑖), 𝑎2

(𝑖), 𝑎3
(𝑖))            𝑖 = 1,2,3,… , 𝑛 
(2) 

ها از تمامی  گام سوم: در این مرحله میانگین مجموعه 
طریق  مجموعه  از  خبرگان  مثلثی  فازی  اعداد  های 

 شود: محاسبه می  3 ۀرابط

𝐴̃𝑚
(𝑖) = (𝑎𝑚1, 𝑎𝑚2, 𝑎𝑚3)

= (
1

𝑛
∑𝑎1

𝑖

𝑛

𝑖=1

,
1

𝑛
∑𝑎2

𝑖

𝑛

𝑖=1

,
1

𝑛
∑𝑎3

𝑖

𝑛

𝑖=1

) 

(3) 

با   میانگین  از  اختلاف  مقدار  خبره،  هر  برای  سپس 
 شود: محاسبه می 4  ۀاستفاده از رابط

(𝑎𝑚1 − 𝑎1
(𝑖), 𝑎𝑚2 − 𝑎2

(𝑖), 𝑎𝑚3 − 𝑎3
(𝑖))

= (
1

𝑛
∑𝑎1

𝑖

𝑛

𝑖=1

− 𝑎1
(𝑖),
1

𝑛
∑𝑎2

𝑖

𝑛

𝑖=1

− 𝑎2
(𝑖),
1

𝑛
∑𝑎3

𝑖

𝑛

𝑖=1

− 𝑎3
(𝑖)) 

(4) 

مرحل بررس  ۀدر  منظور  به  ب  زانیم  یدوم    ن یتوافق 
اعمال   ۀمرحل   ۀنامپرسش  خبرگان، از  بعد    اول 

همراه  راتییتغ به  و    لازم  خبرگان  نظر  میانگین 
آن از  نظر قبلی هریک  با میانگین، مجدداً  اختلاف  ها 

ها درخواست  براي اعضای پانل خبرگان ارسال و از آن
پاسخ می تا  در   شود  نیاز  صورت  در  و  مرور  را  ها 

 خود تجدید نظر کنند. قضاوت

خبرگان،   جدید  نظر  دریافت  از  پس  چهارم:  گام 
ها به شکل اعداد فازي مثلثی مدل دوباره این دیدگاه

)رابطمی قبلی،  5  ۀ شود  گام  همانند  نیز  ادامه  در  و   )
اصلاح نظر  مرحل  ۀشدمیانگین  در  دوم    ۀخبرگان 

 (.6 ۀشود )رابط دلفی محاسبه می 

𝐵̃(𝑖) = (𝑏1
(𝑖), 𝑏2

(𝑖), 𝑏3
(𝑖))            𝑖 = 1,2,3,… , 𝑛 

(𝑏𝑚1 − 𝑏1
(𝑖), 𝑏𝑚2 − 𝑏2

(𝑖), 𝑏𝑚3 − 𝑏3
(𝑖)) = 

(۵) 

 

(
1

𝑛
∑𝑏1

𝑖

𝑛

𝑖=1

− 𝑏1
(𝑖),
1

𝑛
∑𝑏2

𝑖

𝑛

𝑖=1

− 𝑏2
(𝑖),
1

𝑛
∑𝑏3

𝑖

𝑛

𝑖=1

− 𝑏3
(𝑖)) 

(۶) 
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وافازي  پنجم:  روش1سازیگام  براي  ؛  مختلفی  هاي 
ویژگی وافازي از  هریک  نهایی  مقادیر  وجود  سازی  ها 

  ۀ دارد. در این مطالعه از روش گرانیگاه براساس رابط
 شود استفاده می  7

𝑆𝑗 =
𝑢𝑗 + 2𝑚𝑗 + 𝑙𝑗

4
 

(7) 

میزان اختلاف نظر خبرگان در    ۀ( گام ششم: محاسب6
مرحل دو  در  خبرگان  نظر  اختلاف  میزان  مرحله؛    ۀ دو 

رابط طریق  از  می   8  ۀدلفی  تکرار  محاسبه  شود. 
می  پیش  آنجا  تا  دلفی  نظر  مراحل  اختلاف  که  رود 

حد   از  کمتر  به  سنجی  نظر  مرحله  دو  بین  خبرگان 
( برسد و در این صورت فرآیند  2/0خیلی کم )   2آستانه

 شود. نظرسنجی متوقف می 

𝑆(𝐵𝑚, 𝐴𝑚) = |
1

3
[(𝑏𝑚1, 𝑏𝑚2, 𝑏𝑚3)

− (𝑎𝑚1, 𝑎𝑚2, 𝑎𝑚3)]| 

(8) 

ویژگی 7 تأیید  طریق  (  از  کار  این  پراهمیت:  های 
حد    ۀمقایس با  ویژگی  هر  اکتسابی  ارزش  مقدار 

می  انجام  طریق  آستانه  چند  از  آستانه  حد  شود. 
می  میانگین  محاسبه  مقدار  از  استفاده  ولی  شود؛ 

ها است.  ها، یکی از قابل اتکاترین روش ارزش ویژگی 
مثلثی   فازی  مقادیر  میانگین  باید  ابتدا  کار  این  برای 
لازم   منظور  بدین  شود.  محاسبه  خبرگان  نظرهای 
محاسبه   مورد  ویژگی  هر  مثلثی  فازی  عدد  که  است 

)رابط گیرد  محاسب۹  ۀ قرار  ارزش    ۀ(.  میانگین  مقدار 
ویژگی   𝜏̃ها  ویژگی  از  هریک  از  برای  استفاده  با  ها 

 گیرد: روابط زیر صورت می 

𝐴̃𝑖
𝑗
= (𝑎𝑖

(𝑗), 𝑏𝑖
(𝑗), 𝑐𝑖

(𝑗))       𝑖 = 1,2,3,… , 𝑛        𝑗

= 1,2,3,… ,𝑚 
(۹) 

 

 
1 Defuzzification 

𝜏̃ = (𝑎𝑗, 𝑏𝑗 , 𝑐𝑗) 

(1۰ ) 

 

𝑎𝑗 = min (𝑎𝑖
(𝑗)) 

(11 ) 

 

𝑏𝑗 = (∏𝑏𝑖
(𝑗)

𝑛

𝑖=1

)
1
𝑛 

(12 ) 

 

𝑐𝑗 = max (𝑐𝑖
(𝑗)) 

(13 ) 

اندیس   بالا،  روابط  اندیس    بهi در  و  خبره    به j فرد 
𝐴̃𝑖گیری اشاره دارد.  ویژگی تصمیم

𝑗    مقدار ارزش فازی
تصمیم هر  توسط  ویژگی  هر  و  اکتسابی   𝜏̃گیرنده 

روش   است.  شاخص  هر  ارزش  فازی  میانگین 
بعد  وافازی است.  گرانیگاه  محاسبۀ  همان  نیز  سازی 

𝜏̃𝑗مقادیر بالا اگر مقدار وافازی گری    ۀاز محاسب ≥ 𝑆̃ 
مورد  ویژگی  می   باشد  تأیید  در نظر  این    شود؛  غیر 

 شود. نظر رد می  صورت ویژگی مورد 

 پژوهش یهاافتهی 4

 های تحلیل شبکۀ مضامین یافته  4.1
شبک مراحلی    ۀ تحلیل  طی  پژوهش  این  در  مضامین 

 ,Attride-Stirling)  مند زیر انجام شددقیق و نظام
2001): 

داده (1 با  محقق  نخست،  گام  شد.  در  آشنا  ها 
به   مکرر  دادن  گوش  شامل  مرحله  این 

سامانمصاحبه و  یادداشت ها  های  دهی 
درک  برداشت  برای  بود.  مصاحبه  حین  شده 

داده  محتوای  تکرار  کامل  با  باید  محقق  ها، 

2 Threshold 
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و   معانی  عمق  به  فعال،  خواندن  و  مطالعه 
 . ها پی ببردالگوهای موجود در داده 

در گام دوم، کدهای اولیه ایجاد شدند. پس   (2
آشنایی کامل با داده  و  ها، محقق  از مطالعه 

اقدام به کدگذاری اولیه کرد و در این مرحله  
 .کد اولیه شناسایی گردید  170

جست (3 سوم،  گام  انجام  ودر  مضامین  جوی 
در   مرحله  این  در  ایجادشده  کدهای  شد. 

گروه  بالقوه  مضامین  و  قالب  شدند  بندی 
داده  خلاصه  کدگذاریتمامی  به  های  شده 

 این مضامین تخصیص یافت. 

چهارم به بازبینی مضامین اختصاص    ۀمرحل (4
یافت. در این گام، محقق مجموعه مضامین  
دو   در  بازبینی  این  نمود.  اصلاح  و  بازبینی  را 
سطح انجام شد: نخست، بازبینی در سطح  

خلاصه  اعتبار  کدهای  ارزیابی  دوم،  و  شده 
داده  مجموعه  کل  با  رابطه  در  ها.  مضامین 

شناسایی    ۀنتیج به  منتج  مرحله،  این 
 .دهنده شدمضامین سازمان

مرحل (5 نام   ۀدر  و  تعریف  گذاری پنجم، 
مضامین فراگیر صورت گرفت. پس از تدوین  

نقش رضایت   ۀیک  و  از  جامع  بخش 
و   بازبینی  تعریف،  به  محقق  مضامین، 
هر   محتوای  و  پرداخت  مضامین  تحلیل 
این   در  داد.  قرار  بررسی  مورد  را  مضمون 

 .مرحله، مضامین فراگیر نهایی شد

تهی (6 ششم  گام  در    ۀدرنهایت،  بود.  گزارش 
مجموعه  داشتن  اختیار  در  با  مرحله،  ای  این 

نهایی   تحلیل  متناسب،  کاملاً  مضامین  از 
تدوین   پژوهش  نهایی  گزارش  و  شد  انجام 

 . گردید

مرحل با  آشنایی  جهت  به  ادامه،  کدگذاری،    ۀ در 
مصاحب از  از  انجام  ۀبخشی  یکی  با  شده 

 کنندگان، آورده شده است: مشارکت 

بهمن    15سوم/   ۀ"مصاحب  :"...   3  ۀکنندمشارکت 
 10/ساعت 1403

مربی مدیران اجرایی، عضو فدراسیون بین المللی  
المللی  از آکادمی بین   1کوچینگ آمریکا، مدرک سطح  

در  FCAکوچینگ   انسانی  منابع  مدیریت  مشاور   ،
توسع  ۀحوز و  مدرس    ۀآموزش  انسانی،  منابع 

و  دوره کوچینگ  و  انسانی  منابع  مدیریت  های 
 منتورینگ

ارائ از  اولی  ۀ پس  شد    ۀتوضیحات  آغاز  مصاحبه 
 گو(: وگفت ۀ)چکید

چگونه   سازمان  در  شما  نظر  به  محقق: 
می شناسایی  و  استعدادها  رسمی  فرآیند  آیا  و  شه 

 ای برای این موضوع وجود داره؟سازمان یافته

سیستم  مصاحبه از  استفاده  با  بعضی  شونده: 
از   مستعد  افراد  قرار  ابتدا  دارند  که  شغلی  کارراهه 
از   بعضی  و  برسن  سرپرستی  به  کارشناسی  سطوح 
سرپرستی به مدیریتی برسند. براساس اون سیستم  
داشته   هایی  قابلیت  چه  باید  فرد  هر  که  مشخصه 

 توسعه برسه. این سیستم ...   ۀباشه تا به اون نقط

سازمان  از  برای  بعضی  رو  ابرازی  خود  فضای  ها 
می  مهیا  از  کارمندان  بعضی  در  انتخاب  و  کنند 

کانون سازمان طریق  از  یا  ها  داخلی  ارزیابی  های 
می اتفاق  طریق  خارجی  از  دیگر  بعضی  در  افته. 

وظیفکمیته که  رزوم  ۀای  داره    ۀبررسی  رو  افراد  این 
 افته.  اتفاق می

های  البته یه چیزم در نظر داشته باش، در شرکت
تشخیص   براساس  توسعه  این  هم  کامرسی  ای 

ً اسازمان هم اتفاق می یه نیروی که یک سال    فته. مثلا
طریق   از  هاش  پتانسیل  داره،  حضور  سازمان  در 

توسعه    ۀنهایت در دوردر شه و  مدیران شناسایی می
 شه.داده می قرار

استعداد   شناسایی  از  بعد  موضوع  ما  اگر  محقق: 
گری تلفیق و همراه  و در مسیر توسعه اون رو با مربی

مربی شما  تعریف  کنیم،  چطوری  رو  استعداد  گری 
 کنید؟می
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شونده: به نظرم به دو حوزه توجه کنیم.  مصاحبه
قابل  مهارت منتور  طریق  از  بیشتر  که  سخت  های 

گری  های نرم که موضوع مربیتوسعه هست. مهارت
 براش کاربرد داره. )تعریفی مستقلی ارائه نکرد( ...".

و  نمونه آشناشدن  مراحل  انجام  چگونگی  از  ای 
: ارائه شده است 3ها در شکل زنی داده برچسب

 
 ای از چگونگی انجام مراحل کدگذاری مضامین پایه . نمونه 3شکل  

شبک تحلیل  نهایی  جدول    ۀگزارش  در    4مضامین 
 خلاصه شده است:  

  

نابع محدود را به بهترین   »مربیانی که از این مهارت برخوردار باشند، قادرند م
 شکل مدیریت کنند«.

واند تیم»رهبری و کار تیمی به مربی کمک می های کاری را هدایت و کنه تا بت
 اهداف استفاده نماید«یابی به های گروهی برای دستاز پتانسیل

سازمان دهی و مهارت 
یبرنامه  ریز

هاآشناشدن با داده  

 رهبری و کار تیمی

 هازنی دادهبرچسب
 )کدگذاری اولیه(

یشافرادی که تحلیل ریسک رو بلد باشند، می» بینی توانند شرایط بحرانی را پ
دهند  مدیریت ریسکتحلیل و  «.و اقدامات پیشگیرانۀ لازم را انجام 
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 گری استعداد های مربی مضامین مؤلفه   ۀ . گزارش نهایی تحلیل شبک 4جدول  

 مضامین فراگیر 
مضامین  

ده سازمان  دهن
 فراوانی  شوندگان کد مصاحبه مضامین پایه 

 1مربی   سلاح

های نامهگواهی 
 گری ای مربیحرفه

ی گواهی  و استانداردهای شغل نامه 
ز نهادهای بین لی/  معتبر ا المل

ای و  حرفه  ۀهای توسعدوره
 گری های آموزشی مربیکارگاه

، م  6، م 3، م  4، م 3م 
م 16، م 14، م 12  ،7 

8 

کنیکی  مهارت های ت
 گری مربی

اده  یل و مدیریت ریسک/ استف تحل
ه یل داد  ها از ابزارهای دیجیتال و تحل

،  9، م  8، م  1، م  2، م 3م 
 15، م  12، م 11، م  10م 

9 

های روش
 گری مربی

ک گری/  های اجرایی مربیتکنی
گری همچون  های مربیمدل

GROW ،CLEAR   وOSKAR 

، م  5، م  4، م 9، م 1م 
1، م 12، م 10 5 

7 

  بومزیست
 2گری مربی

ژی مربی  گرا استرات
ری/ هم های مربیتدوین برنامه -گ

اف مربی  گری سویی استراتژی با اهد
،  8، م  1، م  5، م  4، م 2م 

 16، م 6م 
7 

های  ساختار و رویه
 گر تسهیل

نظام ارزیابی و بازخورد مستمر/ 
هیل  گر ساختار سازمانی تس

، م  13، م  4، م 10، م 2م 
 16، م  4، م 9، م 7، م  12

9 

 گرافرهنگ مربی

دیران در توسع    ۀحمایت م
د  مربی ری و رش و یادگی گری 

کارکنان/ فرهنگ سازمانی  
 گر محیطی حمایت

، م  3، م 10، م  9م ، 2م 
، م  11، م 13، م 6، م 5

1، م 14 5 
10 

  جوهرۀ 
 3گری مربی

 گرا شخصیت مربی
ز انگی ایی   ۀاراده و  توان قوی/ همدلی/ 

انعطاف ن فعال/   پذیریشنید
1، م 9، م  7م  ، م  4، م 0

 14، م  13، م 11، م  5
8 

تجربه و دانش  
ریتخصصی مربی  گ

با مهارت های حل مسأله/ آشنایی 
کاری و شناخت فرآیندهای  ۀحوز

ی های سازمانسازمانی/ مهارت ده
بندی  ریزی و اولویتدر برنامه

 ها/ مدیریت زمان فعالیت

، م  5،  م 10، م 9م ، 3م 
، م  13، م 12، م 6، م 7

 16، م 15
10 

های  قابلیت
ری ارتباطی مربی  گ

توانایی ایجاد   یمی/  رهبری و کار ت
یهای بینانگیزه/ مهارت  فردی قو

، م  10، م 1، م 3، م 5م 
1، م 8، م 9، م 12 ، م  5

14 
9 

 های تحلیل دلفی فازی یافته  4.2
ارائه توضیحات  بخش  براساس  در  شده 

مؤلفه روش شناسایی  از  پس  و  شناسی،  ها 
کیفی،  مربی های  شاخص بخش  در  استعداد  گری 

پرسش  و  شد  تشکیل  خبرگانی  براساس  نامهپانل  ای 

 
1 The Coach’s Arsenal 
2 Coaching Ecosystem 
3 Essence of Coaching 

دیدگاه  گردید.  طراحی  دلفی  کارشناسان  روش  های 
این  به سپس  شد.  گردآوری  زبانی  مقادیر  صورت 

جدول  داده  با  مطابق  رابط  3ها  فازی    2  ۀو  اعداد  به 
مجموعه  این  میانگین  و  شدند  تبدیل  برای  مثلثی  ها 

رابط براساس  ویژگی  گردید.    3  ۀ هر  محاسبه 
دقیقبه تحلیل  ویژگی  منظور  هر  قطعی  میانگین  تر، 
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رابط از  استفاده  با  میزان    7  ۀنیز  تا  شد  استخراج 
شاخص خصوص  در  خبرگان  مربی توافق  گری  های 

در   نتایج این مرحله  استعداد مشخص شود. خلاصه 
 ارائه شده است:  5جدول 

 . میانگین نظر خبرگان حاصل از مرحلۀ اول دلفی فازی 5جدول  

تعداد های مربیشاخص  ری اس  گ
ر وافازي ارزش فازی هر شاخص سازی  مقدا

 a b c شده 
ز 1 انگی  0.719 1 0.907 0.25 قوی  ۀاراده و 

 0.824 1 0.972 0.5 مدیریت زمان  2

یدن فعال  3  0.710 1 0.881 0.25 توانایی شن

 0.815 1 0.944 0.5 پذیریانعطاف 4

 0.710 1 0.881 0.25 فردی قوی های بینمهارت 5

 0.719 1 0.907 0.25 های حل مسأله مهارت 6

7 
ریزی و  دهی در برنامههای سازمانمهارت

 ها بندی فعالیتاولویت
0.25 0.907 1 0.719 

یمی  8  0.710 1 0.881 0.25 رهبری و کار ت

ک ۹  0.806 1 0.917 0.5 گری های اجرایی مربیتکنی

 0.815 1 0.944 0.5 همدلی  10

11 
ی معتبر از  گواهی  و استانداردهای شغل نامه 

للی نهادهای بین  الم
0.25 0.881 1 0.710 

12 
کاری و شناخت فرآیندهای   ۀآشنایی با حوز

 سازمانی
0.5 0.944 1 0.815 

ریمربیهای تدوین برنامه 13  0.710 1 0.881 0.25 گ

طیفرهنگ سازمانی حمایت 14  0.719 1 0.907 0.25 گر محی

هیل 15  0.719 1 0.907 0.25 گر ساختار سازمانی تس

اف مربیهم  16  0.815 1 0.944 0.5 گری سویی استراتژی با اهد

 0.719 1 0.907 0.25 نظام ارزیابی و بازخورد مستمر  17

گیزه توانایی  18  0.815 1 0.944 0.5 ایجاد ان

ه 1۹ داد ز ابزارهای دیجیتال و تحلیل   0.710 1 0.881 0.25 ها استفاده ا

و     GROW ،CLEARگری همچون های مربیمدل 20
OSKAR 

0.25 0.907 1 0.719 

21 
هحرفه  ۀهای توسعدوره های آموزشی  ای و کارگا

 گری مربی
0.5 0.944 1 0.815 

22 
دیران در توسع  یۀ حمایت م گری و یادگیری و  مرب

 رشد کارکنان
0.25 0.881 1 0.710 

یل و مدیریت ریسک  23  0.719 1 0.907 0.25 تحل

در ادامه، میزان اختلاف نظر هریک از خبرگان نسبت  
میانگین   رابطویژگی به  از  استفاده  با  محاسبه    4  ۀها 

اساس  بر  پرسش  شد.  دلفی  این،  دوم  دور  نامه 
شده  تنظیم گردید که در آن، اختلاف نظرات محاسبه

مرحل در  شد.  ثبت  خبره  هر  خبرگان  ۀ  برای  دوم، 
جدید   زبانی  مقادیر  و  ارزیابی  را  خود  نظرات  مجدداً 

روابط   با  مطابق  مقادیر،  این  کردند.  به    6و    5ارائه 
اعداد فازی مثلثی تبدیل و میانگین نظرات خبرگان و  
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رابط با  مطابق  جدید  قطعی  محاسبه    7  ۀ میانگین 
جدول   در  مرحله  این  از  حاصل  نتایج  خلاصه    6شد. 

 ارائه شده است: 
 دوم دلفی فازی   ۀ . میانگین نظر خبرگان حاصل از مرحل 6جدول  

تعدادهای مربیشاخص   گری اس
مقدار  ارزش فازی هر شاخص

 سازی شده وافازي
اختلاف دو  

 a b c مرحله دلفی
 0.105 0.824 1 0.972 0.5 قوی  ۀاراده و انگیز 1

 0.000 0.824 1 0.972 0.5 مدیریت زمان  2

 0.095 0.806 1 0.917 0.5 توانایی شنیدن فعال  3

 0.104 0.710 1 0.881 0.25 پذیری انعطاف 4

 0.104 0.815 1 0.944 0.5 فردی قویهای بینمهارت 5

 0.105 0.824 1 0.972 0.5 های حل مسألهمهارت 6

7 
دهی در  های سازمانمهارت

بندی ریزی و اولویتبرنامه
 هافعالیت

0.5 0.972 1 0.824 0.105 

 0.114 0.824 1 0.972 0.5 رهبری و کار تیمی 8

 0.009 0.815 1 0.944 0.5 گری مربیهای اجرایی تکنیک ۹

 0.009 0.824 1 0.972 0.5 همدلی  10

11 
نامه و استانداردهای شغلی  گواهی

ین ی معتبر از نهادهای ب  الملل
0.25 0.881 1 0.710 0.000 

12 
کاری و شناخت  ۀآشنایی با حوز

 فرآیندهای سازمانی 
0.25 0.881 1 0.710 0.104 

 0.000 0.710 1 0.881 0.25 گری های مربیبرنامهتدوین  13

گر  فرهنگ سازمانی حمایت 14
 محیطی 

0.25 0.881 1 0.710 0.009 

ی تسهیل 15  0.096 0.815 1 0.944 0.5 گر ساختار سازمان

16 
ا اهداف  هم سویی استراتژی ب

ریمربی  گ
0.5 0.972 1 0.824 0.009 

 0.105 0.824 1 0.972 0.5 نظام ارزیابی و بازخورد مستمر  17

 0.009 0.824 1 0.972 0.5 توانایی ایجاد انگیزه 18

1۹ 
استفاده از ابزارهای دیجیتال و 

 ها تحلیل داده
0.5 0.944 1 0.815 0.104 

ن های مربیمدل 20 گری همچو
GROW ،CLEAR  وOSKAR 

0.25 0.881 1 0.710 0.009 

ای و حرفه  ۀهای توسعدوره  21
 گری های آموزشی مربیکارگاه

0.5 0.944 1 0.815 0.000 

22 
 ۀحمایت مدیران در توسع

گری و یادگیری و رشد  مربی
 کارکنان 

0.5 0.972 1 0.824 0.114 

 0.096 0.815 1 0.944 0.5 تحلیل و مدیریت ریسک  23

  0.675 0/ 923 0/ 678 0/ 356 حد آستانه 
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طبق   جدول    8  ۀ رابطبر  نتایج  اختلاف  6و  ازآنجاکه   ،
نظر خبرگان بین دو مرحله نظرسنجی به کمتر از حد  

این  2/0) در  نظرسنجی  فرآیند  نتیجه  در  رسید،   )
اعتبارسنجی   به  نهایی  گام  در  شد.  متوقف  مرحله 

مربی شاخص برای  های  شد.  پرداخته  استعداد  گری 
میانگین   از  استفاده  با  آستانه  مقدار  منظور،  این 

ویژگی  روابط  ارزش  طبق  شد.  13تا    10ها،  محاسبه   ،
ویژگی   برای هر  سپس میانگین فازی نظرات خبرگان 

محاسبه آستانه  مقدار  نتایج  با  گردید.  مقایسه  شده 
ویژگی  تمامی  که امتیاز  داد  آستانه  نشان  از مقدار  ها 

شاخص  همگی  بنابراین،  است.  بوده  های  فراتر 
سازهمربی  در  استعداد  ت  گری  و  حفظ  یید  أ مدل 

 .شدند

 یریگجهینتبحث و  5
گری استعداد این تحقیق با هدف طراحی مدل مربی 

نشان  در سازمان نتایج  دولتی انجام شد.  بخش  های 
داد که این مدل از سه بعُد اصلی تشکیل شده است  

شامل    و   « مربی  سلاح »  ،«گریمربی   جوهرۀ »  که 
بعُد  «  گریمربی   بومزیست »   جوهرۀ »است. 

ویژگی «  گریمربی  شایستگی به  و  برای  ها  لازم  های 
یک مربی در سطح فردی اشاره دارد که در سه مؤلفه  

های شخصیتی  ویژگی   ۀگرا )دربرگیرند شخصیت مربی 
انگیز و  اراده  شنیدن    ۀچون،  توانایی  همدلی،  قوی، 

انعطاف تخصصی  فعال،  دانش  و  تجربه  پذیری(؛ 
مهارتمربی  )شامل  با  گری  آشنایی  مسأله،  حل  های 

سازمانی،    ۀحوز فرآیندهای  شناخت  و  کاری 
سازمانمهارت برنامههای  در  و  دهی  ریزی 

فعالیتاولویت  و  بندی  زمان(  مدیریت  ها، 
مربی قابلیت  ارتباطی  کار  های  و  رهبری  )شامل  ی  گر

مهارت انگیزه،  ایجاد  توانایی  بین تیمی،  فردی  های 
دسته  میقوی(    ه ب  گرامربی   شخصیت  شود.بندی 

  که   دارد   اشاره  فردی   شناختیروان  و  درونی  عناصر
.  دهندمی   شکل   را  گرانهمربی   رفتارهای  بنیان

  همدلی،  قوی،  انگیزۀ  و   اراده   مانند  هایی ویژگی 
  های نظریه  با  تنهانه   پذیریانعطاف  و  فعال   شنیدن

  در   بلکه   هستند،  راستاهم   گرامثبت   شناسیروان
  ایجاد   نیازهایپیش   عنوانبه   نیز  گریمربی   ادبیات

  شناخته   اعتماد  بر   مبتنی  و   انسانی  مؤثر،  ایرابطه
  در   کلیدی  نقشی  شخصیتی  خصایص  این.  شوندمی

  رشد   و  یادگیری  برای  روانی   امن   فضای  ایجاد 
  ایحرفه   دانش  از  برخورداری  .کنندمی   ایفا  مستعدان

  جوهرۀ »  اساسی  مؤلفۀ  دومین  عملی،  تجربۀ  و
  بر  تسلط  ضمن   باید  مربی.  است  «گریمربی 

 ریزی،برنامه   مسأله،  حل  مانند   ایپایه  هایمهارت
  فرآیندهای   و   محیط   با   زمان،  مدیریت   و   بندیاولویت 

  امکان   مربی  به  امر  این.  باشد  آشنا  نیز  سازمانی
  بتواند   انتزاعی،  هایحلراه   ارائۀ  جایبه   تا  دهد می

  کاری  بستر  با   که دهد  ارائه   بازخوردهایی و  هاتوصیه
مؤلفۀ    .باشد  راستاهم   مستعدان  عملکردی   واقعیات  و

مربی قابلیت  ارتباطی    که   دهد می   نشانگری  های 
  بلکه   نیست،   گرتحلیل   یا   راهنما   یک   تنها  مؤثر،  مربی 

  طریق   از  بتواند  باید  که  است  انسانی  رهبر  یک
  مؤثر،   فردیبین  تعامل  و  انگیزش  تیمی،  رهبری

  ایجاد   مستعدان  با   بخش الهام   و   توانمندساز   ایرابطه
  فضای  تا  کندمی   کمک  مربی  به  هاتوانایی   این.  کند

  و   کرده   مدیریت   را  مشارکتی  یادگیری  و   وگوگفت
.  کند  تقویت   استعدادها  در   را   رشد  و   تعلق  حس 

نتایج  شاخص با  بخش  این  در  شده  استخراج  های 
)های  یافته رضایی  و  دیگران  ،  (201۹لی  و  روشن 

(13۹۹)  ،( والی ،  (2007سوونی  و  ،  (2024)  مارتنس 
( دیگران  و  )،  (1400رأفتی  منتظر  و  تا    ( 2024گلشاهی 

 حدود زیادی مطابقت دارد. 

مهارت مربی«    »سلاحبعُد   گواهیبه  و  نامه ها،  ها 
مربی   یک  است  ضروری  که  شغلی  استانداردهای 
مدل  از  بعُد  این  دارد.  اشاره  باشد،  داشته  استعداد 

گری ای مربی های حرفه نامه شامل سه بخش؛ گواهی
گواهی از  از  )اعم  معتبر  شغلی  استانداردهای  و  نامه 

بین  دوره نهادهای  توسعالمللی،  و  حرفه  ۀهای  ای 
مربی کارگاه آموزشی  مهارتهای  تکنیکی  گری(؛  های 

ریسک،  مربی  مدیریت  و  تحلیل  )شامل،  گری 
داده  تحلیل  و  دیجیتال  ابزارهای  از  و  استفاده  ها( 

روش  با  مربی آشنایی  )تکنیک های  ی  اجرایی  گر های 
مدل مربی  و  مربی گری  همچون  های  ، GROWگری 

CLEAR    وOSKARمی   جوهرۀ »  بعُد   اگر   شود.( 
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  شکل   را  مربی  شخصیتی  و   درونی  بنیان  «گریمربی 
  دانشی،   تجهیزات  به  « مربی  سلاح»  بعُد  دهد،می

  در   اثربخشی   و   گرایی عمل  برای   او   روشی   و   تکنیکی
-گواهی   داشتن   .دارد  اشاره  سازمانی   واقعی   میدان

  گذراندن   المللی،بین   نهادهای   از  معتبر  هاینامه
  تخصصی   هایکارگاه   در  شرکت   و  ایحرفه   های دوره

  یک  استعداد، گریمربی   که دهدمی  نشان گریمربی 
  در .  است  جهانی  استانداردهای  با  تخصصی   حوزۀ

ً   ساختارها  که  جایی  دولتی،  بخش   و   تررسمی   معمولا
-گواهی   از   برخورداری   هستند،  ترمراتبی سلسله

  و   نهادی  اعتبار  مربیان  به  تواندمی  ایحرفه   هاینامه
  امر   این  همچنین.  ببخشد  ایحرفه   مشروعیت

  در   انسجام  و  گریمربی   زبان   یکپارچگی   موجب 
  سازمان  در مختلف  مربیان میان ایتوسعه  های روش

  تحقیق  این  در  تکنیکی  هایمهارت   مؤلفۀ  .شودمی
 ها،موقعیت   تحلیل  توانایی  باید  مربی  که  داد  نشان

  و   دیجیتال   ابزارهای  از  استفاده  و  ریسک  مدیریت
 مثابهبه   را  مربی   بعُد،   این.  باشد  داشته  را  محور داده 

  که   کندمی   معرفی   نگرآینده  و   فهمداده   متخصص   یک
  مسیرهای   طراحی  برای  سازمانی   اطلاعات  از  تواندمی

  و   استعدادها  ضعف  و   قوت  نقاط  تحلیل  رشد،
  بعُد،   این  سوم  بخش  .گیرد  بهره  تردقیق  گیریتصمیم

  یافتهساخت  رویکردهای  و  هامدل  بر  مربی تسلط  بر
هانه   هامدل   این.  دارد  تمرکز   بین   تعامل  ساختار  تن

  موجب   بلکه   سازند،می  مندنظام   را   استعداد  و   مربی 
  و   شهود   بر   اتکا   جایبه  گریمربی   فرآیند  شوند می

  و   ارزیابی قابل    علمی،   هایچارچوب   بر  صرف،   تجربۀ 
با  یافته  .باشد  استوار  بازتولیدپذیر  بخش  این  های 

) مطالعات   دیگران  و  همکاران  ،  (2014کوکه  و  آرک 
(2016)  ،( منتظر  و  ،  ICF  (2017)،  (2024گلشاهی 

  ( 201۹داونی )و    CIPD  (2020 )،  (2011تراویس )   -فیلری
 سازگار است. 

به شرایط  گری« مربی  بوم »زیست در نهایت بعُد 
گری و بسترهای سازمانی لازم برای اجرای موفق مربی 

مؤلفه است.  معطوف  بخش  استعداد  این  های 
مربی  استراتژی  برنامه شامل،  تدوین  )شامل  های  گرا 

گری(؛  سویی استراتژی با اهداف مربی گری و هممربی 

رویه  و  تسهیلساختار  )دربرگیرندهای  نظام    ۀگر 
سازمانی   ساختار  و  مستمر  بازخورد  و  ارزیابی 

گرا )شامل حمایت مدیران  گر( و فرهنگ مربی تسهیل
توسع کارکنان،  مربی   ۀدر  رشد  و  یادگیری  و  گری 

  بعُد  این  گر محیطی( است. فرهنگ سازمانی حمایت 
  محیطی   در   اگر  مربیان،  بهترین  حتی   که   کندمی   تأکید

  یادگیری   و  رشد  برای  رعادیغی  یا  ناسازگار  نامناسب،
  های مأموریت   اثربخش   اجرای   به   قادر   گیرند،   قرار

 گریمربی   دیگر،  بیانبه  .  بود  نخواهند  گریمربی 
ً   استعداد   نیست،   ایحرفه   یا   فردی  مهارت  یک  صرفا

  آن   در   که  دارد  نیاز   سازمانی  بومزیست   یک  بلکه
  تحول   و  تعامل  رشد،  امکان  دو  هر  استعداد  و  مربی

  که   دهدمی   نشان   های این بخش یافته.  باشند  داشته
  باید   گریمربی   در   موفقیت  برای  دولتی   هایسازمان

 به  و  کرده پرهیز هدفبی  و  کلی  هایبرنامه تدوین  از
  در   روشن  صورتبه   را   گریمربی   فرآیندهای   آن،   جای

منابع  هاینقشه   راهبردی،  اسناد   و   انسانی  توسعۀ 
همچنین  .  سازند  نهادینه  شایستگی   هایمدل 

  و   مربی  میان  تعاملی  هایفرصت   که   ساختاری
  را   لازم  هایمشوق   بشناسد،  رسمیتبه  را  استعداد

  منابع   و  اداری  هایرویه   طریق  از  و  فراهم
کند، برای    تسهیل  را  گریمربی   مسیر  یافته،اختصاص

مربی زیست  استبوم  ضروری    همچنین،  .گری 
  و   مربیان   به  مستمر،  بازخورد   نظام   یک   استقرار

  فرآیندهای   اثربخشی   تا   دهدمی   اجازه  مدیران
  را   آن  پویا   صورتبه   و  کنند پذیرسنجش   را  گریمربی 

 تر عمیق   لایۀ   عنوانبه   درنهایت، فرهنگ،  .دهند  بهبود 
  یا   موفقیت   در   بنیادی   نقش   گری،مربی   بوم زیست 

  که   دولتی   بخش  در.  کندمی   ایفا  رویکرد   این   شکست 
  کاری محافظه  تمرکزگرایی،  مانند  هاییچالش   با  گاهی

  فرهنگ   ایجاد   است،  همراه  خشک  مراتبسلسله   یا
  سُنتی   ساختارهای  برخی  شکستن  معنایبه   گرامربی 

 ترتعاملی  تر،انسانی   رویکردهای  با  هاآن   جایگزینی   و
 را  اشتباه  باید  فرهنگ  این.  است  تریادگیرنده   و

  یک   عنوان به   را   رشد  یادگیری،  از   بخشی   عنوان به
  منبع   عنوانبه   را  نسلی بین   تعامل  و  مستمر   فرآیند

با  گیرد  نظر  در   تجربیات   انتقال  بخش  این  نتایج   .
معینی های  یافته و  )گلشاهی  و  ،  (1402فرد  مارتنس 
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( )،  (2024والی  همکاران  و  و  ،  (2022فی  هورواس 
( )،  (2024همکاران  همکاران  و  -هم   ( 2022آتکینسون 

ارائه شده    4مدل نهایی پژوهش در شکل    سو است. 
است.

 
 های دولتی گری استعداد در سازمان . مدل مربی 4شکل  

افزایی  توان به دانش از دستاوردهای این پژوهش می
مربی  مفهوم  تبیین  با  رابطه  ارائدر  و  استعداد    ۀ گری 

تحقیقات   در  که  کرد  اشاره  زمینه  این  در  مدلی 
براین،  گذشته کمتر به آن پرداخته شده است. علاوه 

مؤلفه پیشنهادی،  مدل  شاخص در  و  های  ها 
فردی،  مربی  سطح  سه  در  جامع  رویکردی  با  گری 

و  حرفه مدیران  برای  تا  شدند  بررسی  سازمانی  و  ای 
متخصصان منابع انسانی مشخص شود چه فردی با  

های شخصیتی و دانش و تخصصی، با طی  چه ویژگی 
دوره آموزش چه  و  گواهیها  چه  اخذ  همچنین  و  -ها 

بین نامه مهارت های  چه  اکتساب  با  های  المللی، 
روش  و  چتکنیکی  در  درنهایت  و  محیط  هایی  ه 

مؤلفه  چه  با  و  و  سازمانی  ساختاری  فرهنگی،  های 
می استراتژی بههایی  استعداد  تواند  مربی  عنوان 

 فعالیت کند.   

کاربردی   پیشنهادهای  نتایج،  براساس  ادامه  در 
 شود:   زیر ارائه می 

می  (1 برگزاری  پیشنهاد  به  نسبت  شود 
ویژگی برنامه تقویت  برای  آموزشی  های  های 

همدلی،  مربی  فعال،  شنیدن  مانند  گری 
ارادانعطاف و  این    ۀ پذیری  شود.  اقدام  قوی 

می دوره به ها  کارگاهتوانند  عملی،  شکل  های 
تمرین  و  بازخورد  و  جلسات  مشارکتی  های 

 تیمی انجام شوند. 

انتخاب    مربیان استعداد براساس شایستگی  (2
شایستگی  سنجش  برای  می شوند.  توان  ها 

روان  سنجش  ابزارهای  شناختی، از 
مصاحبهدرجه   360هایارزیابی  و  های  ای 

دارای   افراد  شناسایی  جهت  ساختاریافته 
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مربی  ویژگی  نقش  ایفای  برای  مناسب  های 
 استفاده کرد. 

مربی  (3 شغلی  مسیر  تدوین  به  گری نسبت 
سازمان در  این  استعداد  در  شود.  اقدام  ها 

مشخص   شغلی  جایگاه  تعریف  خصوص، 
به  سازمانی،  ساختار  در  مربیان  همراه  برای 

و  فرصت  مناسب  خدمت  جبران  ارتقا،  های 
توسعنقش  در  روشن  انسانی  ۀ  های  منابع 

 مورد تأکید است. 

دوره   ۀارائ (4 گذراندن  برای  های  تسهیلات 
  CIPDیا    ICF  (2017 )المللی معتبر مانند  بین

اعطای    ،(2020) شهریه،  پرداخت  ازجمله 
ارتقا برای  انگیزه  ایجاد  و  آموزشی    ء مرخصی 

 ثر است.ؤای مربیان بسیار محرفه

گری برای  نسبت به ایجاد پایگاه دانش مربی  (5
استعداد    ءارتقای مربیان  تخصص  و  دانش 

این  به  شود.  راه  اقدام  یک  منظور،  اندازی 
اشتراک   و  ذخیره  برای  دیجیتال  پایگاه 

فیلم تخصصی،  مقالات  موفق،  های  تجارب 
مربی  ابزارهای  و  استفاده  آموزشی  برای  گری 

 گشا است. ها بسیار راهمربیان سازمان 

یکپارچ (6 استراتژی  طراحی  به    ۀ نسبت 
این  مربی  در  شود.  اقدام  استعداد  گری 

نقش یک  تدوین  برای    ۀرابطه،  جامع  راه 
سازمانی  مربی  کلان  اهداف  با  که  گری 

ارشد،  هم مدیران  مشارکت  با  باشد،  راستا 
سازمانی   ۀمنابع انسانی و متخصصان توسع

 شود. پیشنهاد می 

پیاده  (7 راستای  و  در  ارزیابی  نظام  سازی 
پویا   سیستم  یک  طراحی  اثربخش،  بازخورد 

گری  های مربی برای ارزیابی اثربخشی برنامه 
ارائ با    ۀو  کارکنان،  و  مربیان  به  بازخورد 

شاخص  از  عملکرد،  استفاده  کلیدی  های 
 شود. پیشنهاد می 

ترویج   (8 حمایتی،  یادگیری  فضای  ایجاد  برای 
توسع و  یادگیری  طریق    ۀفرهنگ  از  مستمر 

مربیان   از  تجلیل  مدیران،  فعال  پشتیبانی 
الهام  رویدادهای  برگزاری  و  بخش  موفق 

 شود. گری پیشنهاد میمرتبط با مربی 

پلتفرم  (۹ مربی از  مدیریت  هدف  های  با  گری 
نرمبهره  ابزارهای  از  برای  گیری  افزاری 

فرآیندهای   ارزیابی  و  پیگیری  مدیریت، 
ثبت  مربی  جلسات،  تقویم  شامل  گری، 

فاده شود. بازخوردها و گزارش   گیری، است

داده   (10 برنامهاز  از  حاصل  توسعهای   ۀهای 
برای   بازخوردها  و  عملکرد  ارزیابی  فردی، 

بهینهتصمیم جهت  در  هدفمند  سازی  گیری 
مربی  استفادفرآیند  استعداد  بهینه    ۀگری 

 شود. 

مؤلفه شد  تلاش  پژوهش  این  مدل  در  های 
مطالعمربی  با  استعداد  و  ۀ  گری  پژوهش  ادبیات 

های دولتی، در  نظران برخی از سازماننظرات صاحب 
-این سه بعُد فردی، سازمانی و محیطی ارائه شود. با

به ضروری  حال،  به مدل،  بیشتر  اعتباربخشی  منظور 
مؤلفه  این  سازماناست  در  ارزیابی  ها  نیز  دیگر  های 

آتی   تحقیقات  برای  بنابراین،  شوند.  بررسی  و 
می  سایر  پیشنهاد  در  مشابهی  مطالعات  شود 

تعمیمسازمان تا  شود  انجام  مرتبط  پذیری  های 
علاوهیافته یابد.  افزایش  می ها  در  براین،  توان 

مؤلفه پژوهش  اثرگذاری  آتی  مربی های  گری های 
سازمانی  را  استعداد   استعدادهای  توسعۀ  نیز  بر 

 بررسی کرد.  

 تشکر و قدردانی
صاحب  تمامی  که  از  محترم  ارزیابان  و  نظران 

کردند،   یاری  پژوهش  اجرای  مسیر  در  را  نویسندگان 
 شود.  تشکر و قدردانی می 

 سهم نویسندگان 
 این مقاله حاصل کار پژوهشی نویسندگان است.  

 تضاد منافع 
 هیچ تضاد منافعی در این پژوهش وجود ندارد. 
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