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 (25/02/1397؛ تاریخ پذیرش: 16/07/1396)تاریخ دریافت:  

  

 چکیده 

 گریمربیها و رویکردهای مختلفی وجود دارند که در سالهای اخیر از میان آنها به برای توسعه سرمایه انسانی شیوه
کار انجام شده وکسب گریمربیهای خاص اهمیت و توجه بیشتری شده است. پژوهش حاضر با هدف شناسایی شایستگی

آوری شده نفر از آنها اطلاعات لازم جمع 231کار هستند که از ومربیان تخصصی کسبپژوهش است. جامعه آماری این 

گیری معادلات ها از مدل اندازهوتحلیل دادهاست. در این پژوهش برای گردآوری داده ها از پرسشنامه و برای تجزیه

داشتن تجربه و "هایی چوننرم افزار آموس استفاده شده است. نتایج حاصل نشان داد که شاخص ساختاری با استفاده از
از مولفه  "فعالیت و نیازهای کارآفرین ، همترازی تخصص و تجربه مربی با حوزه"کاروها و نقاط کور کسبآشنایی با چالش

 اطلاعات "کار و، شناخت مراحل تبدیل ایده به کسب"وکار متربیاطلاعات مناسب از حوزه کسب" ،کاروهمترازی با کسب

 مورد در عمیق دانش "کار، واز مولفه ورود به کسب "کارهاوآشنایی با تسهیلات مربوط به کسب"، "تجاری فهم و اقتصادی

سایی نیازها و شنا"دانش بازار،  مولفه از"های ایجاد مزیت رقابتی، دانش روش"هدف بازار یا مشتریان انتظارات و نیازها

 شناخت، کاروچرخه عمر کسب شناخت، بازار یشناخت روندها"، ، از مولفه تمرکز بر متربی"های کارآفرینانخواسته

، از "یو مقررات خروج و ورشکستگ نیقوانو دانستن  نیکارآفر یو اجتماع یخانوادگ ،یفرد طیشرا، نیگزیجا یهایفناور

و  پرداخت و پاداش کارکنان ستمیسی، انسان هیو نگهداشت سرما زهیانگ تیریدم، جذب همکار"،وکارمولفه خروج کسب

هایی هستند که دارای بیشترین اهمیت در چارچوب شاخص ، از مولفه مدیریت سرمایه انسانی"میت تیریو مد یسازمیت

 اند. کار بودهوکسب گریمربیخاص های شایستگی

 .کار، دانش بازاروکار، شناخت کسبوکسب گریمربیهای خاص، شایستگی،سرمایه انسانی های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
کارهای کوچک و متوسط به اقدامات وهای متلاطم و بسیار رقابتی امروزه، موفقیت کسبدر محیط

های کارآفرینانی وابسته است که اهداف واضح و روشنی داشته و سرمایه را بصورت موثر و و فعالیت

 سرمایهمهمتـرین  مدیران و کارکنانامـروزه . (1)کار گیرند دستیابی به اهداف مطلوب به کارامد برای

و  لذا بقا؛ شوند که همواره باید دانش، مهارت و قابلیتهای آنان ارتقـاء یابـدمحسوب می وکارهاکسب

شده وابسته ن هـای کارکنـابرداری از قابلیتوکارها در عرصۀ رقابت به حفظ، توسعه و بهرهکسب رشد

وری توسـعه بهره افـزایشبرای خـود را کارکنان  تواناییوکاری که نتواند مهارت، دانـش و کسب .است

سرمایه (. 2) بـه نحـو مطلـوب توسـعه دهـدهم خـود را  هایسرمایه سایر خواهد بود، قادر نهدد

دیگر  هایهای منفی سرمایهویژگیبوده و  هاانسانی تنهـا منبعـی اسـت کـه متمـایز از سایر سرمایه

هـای مانند فناپذیری، قابلیت تقلیـد و... را نـدارد. توسعۀ سرمایه انسـانی همـواره یکـی از چـالش

ها هستند که در زمینۀ نوآوری، کیفیت، رشد مستمر و زیرا انسان ؛شودوکارها محسوب میاساسی کسب

کننـد. آخرین فناوری فرآیند وکار، ایـده خلق مـیکسبمهم برای بقا در دنیای رقابتی  عواملسـایر 

تر بوده و کسب آن نیاز به زمان و هـای انسـان پیچیدهامـا دانـش و مهـارت؛ توان خریدتولید را می

از طرفـی، بـرای مانـدگاری در بازارهای رقابتی، با توجه به تغییر نیازها و . (3) دهزینۀ بسیاری دار

از آنجـا کـه در  .ای جز خلق نوآوری و توسعۀ محصولات جدیـد نیسـتچاره تریان،هـای مشـخواسـته

به عنـوان  سرمایه انسانی د،وشایجاد میتمـام فرآینـدهای توسعۀ محصول، دانش توسط سرمایه انسانی 

وکارها ناچار به توسعه سرمایه لذا کسب .شودمحسـوب میکار و جامعه وکسبرکـن اصـلی توسـعه 

نقش و جایگاه توسعۀ سرمایه انسانی در توسعۀ محصولات جدیـد بسیار حائز  سانی خود هستند وان

  .(4) اهمیت است

کار دارد؛ چرا که وترین ابزار را برای توسعه و تحول کسبمهمترین و اثربخش گریمربیبدون شک 

ائلی از قبیل درخواستهای وکار، کارآفرینان به منظور رهایی از مساندازی کسبدر مراحل اولیه راه

وکار نیاز به حضور یک راهنما را ها و نقاط کور کسبمتعدد و فشارهای ذینفعان، انزوای عاطفی، چالش

وکار ای به مربیان کسبها و کارآفرینان بطور فزاینده. لذا بنیانگذاران شرکت(5)کنند بیشتر احساس می

دهند. از آنجا که ها و موضوعات مدیریتی و رهبری تراتژینیاز دارند تا بازخورد صریح و صادقانه در اس

های حمایت از کارآفرینان برنامه ۀکارآفرینی برای رشد اقتصادی ضروری است، علاقه شدیدی در توسع

گذاران، دانشگاهیان، پژوهشگران و اقتصاددانان حمایت از وجود دارد. بنابراین در میان سیاست

های حمایتی بهترین راهها برای کمک به رشد اقتصادی است. لذا برنامه کارآفرینی به عنوان یکی از

ها در شود. برخی از این حمایتزیادی برای تحریک و تشویق کارآفرینی و کمک به کارآفرینان ارائه می

است. ها و وضع قوانین برای بهبود محیط کاری مطلوب ها، ایجاد زیرساختقالب کاهش مالیات، یارانه

 فرد متمرکز هستندهای شخصی فردبههای حمایتی، بیشتر بر کارآفرینان و حمایتگر از روشبرخی دی
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 .(7ها موثرتر است )های شخصی یا حمایت از فرد کارآفرین نسبت به دیگر شکل حمایت(. حمایت6)

ع انوا .(8های آموزشی و یادگیری است )های اصلی در حوزههای فردی و شخصی، یکی از جریانحمایت

، مرشدی، گریمربیها و عناوین مختلفی از قبیل های حمایت فردی کارآفرینان، تحت واژهروش

ترین روش یکی از موثرترین و کامل گریمربیلذا در این زمینه  .(7مشاوره، آموزش و نظارت هستند )

 کار است. وکسب ۀحمایتی در زمین

 یو جامع برا یچند وجه کردیرو کین به عنوا گریمربیبه زیادی علاقه  ریاخ یهادر سال

توسعه  یموسسه رسم .بوجود آمده است یزندگ و وکارافراد در کسب یاو توسعه حرفه ریی، تغیریادگی

 گریمربی کردیاز رو یریادگیموسسات توسعه و  یدرصد 82در گزارش خود، استفاده  تانپرسنل انگلس

 نیاز موثرتر یکیرا  گریمربی (CIPD)1و پرسنلتوسعه  خبرگیموسسه (. 9ه است )خبر داد

نیز بر ادعای فوق  2نتایج تحقیقاتی کونته. ( 10) داندیها مو توسعه مهارت یریدگیا یهاوهیش

های تحت از شرکت %2شرکت برتر آمریکایی دریافت که فقط  100افزاید. کونته در تحقیقی درباره می

بردند رشد سریع را تجربه نمودند. وکار بهره میسبمطالعه که از وجود یک راهنما تحت عنوان مربی ک

(. 11های جدید را خلق نمودند )های شغلاز فرصت %68شرکت بطور همزمان  2در حالیکه همین %

 ایمختلف استرال عیدر صنا عیرشد سر یوکار داراصاحب کسب 200 یرو یپژوهش یهاافتههمچنین ی

استفاده کرده بودند در  کاروکسب گریمربیفرایند که از  یوکارکسب انبود که صاحب ادعا نیا انگریب

 %81. علاوه برآن داشتند یترعملکرد موفق دیاطلاعات و تول ی، رشد، تکنولوژیگردش مال یهاشاخص

 جهیشرکت خود را نت از رشد %30، وکار استفاده کرده بودندکسب گریمربیاز فرایند که  یاز کارآفرینان

 (. 1) دانستندیمفرایند این از  یمندبهره

 یندهایکارآفرینان و فرا تیکه در موفق یو نقش کاروکسب گریمربیضرورت بکارگیری فرایند 

وکار را کسب گریمربی یهالزوم توجه به شایستگی کندایفا میوکارها و توسعه کسب ، بقااندازیراه

دی مورد نیاز است. آنچه که مهم است های متعدکار به شایستگیوکسب گریمربیدر  سازد. یروشن م

کار بوده که باعث موفقیت بیشتر وها ویژه و خاص مربیان کسبآنست که کدامیک از این شایستگی

کار باشد وهای ویژه که خاص مربیان کسبشود. لذا شناخت شایستگیوکار میآنان در دنیای کسب

شود. مزیت و برتری آنها نسبت به سایر مربیان میها باعث کند. این شایستگیاولویت ویژه ای پیدا می

را دارا  هااز شایستگی یاچه مجموعه یستیبا وکارکسب گریمربیشود که یسوال مطرح ماین  لذا

ها افتهیوکار و ارائه کسب گریمربی برای ازیو مورد ن خاص یهاشایستگی یبا بررس تحقیق نیا ؟باشند

 نماید.میکمک این موضوع  از یدیبه فهم جددر این زمینه 
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 مروری بر ادبیات تحقیق

 شایستگی -

ای مستقیم یا غیر مستقیم که بر روی شایستگی همانند چتری است که هر چیزی را به گونه

عملکرد شغلی تاثیر داشته باشد، در بر می گیرد. به عبارت دیگر، شایستگی تصویری از یک انسان رشد 

های کامل را از هر جهت داشته باشد. در ی انجام یک شغل، آمادگیدهد که برایافته را نشان می

ها و ها، مهارتحقیقت شایستگی نوعی نگرش سیستمی به کارکنان دارد که همه آن صفات، ویژگی

شود. شایستگی بیانگر این ها را شامل میها در ارتباط با اثربخشی در انجام وظایف و مسئولیتنگرش

اید انجام وظیفه کنند و یا در شرایط خاص چگونه واکنش نشان داده، یا چگونه است که افراد چگونه ب

 در، هاچرا که رومی نیست انسانی سرمایه مدیریت در جدیدی رویکردی شایستگی، رویکرد .رفتار کنند

 هر در. (12کردند )می استفاده آن از رومی خوب سرباز تفصیلی و جزئی صفات به دستیابی برای تلاش

 شناسروان کللندمک دیوید توسط امروزی و مدون شکل به شایستگی بر مبتنی تدولوژیم حال

 متغیرهای تعریف با را شغل کللند،مک. شد ارائه 1970 دهه اواخر در هاروارد، دانشگاه برجسته

 عوامل یا نژاد جنسیت، تأثیر تحت و کنند بینیپیش را عملکرد توانستندمی که کرد آغاز شایستگی

 (.13گرفتند )نمی قرار اقتصادی و ماعیاجت

 
 یانسان هیسرما توسعه -

های اصلی و مهم در مدیریت سرمایه انسـانی توسعۀ سرمایه انسانی یکی از فرآیندها و مأموریت

هایی است کـه بـرای بهبود عملکرد کارکنان طراحی ها و فعالیتها، سیستمبرنامه برگیرنده درو است 

است که مهمترین آنها مختلفی  هایرویکردها و رویهه سرمایه انسانی دارای وسعت. (14) شودمی

 عبارتند از:

 آموزش رسمی و غیررسمی •

 یادگیری در عمل •

 1سایه شغلی •

 )مرشدی(2نگمنتوری •

 یادگیری تجربی •

 سازیشبیه •

  (15) گریمربی •

                                            
1. Job shodowing 
2. Mentoring 
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نی، راهبردها و هـای محـیط داخلی و بیروها و محدودیتوکاری باید با توجه به قابلیتهر کسب

ها و در میان شیوه .(14) راهکارهای خاصی را بـرای توسـعۀ سرمایه انسـانی تدوین و اجرا نماید

نسبت به سایر رویکردهای توسعه سرمایه انسانی  گریمربیرویکردهای مختلف مدیریت سرمایه انسانی، 

. (16شود )های افراد شناخته می ها و تواناییتر برای توسعه شایستگیرویکردی مدرن، جامع و اثربخش

، تسهیل گریمربییک ابزار قدرتمند برای یادگیری و تغییر شخصی است. در هستۀ رویکرد  گریمربی

گری است. یادگیری با استفاده از شنود فعال و پرسشگری، ایجاد یک محیط چالشی مناسب و حمایت

گر یا کاتالیزور است. در این رویکرد مربی به یک تغییر نقش از معلمی)استادی( به تسهیل گریمربیدر 

. (17صرف بدنبال آموزش به متربی نیست بلکه هدف اصلی آن چگونگی یادگیری متربی است )

فرد است چرا که هیچ یک از فراگیران و متربیان با یکدیگر -،یک رویکرد شخصی و فردگریمربی

دگیری منحصر به فردی دارد که این اصل دانش، سرعت و سبک یا ۀیکسان نیستند و هر فردی یک پای

 .(18شود )است که بسیار به آن توجه می گریمربییک عنصر کلیدی در 

جایگاه خود را تثبیت نموده است.  کاروکسب محبوب در صنعتِحرفه و به عنوان یک  گریمربی

 و دیریتیم گریمربی ،وکارکسب گریربیم زندگی، گریمربی :از جمله گریمربی ونی ازگانواع گونا

 (.19هستند ) گریمربیاز  به عنوان کاربردهای متنوع ،و بازاریابی مالی گریمربی

گراست که هدف از اجرای آن تسهیل شرایط برای رشد فردی، یک فرایند تعاملی و نتیجه گریمربی

تر افزایش توانمندی در حل مساله و بهبود بهبود عملکرد و یادگیری خودمحور و در سطحی عمیق

حل مناسب در مقابل یک درباره کمک به فرد برای رسیدن به راه گریمربینفس در فرد است. بهاعتماد

. این فرآیند بر این اصل استوار است که فردی که با چالشی استمساله بدون ارائه راهکار از سوی مربی 

تواند برای مساله یا مشکل خود راه حل بیابد، شاید فقط کافی ای است که میروبروست، بهترین گزینه

 (.20) موضوع همه جانبه و از زوایای مختلفی نگاه کندبه است یک مربی به او کمک کند تا 

یک فرایند ارتباطی دو طرفه است که یادگیرنده در قبال  گریمربیبر خلاف آموزش سنتی، 

نماید. در واقع این دهد بازخورد دریافت کرده و رفتارهای خود را اصلاح میهایی که انجام میفعالیت

یابد. این همان ارتباط دو طرفه اصلاح تا زمانیکه به نتیجه مورد نظر برسند ادامه می-فرایند بازخورد

ن ، مربیان فعالان اصلی و حقیقی نیستند، بلکه ایگریمربیبین شاگرد)متربی( و مربی است. در فرایند 

، مربی و متربی با کمک یکدیگر شکاف بین گریمربیمتربیان هستند که فعالان اصلی هستند. در 

موقعیت فعلی و حالت مطلوب را شناسایی کرده و با یکدیگر برای دستیابی به دستاوردهای مطلوب 

، پرسشگری محور، مربی از طریق بکارگیری رویکرد راه حلگریمربی ۀنمایند. در واقع در رابطتلاش می

مستقیم و شنود فعالانه به متربی در شناسایی شکاف بین موقعیت فعلی و حالت مطلوب و در دستیابی 

 (. 21کند )به دستاوردهای مورد نظر کمک می
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 وکارکسب گریمربی -

به صورت یک حرفه در چند دهه اخیر که  است وکارکسب ای جدید درحرفه وکارکسب گریمربی

 نقش به خصوص ،به دلیل میزان تاثیرگذاری فراوان آن در رشد صنایع به هرحال شناخته شده است.

 ایحرفه و مالی سریع رشد به کمک و متوسط و کوچک یستاس تازه هایشرکت سریع توسعۀ در آن

وکار ترکیبی کسب گریمربی(. 13) است گردیده مبدل وکارکسب در رشد حال در صنعتی به شرکتها،

تخصص دارند. در  وکاراست که در مدیریت کسب مربیانیپشتیبانی و انگیزش از سوی  ،تجربه ،از دانش

راه  ،های متفاوتبه واسطۀ دیدگاه تاکمک کند  متربیبه که ت ، مربی بر آنسوکارکسب گریمربی

 گریمربیهایی مناسب برای مسائل خودش پیدا کند. شواهد بسیاری حاکی از این است که حل

انسانی دیده  سرمایهای کار و وکار به عنوان یک روش موثر و کم هزینه در ارتقای سطح حرفهکسب

های مدیر را , افزایش قابلیتو غیر تجاریوکار در محیط تجاری سببکارگیری مربیان ک(. 22) شودمی

مجموعه  گریمربیگردد.  وکارکسبنتایج در دستیابی به تواند منجر به پیشرفت  به همراه دارد و می

و برای افزایش سطح  بودهاقدامات عملی هست که در جهت پیشرفت سازمان در ابعاد مختلف 

. در است ها بسیار مفیدهای مربیان برای شرکتو این نوع راهنمایی ستپذیری طراحی شده ارقابت

شوند که ابزارهای اصلی مدیران های انسانی و مالی سازمان میموجب پیشرفت سرمایه گریمربی واقع

 . (23) و تغییرات استراتژیکی سازمان هستند وکارکسب و اثربخشی برای بهبود کارایی

وکارها در مواردی همانند چگونگی وکار به کسبو همکاران مربیان کسب 1طبق نظر سالازور

های روزانه و وکار به جای مدیریت کردن فعالیتده بهینه از زمان، چگونگی رشد و توسعه کسباستفا

کارآفرینان در مراحل اولیه  .کنندوکار کمک قابل توجهی میچگونگی حداکثرسازی اثربخشی کسب

مورد هایی در رو، نیازمند به توصیه و راهنماییوکار و در مواجهه با مشکلات و چالش های پیشکسب

های بازاریابی و رقابتی برای رشد پایدار هستند. کردن استراتژیوکار و اجراییریزی کسببرنامه

شود. در این راستا مشکلات و موانع سر راه کارآفرینان باعث از بین رفتن تمرکز و توجه آنها می

انی کمتر و وکار یک تکنیک برای کسب بینش نسبت به علل مشکلات در محدوده زمکسب گریمربی

 (.24پذیر است )ها، اقدامات و عملیات امکانحلها، راهتمرکز بر گام

گیری، از بین ها و مشکلات، افزایش مهارت تصمیمهای تازه و جدید در برابر چالشارائه دیدگاه

نفس، افزایش تعهد و تشویق به پیشرفت، بهبردن شکاف عملکردی، ارتباطات موثرتر، افزایش اعتماد

ترین دلایل تمایل صاحبان ربخشی بین فردی، تغییر از ذهنیت و نگرش منفی به مثبت، از عمدهاث

 (. 25کار هستند )وکسب گریمربیوکار به استفاده از کسب

                                            
1. Salazor  
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 و تعاریف متعددی وجود دارد که دهدنشان می کاروکسب گریمربی درباره مختلف منابع بر مروری

چند مورد از آن اشاره شده  به 1شماره  در جدول که اندداده ارائه آن از مختلفی تعاریف صاحبنظران

 .است

 
 کاروکسب گریمربیتعاریف  :1جدول شماره 

عملکرد است که منجر به آگاهی بیشتر کارآفرین از خود و یادگیری  گریمربیکار، در ارتباط با وکسب گریمربی
های موفق در مشکلات نیست بلکه برای کمک به افراد و تیمعملکرد صرفا در مورد  گریمربیخود هدایتی است. 
 (.26های بیشتر است )دستیابی به موفقیت

کار کار بهووکار، فرایندی است که از مربیان برای مشارکت و تسهیل تغییرات در همه سطوح کسبکسب گریمربی
ن به سطوح عملکرد بالا، غلبه بر موانع و برای رسید گریمربیکارها از وشوند و همچنین صاحبان کسبگرفته می

 (.27کنند )پذیر نیستند، استفاده میایجاد تغییراتی که به تنهایی امکان

حل محور است که به رهبران و کار به عنوان یک رویکرد هدایت سیستماتیک و یک فرایند راهوکسب گریمربی
وکار به آنها ها و توسعه درک عمیق از محیط کسبوکارهای کوچک و متوسط در شناسایی پیچیدگیمدیران کسب

 (.25کند )کمک می

 نگارندگان( مطالعاتمنبع: )

 

 گریمربیجایگاه شایستگی در فرایند  -

گیری فرایندی است که در مدلهای مختلفی می تواند ارائه شود. از جمله این فرایند مربوط به مربی

طراحی  -4ارزیابی و بازخورد،  -3ایجاد ارتباط،  -2فراد، ثبت نام ا -1است که شامل: 1گروه پارادایم

(. هر کدام از این 35ریزی برای مراحل بعدی است )اتمام یا برنامه -6برنامه، و  گریمربی -5برنامه، 

نام افراد اقداماتی از قبیل ای از اقدامات است. به عنوان مثال در مرحله ثبتمراحل دارای مجموعه

، اطمینان از تطابق، گریمربیسته، معرفی، برگزاری جلسات، مرور فرایندها، دستاورد انتخاب مربی شای

شود، پیش شرط و شود. همانگونه که ملاحظه میاطمینان)رازداری( و پایبندی به قواعد پایه انجام می

ی کار است. وقتی صحبت از مربوانتخاب مربی شایسته کسب گریمربیاز اقدامات اولیه در برنامه 

بندی های مختلفی از های متفاوتی می تواند مطرح شود که دستهشود، شایستگیشایسته مطرح می

(، عمومی، خاص و قابلیت پویا است که در این 28آنها ارائه شده است از جمله: شایستگی کلیدی )

  تحقیق با توجه به جامعه و موضوع مورد مطالعه شایستگی خاص مورد مطالعه قرار گرفته است.

 

 

 

                                            
1. Paradigm group 
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 کاروکسب گریمربیهای خاص شایستگی -

 و دارند مختلف سطوح در مدیران و مربیان برای متفاوتی مزایای ها،برخورداری از شایستگی

 موثر عملکرد سازمانی، فرهنگ و ارزشمند رفتارهای انتقال: نظیر گوناگونی، دلایل به کارها نیزوکسب

 رقابتی، مزیت کسب شیوه عنوان به( آنها شغل جای به) فرادا هایظرفیت بر تاکید مدیران، همه برای

کار به و(. لذا مربیان کسب29توجه خاصی به مربیان شایسته دارند ) متقابل و تیمی رفتار تقویت

های شایستگیهای مختلف نیازمندند تا بتوانند به خلق ارزش نائل آیند. مجموعه وسیعی از شایستگی

 های کلیدی بوده که حالت تخصصی داشته وای از شایستگیمجموعهزیر وکارخاص مربیان کسب

وکار به کسب گریمربیشود که فرایند وکار باعث میهای خاص برای مربیان کسبدارابودن شایستگی

انداز چشم لی، تبدوکارصاحبان کسب یکارآفرین یهاو مهارت یبالا بردن آگاه لیقب اهداف مختلفی از

در  دیجد یهاکاوش راه حل و مطلوب، یعملکرد فعل نیپر کردن شکاف ب عمل، آنها به کیاستراتژ

وکار موانع کسب مشکلات، ها،چالش ییشناسا وکار،درک نقاط کور کسب ،وکارکسب پاسخ به مشکلات

نایل آید وکار رشد و بهبود عملکرد کسب فروش، شیافزا کار،واندازی کسبحل راهاآنها در مر گذر از و

(30.)  

کار ذکر شده وکسب گریمربیهای خاص مورد نیاز برای مهمترین شایستگی 2در جدول شماره 

 است. 
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 وکارکسب گریمربیخاص  یهاچارچوب شایستگی :2جدول 
 هاشایستگی منبع/نویسنده

سازمان جهانی مربیان 
 (30کار )وکسب

 ها و کارآفرینیآپدانش و تجربۀ عمیق در زمینۀ استارت •
  متربیکار وکسبزمینۀ نوع  در عمیق تخصص و تجربه •
  کارآفرین نیازهای و فعالیت حوزۀ با مربی تجربۀ و تخصص همترازی •
  کارآفرین راهنمایی برایکار وکسبکور نقاط و هاچالش شناخت •
 متربی کاری حوزه از مناسب یکاروکسب اطلاعات و درک •
 کاروکسبهای بقاءاستراتژی وکار وسبک مراحل و هاموقعیت درک •
 کاروکسببه  ایده تبدیل مراحل دانش •
 کاروکسبدر رقابتی مزیت ایجاد های روش و ها استراتژی با آشنایی •
 هاکاروکسبارائه شده برای  انواع تسهیلات با آشنایی •
 کاروکسبشروع  برای لازم مجوزهای اخذ مراحل با آشنایی •
 ... (و فکری مالیاتی، بیمه، حقوق، مالکیت) تجاری قوانین با آشنایی •
 کاروکسب فهم و اقتصادی داشتن اطلاعات •
 هاالعملدستور سازیروشن و اندازهاچشم خلق •
 وکارکسب وریبهره بهبود چگونگی و وکارکسب فرایندهای درک •
 استراتژیک و عملیاتی هایبرنامه اجرای و ریزی، توسعهبرنامه چگونگی •
 تغییرات  مدیریت و هدایت برای هااستراتژی توسعۀ و طراحی چگونگی •
 گریمربی دستاوردهای و نتایج ارزیابی برای اعتمادقابل و معتبر ابزارهای از استفاده •
 وی عملکرد بهبود به کمک برای هاداده آوریجمع و مختلف ابعاد در کارآفرین ارزیابی •
  ضعف و قوت نقاط شناسایی منظور به گریمربی فرایند ارزیابی •
  گریمربی از حاصل سازمانی و فردی مزایای ارزیابی •
 کاروسبک گریمربی در شده تعیین اهداف به دستیابی میزان ارزیابی •
 کاروکسببرای  گریمربی افزودۀ ارزش و اثربخشی میزان ارزیابی •

 (31) 1بارتون شاو

 کار واندازی کسبتجربۀ راه •
 ات مورد انتظار جامعۀ هدفآشنایی با خدمات و ترجیح •
 شناخت بازار داخلی و خارجی •
 کار و عوامل تاثیرگذار خارجیوهوشیاری نسبت به تغییرات محیط کسب •
 های مرتبط با آنآگاهی از روندهای پیشرفت در این حرفه و حوزه •
ل، مسائ سازیجدید، روشن هایحلها، راهایده برای کشف انگیزچالش هایسوال طراحی توانایی •

 جدید دیدگاههای و اندازهاچشم توسعۀ
 بازخورد  ارائه فنون و اصول با آشنایی •
صورت،  بدن، حالت زبان مثل حالاتی ارائه با مشتری به دادن، درک، فهم و توجهگوش توانایی •

 متربی بیانات کردن صدا، خلاصه تن تغییر
 هاای همراه با رعایت اصول اخلاقی و استانداردداشتن رویکرد حرفه •
 پذیری و پاسخگویی در قبال عملکرد خودمسوولیت •
  خود هایتوانایی به اعتماد و خودباوری •

 نگارندگان( مطالعاتمنبع: )

 

 پژوهشروش  -2
روش انجام این پژوهش از لحاظ راهبردی، دارای رویکردی کمی بوده و با توجه به هدف یک 

درجه ای لیکرت برای  5ابزار پرسشنامه با طیف ها با استفاده از آوری دادهژوهش کاربردی است. جمعپ

های استخراج شده از ادبیات تحقیق استفاده شده است. تعیین وزن و میزان اهمیت هر یک از شاخص

                                            
1. Burtonshaw 
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 گریمربیهای خاص در این پرسشنامه از جامعه آماری درباره اهمیت و ضرورت هر کدام از شایستگی

رگان و مربیان کار سوال شد. روایی این پرسشنامه پس از بررسی ادبیات نظری و اعمال نظر خبوکسب

ها بدست آمده است و میزان پایایی آن نیز با آلفای کرونباخ برابر اعتبار محتوای گویه کار دربارۀوکسب

 محاسبه گردیده است.  91/0

بصورت  ایمستقل و غیر رسمی/بصورت که هم  کارهای مختلفوجامعه آماری کلیه مربیان کسب

به ارائه خدمات  یقاتیو تحق یعلم یهاشهرکوزارت صنعت، معدن و تجارت در نظر  ریزرسمی 

های انجام شده و مراجعه به فهرست مربیان س از بررسیپبودند که  وکارهاکسب به گریمربی

مربی غیر رسمی که به ارائه  87وکار و مربی رسمی کسب 307کار زیر نظر وزارت صمت وکسب

پرداختند، شناسایی گردید. بنابراین پرسشنامه برای آنها کار میومات و مشاوره تخصصی کسبخد

نیکی ارسال شد که در نهایت با بصورت حضوری تحویل داده و در مواردی هم به صورت الکترو

 دند.بل تحلیل بوتا از آنها تکمیل شده و قا 231های فراوان گیریپی

گیری معادلات ساختاری با کمک نرم افزار تحلیل عاملی تاییدی و روش اندازهها از برای تحلیل داده

 آموس استفاده شده است. 
 

 پژوهش هاییافته -3 
 هایشایستگی»کار استخراج شده از مبانی نظری مبنی بر وکسب گریمربیهای خاص شایستگی

بندی شده اند. هشت مولفه شامل شاخص طبقه32ولفۀ مجزا و م 8در قالب« وکارکسب گریمربیخاص 

، «گریمربیدانش مربوط به علم »، «دانش بازار»، «کارودانش ورود به کسب»، «کاروهمترازی با کسب»

« یابیارز»، و «کاروکسبخروج از »، «گریمربیتمرکز بر کارآفرین در »، «مدیریت سرمایه انسانی»

 دسته بندی شد. 

شاخص شناسایی شده در  23که از میان  دهدمیهای آماری انجام شده نشان ج تحلیلنتای

های خاص شاخص شرط کافی برای حضور در چارچوب نهایی شایستگی 32مطالعات نظری، کلیه 

های تایید شده توسط مربیان در (. تمامی شاخص3کار را کسب کردند )جدول شماره ومربیان کسب

برای هر یک از آنها در تحلیل عاملی،  مراه بارهای عاملی استاندارد شده، به هچارچوب نهایی پژوهش

 قابل مشاهده است.  3در جدول شماره 
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 کاروکسب گریمربیهای خاص های تایید شده شایستگیها و شاخص: مولفه3جدول

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: )

 

 ها کمتر از ( احتمال رسیدن به مقادیر نسبت بحرانی در تمام شاخص3) با توجه به جدول فوق

ای این همعنادار هستند. مطابق با داده %95است. به عبارت دیگر همه بارهای عاملی در سطح  0،05

ها داشتن تجربه عمیق ن شاخصبرخوردارند. در میان ای 3/0ها از بار عاملی بالاتر از جدول همه شاخص

بار  کاروکسب گریمربیهای خاص شایستگی هامولفه
 عاملی

همترازی با 
 کاروکسب

 94/0 کاروداشتن تجربۀ عمیق در زمینۀ کسب
 81/0 های کارآفرینهمترازی تخصص و تجربۀ مربی با حوزۀ فعالیت و نیاز

کار برای راهنمایی کارآفرین در وها و نقاط کورکسبداشتن تجربه و آشنایی با چالش
 91/0 تنگناها

ورود به 
 کاروکسب

 94/0 د/متربیاطلاعات مناسب از حوزۀ کاری شاگر
 81/0 کارودانش مراحل تبدیل ایده به کسب

 70/0 کارهاوآشنایی با انواع تسهیلات در خصوص کسب
 56/0 کاروآشنایی با مراحل اخذ مجوزهای لازم برای شروع کسب

 73/0 آشنایی با  حقوق و قوانین)قوانین مالیاتی، بیمه، حقوق، مالکیت فکری و.. (
 86/0 کاروکسب فهم و تصادیاق اطلاعات

 بازار

 83/0 هدف بازار یا انتظارات مشتریان و نیازها مورد در عمیق دانش
 63/0 شناخت بازار داخلی)رقبا، جذابیت بازار، محصولات مشابه و.. (

 38/0 المللیشناخت بازارهای بین
 80/0 های ایجاد مزیت رقابتی)برندسازی، بازاریابی و... (دانش روش

علم 
 گریمربی

 46/0 گریمربی فرآیندهای و ها، مفاهیممدل دانش
 62/0 خود روزکردنبه و آوریجمع برای اطلاعاتی هایپایگاه و مراجع از آگاهی

 46/0 خدمات ارائه در اطلاعات فناوری و مناسب تکنولوژی از استفاده

تمرکز بر 
 متربی

 78/0 انهای کارآفرینشناسایی نیازها و خواسته
 76/0 تمرکز بر خدمات و ترجیحات مورد انتظار کارآفرینان

 66/0 کار در ارتباط با کارآفرینوای کسباستفاده از زبان حرفه
 40/0 دریافت بازخوردهای کارآفرینان و سنجش میزان رضایت آنان

 ارزیابی
 51/0 توانایی ارزیابی کارآفرین در ابعاد مختلف و کمک به بهبود عملکرد

 34/0 استفاده از ابزارهای معتبر و قابل اعتماد برای ارزیابی نتایج و دستاوردها
 41/0 به منظور درک نقاط قوت و ضعف برنامه گریمربیتوانایی ارزیابی فرایند 

خروج از 
 کاروکسب

 61/0 شناخت روندهای بازار
 57/0 کاروشناخت چرخه عمر کسب

 71/0 گزینهای جایشناخت فناوری
 82/0 شرایط فردی، خانوادگی و اجتماعی کارآفرین

 55/0 قوانین و مقررات خروج و ورشکستگی

مدیریت 
سرمایه 
 انسانی

 72/0 جذب همکار
 57/0 مدیریت انگیزه و نگهداشت سرمایه انسانی

 63/0 سیستم پرداخت و پاداش کارکنان
 84/0 سازی و مدیریت تیمتیم
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کار وها و نقاط کور کسبوزه کاری متربی و آشنایی با چالشکار، داشتن اطلاعات کافی از حودر کسب

در ارتباط با هایی که بار عاملی کمتری دارند ( برخوردارند. شاخص9/0)بیشتر از  از بالاترین بار عاملی

 است.  گریمربیابزار معتبر برای ارزیابی نتایج و دستاوردهای المللی و استفاده از شناخت بازارهای بین

 
 وکارکسب گریمربیهای های شایستگیرتبه بندی مولفه: 4جدول 

 اولویت هامیانگین رتبه های شایستگیمولفه
 1 72/10 کاروهمترازی با کسب

 2 34/10 کاروورود به کسب
 3 24/9 بازارشناسی

 4 78/6 تمرکز بر متربی
 5 52/6 مدیریت سرمایه انسانی

 6 51/5 گریمربی دانش مربوط به علم
 7 19/4 ارزیابی
 8 12/4 کاروخروج کسب

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: )

 

بندی شده اند، کار اولویتویستگی خاص مربی کسبهای شاکه در آن مولفه 4مطابق با جدول

 است. کاروکسبترین خروج کار و پایینوبه همترازی با کسببالاترین اولویت مربوط 

های مختلف برازندگی مدل ساختاری ( مقادیر قابل قبول و محاسبه شده شاخص5جدول شماره )

 . دهدمیپژوهش را نشان 
 های برازش مدل پژوهششاخص :5جدول 

 مقادیر قابل قبول مقادیر محاسبه شده های برازندگیشاخص

 983/10 - 
df 6 - 

/df 835/1 3> 

P - value 0،074 0,05< 
IFI 0،91 0,9< 
CFI 0،92 0,9< 

NFI 0،90 0,9< 

RMSEA 0،052 0,08> 

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: )

 

زش مدل های مختلف برا، مقادیر شاخصشودمی( ملاحظه 5همانگونه که در جدول شماره )

ها با تمام دهد که سازهمیضوع نشان قابل قبولی قرار دارند. این مو ساختاری پژوهش در محدودۀ
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ها از چارچوب این به معنای پشتیبانی قوی داده خود برازش مناسبی دارد و های تایید شدۀشاخص

 پژوهشی طراحی شده است.

  

 بحث و نتیجه گیری -4

 دهدکار را نشان میوکسب گریمربیهای خاص ای منسجم از شایستگیاین پژوهش مجموعه

 (. 1 )شکل شماره
 

 
 کاروگری کسبهای خاص مربی: شایستگی1شکل 

 های نگارندگان(منبع: )یافته
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 گریمربیهای خاص و ویژه بندی شایستگیهای این پژوهش در راستای شناسایی و اولویتیافته

مولفۀ مجزا و  8در قالب « وکارکسب گریمربیخاص  هایشایستگی»کار است. چارچوب وکسب

دانش "و "کاروکسب همترازی با"های مولفه، مولفه 8 یی و تایید شدند. در میانشاخص شناسا32

)جدول  کار، هستندوکسب گریمربیهای تری در چارچوب شایستگی، دارای نقش مهم"کاروکسب

داشتن تجربۀ عمیق در زمینۀ  "هایی چونشاخص تایید شده، شاخص 32(. در نهایت در میان 4شماره 

کار برای راهنمایی کارآفرین در وها و نقاط کور کسبداشتن تجربه و آشنایی با چالش"، "کار وکسب

همترازی تخصص و تجربۀ مربی با "،"اطلاعات مناسب از حوزۀ کاری متربی" ،"تنگناها و مشکلات

 و نیازها مورد در عمیق دانش" ،"تجاری فهم و اقتصادی اطلاعات "،"حوزۀ فعالیت و نیازهای کارآفرین

های ایجاد دانش روش" ،"کار ودانش مراحل تبدیل ایده به کسب" ،"هدف  بازار یا مشتریان انتظارات،

شناسایی " ،"کارها وآشنایی با تسهیلات در خصوص کسب" ،"...( بازاریابی و مزیت رقابتی)برندسازی،

های مورد نیاز ده شاخصی هستند که در چارچوب شایستگی ،"های کارآفریناننیازها و خواسته

 تر هستند.کار نسبت به بقیه مهموکسب گریمربی

کار شامل وکسب گریمربیهای خاص شود شایستگیمشاهده می 1همانگونه که در شکل 

ها مربوط های مهمی هستند که هرکدام اجزای خاص خود را دارا هستند. بخشی از این شایستگیمولفه

کار و بازار است و، شناخت کسبگریمربیها درباره فرایند یر مولفهو مرتبط با فرد کارآفرین است و سا

ها بسیار دهد. هرکدام از این حوزهکار را نشان میوکسب گریمربیهای که پیچیدگی شایستگی

ها را در سطح عالی داشته باشد. رود که یک فرد همه این شایستگیاند و انتظار نمیتخصصی شده

ها کنار هم قرار بگیرند می توانند تیم های مهم و برتر در این حوزهادی با شایستگیبنابراین چنانچه افر

 کار را تشکیل دهند. وکسب گریمربیای و قوی در مشاوران حرفه

، به عنوان یکی از ابعاد اصلی «خاص هایشایستگی»های شایستگی بعد در اغلب چارچوب

و   (33) 1آندرو (،30) گریمربی(، انجمن 32اتمی ))از جمله عزیزی و ح شایستگی اشاره شده است

 گریمربیخاص  هایشایستگی»های نتایج این پژوهش نیز بر اهمیت ابعاد و مولفه. (34) 2کلاتربک

 ، تاکید دارد. «وکارکسب

کار مشتمل وکسب گریمربیهای خاص توان گفت تدوین و ارائۀ چارچوب شایستگیدر مجموع می

های مرتبط و منحصر به فرد و دارای جامعیت، انسجام، ها و جایگاهشاخص در سرفصل 32مولفۀ و  8بر 

ثبات، گویایی و ایجازگرایی مناسب و مورد تایید صاحب نظران، جزو دستاوردهای این پژوهش محسوب 

به  کپارچهیجامع و  ی، در چارچوبقیو دق حیکه بطور صر یتاکنون پژوهششود. از سوی دیگر، می

مطالعه تلاش  نیابر همین اساس است.  داختهرپ، نکاروکسب گریمربیهای خاص شایستگی ییشناسا

                                            
1. Andrews 
2. Clutterbuck 
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 گریمربیاز  یدیها به فهم جدافتهیو ارائه کار وکسب گریمربیهای شایستگی یتا با بررس کرده

 تیحوزه و با توجه به اهم نیا صورت گرفته در قاتیبا مطالعه تحقدر واقع وکار کمک کند. کسب

 یهااز رسالت یکیکارآفرینی که کار و وکسب ی مدیریت،هادانشکده یموضوع برا نیا یو کاربرد نظری

و  نشیرا در جهت گز یتواند نقش مهمیپژوهش م نیوکار است، اکسب انیو پرورش مرب تیترب آنها

 یهاصلسرف نی، تدویآموزش یهابرنامه یو استانداردساز یوکار، طراحکسب انیمرب یگرغربال

وکار با کسب انیپرورش مرب یهایتها و فعالبرنامه یاثربخش زانیم یابیو ارزش ، اجرایآموزشهای دوره

 کی جادیا نهیموجود در زم یهاها و کاهش چالشها، رفع تعارضبرنامه نیا وریبهره شیهدف افزا

اتلاف وقت،  از یریجلوگو  ستهیوکار شاکسب انیش مربرو مشترک در امر آموزش و پرو یعموم کرهیپ

 کند.  فایبودجه و امکانات ا

 
 پیشنهادها

برداری هر چه بیشتر از پژوهش ها، در راستای بهرهبا توجه به نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده •

های آینده و بهبود حاضر و بکارگیری آن در عرصۀ علمی و کاربردی، پیشنهادهایی برای پژوهش

 شود.در عمل ارائه می

در  گریمربیها خاص کار به عنوان یکی از شایستگیوشایستگی در زمینه همترازی با کسب •

کار و وکارها در صنایع مختلف است. از آنجا که هر کسبوکار، مستلزم شناخت انواع کسبوکسب

های خاص خود را دارد، بطوریکه هر کدام از این ها، شرایط و ویژگیصنعتی پیچیدگی

طلبد. یعنی اینکه اگر فردی بخواهد مربی شود شایستگی خاص زمینه خود را می کارهاوکسب

کارها و صنعت از نظر عملی و نظری برسد. بنابراین در وباید به شناخت کاملی از این کسب

 های خاص مربی گری در هر صنعت پرداخته شود. پژوهشی جداگانه به شناسایی شایستگی

رود یک مربی با استفاده های کارآفرین جایگاهی ندارد. لذا انتظار میبدون توجه به نیاز گریمربی •

از فنون شناخت نیازهای مخاطب به مسائل اصلی کارآفرین توجه کرده و متناسب با نیازهای وی 

 های لازم را بدهد. ها و مشاورهرهنمودها، راهنمایی

کارهای تولیدمحور هستند. وتر از کسبکارهای بازارمحور موفقودانیم کسبهمانطوریکه می •

های هر بازاری توسعه بنابراین برای مربیان لازم است دانش بازارشناسی خود را با توجه به ویژگی

المللی کارآفرینان را راهنمایی ای و بینداده تا بتوانند متناسب با نیازهای بازارهای محلی، منطقه

 و هدایت کنند. 

هایی مثل ورزش به وجود مربی شایسته بسیار وابسته است وزههمانگونه که امروزه موفقیت در ح •

وکار و صنعت هم لازم ایم، در عرصه های کسبو همه آثار وجود این مربیان را دیده و تجربه کرده
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المللی بکار گرفته شوند تا موفقیت وکار ملی و بیناست مربیان با شایسته خاص کسب

 المللی تضمین شود. وکارهایمان هم در عرصه ملی و بینکسب

کار وهای کسبها در شایستگیدر سایر حوزه گریمربیکار با وکسب گریمربیوجه تمایز و مهم  •

اندازی و کار در هر مکانی با فرایندهای راهورود مربیان کسبمربیان نهفته است. لذا انتظار می

از مخاطبین اطلاعات، دانش و کار آشنایی کافی داشته تا بتوانند متناسب با نیومدیریت کسب

 تجربه لازم را در اختیار آنها قرار دهند. 

های ویکند در راستای حمایت از ایدهبا توجه به برگزاری رویدادهای مهمی از جمله استارت آپ •

های شوند، لازم است شایستگیکاری که برای این رویدادها انتخاب میووکار، مربیان کسبکسب

ها را راهنمایی و آمیز این برنامهحقیق را داشته باشند تا بتوانند بصورت موفقیتذکر شده در این ت

 هدایت کنند.

کارهای مهم و پشتیبان هر صنعتی هستند. هر چقدر این ویکی از کسب گریمربیکارهای وکسب •

د برای تواننتر باشند به همان میزان میایای حرفهکارها از نظر نیروی انسانی و مشاورهوکسب

ای سطح بالاتری ارائه دهند. از این رو با توجه به و مشاوره گریمربیکارها خدمات وکسب

شود که در استخدام و بکارگیری مربیان کارها پیشنهاد میوهای این تحقیق به این کسبیافته

 های خاص یافته های این تحقیق عمل کنند. کار با توجه به شایستگیوکسب

کارها، در بسیاری از دانشگاهها و موسسات ونقش و اهمیت مربیان در موفقیت کسببا توجه به  •

-شود، رشتهکار آموزش داده میومعتبر آموزشی که رشته هایی نظیر کارآفرینی و مدیریت کسب

های پرورش شایستگی"و دروسی مشابه درس "کاروکسب گریمربی"هایی تحت عنوان گرایش

 می تواند تعریف شده و آموزش داده شود.  "کاروخاص مربیان کسب

های کار این پژوهش برای تعریف و اجرای برنامهوهای خاص مربیان کسبهای شایستگییافته •

 تواند مورد استفاده قرار گیرد.کار، میوای مختص مربیان کسبآموزشی، پرورشی و توسعه

کارها در زمینۀ وربیت مربیان کسبمسئولان، سیاستگذاران و مجریان برای طراحی دوره های ت •

کارهای نیاز به چارچوب مدون و یکپارچه دارند وهای ویژه مربیان کسبپرورش شایستگی

تواند کمک شایانی برای سیاستگذاران های مشابه میاستفاده از نتایج این پژوهش و انجام پژوهش

 و مجریان داشته باشد.

 

 هامحدودیت

ها و کمبودهایی هم مواجه بوده است های اصیل با محدودیتکنار یافته به طور کلی این پژوهش در

 توان آنرا پوشش داد. مهمترین این خلاها عبارتند از:های بعدی میکه در پژوهش
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با استفاده از روش کمی و فقط به  گریمربیهای خاص در این تحقیق برای شناسایی شایستگی •

نفعان زیادی دخیل هستند که ذی گریمربیر بحث دیدگاه مربیان توجه شد. در صورتیکه د

شان را بیان کنند و با توانند نیازهای واقعیمهمترین آنها متربیان و کارآفرینان هستند که می

توجه به این نیازها شایستگی متناسب با آن در مربیان پرورش داده شود. لذا در پژوهشی جداگانه 

 کمی از زبان کارآفرینان و متربیان توجه شود. به شناسایی این نیازها به روش کیفی و

های لازم برای در صنایع و کار انجام شد. در صورتیکه تخصصواین پژوهش درباره مربیان کسب •

های تر شود. لذا در پژوهشتواند بسیار متمایز و دقیقمی گریمربیکارهای مختلف برای وکسب

کار که لازم است مربیان داشته وعت و کسبهای خاص هر صنتوان شایستگیای میجداگانه

 باشند را شناسایی کرد. 

های مختلف ضروری است؛ لذا لازم است درباره نحوۀ پرورش داشتن تجربه در کنار دانش در حوزه •

ها تحقیقات مختلفی صورت گیرد تا بهترین روشها و مدلهای ها و دانشو توسعه هرکدام از تجربه

 مورد استفاده قرار گیرند.  1کاویان بهینهبه عنو گریمربیپرورش 

المللی ندارند؛ وکارهای ما محلی هستند و نگاه و استراتژی بینبا توجه به اینکه غالب کسب •

شان در سطح محلی و ملی بوده و گریمربیبنابراین مربیان بکارگرفته شده هم برنامه 

توان معیاری چون وکارهای میسبسازی کالمللیالمللی ندارند. برای بینهای بینشایستگی

المللی وکارها را به سمت بینالمللی، سطح و موقعیت کسببکارگیری مربیانی با شایستگی بین

 شدن سوق دهد.
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