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 چکیده

جامعه كسب و كار امروزی بيش از هر چيز به مربيان كارآفريني نياز دارد. مربيان كارآفريني، كارآفرينان را تشويق مي كند 

تا چشم انداز استراتژيک خود را به عمل تبديل كنند. اين تحقيق با هدف شناسايي مولفه های مربيان كارآفريني در كسب و 

كاربردی و گردآوری داده ها  –ط صنعت دارويي كشور است. روش تحقيق اين پژوهش توسعه ای كارهای كوچک و متوس

نفر از خبرگان  16كيفي است. به منظور شناسايي مولفه های مربيان كارآفريني در كسب و كارهای كوچک و متوسط، 

لوله برفي انتخاب شدند، استفاده تجربي و مطلعين در زمينه مربي گری كه به شيوه هدفمند و به طور خاص از تکنيک گ

شد. برای تجزيه و تحليل داد ها از روش كدگذاری باز و محوری استفاده شده است. تجزيه و تحليل يافته ها نشان داد كه 

عوامل و مولفه های مربيان كارآفريني در كسب و كارهای كوچک و متوسط از سه عامل اصلي دانش و مهارت های مربي 

  .روان شناختي و اقدامات مربيان كارآفريني تشکيل مي شوند گری، ويژگي های
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 مقدمه -1

تاثير گذاری كسب و كارهای كوچک و متوسط در اقتصاد كشورها همواره توسط صاحب نظران      

مختلف بررسي شده و نتايج نشان مي دهد كه نقش كسب و كارهای كوچک و متوسط به سبب تاثير 

عظيم خود در اقتصادهای كشورها پررنگ است. براساس مطالعات انجام شده اين گونه كسب و كارهای 

( و به آساني مي توانند خود را 1ايي پاسخگويي سريع به تغييرات بازار و نيازهای مشتری را دارند)توان

با شرايط جديد هماهنگ كنند و در واقع آن ها رفتاری پويا در مواجه شدن با شرايط متغير محيطي 

روش، بکارگيری دارند. عوامل مختلفي از قبيل: محيط مساعد، منابع مالي، فعاليت های بازاريابي و ف

(. 2مناسب فن آوری اطلاعات و غيره بر عملکرد و پايداری شركت های كوچک و متوسط تاثير دارند)

همچنين شركت های كوچک و متوسط برخوردار ا از صفت رشد دارای چالش های: نياز به كارمنديابي 

د. بخش عمده چالش و آموزش افراد جديد، تغييرات دائمي در شركت ها و محدوديت های منابع هستن

(. يافته های پژوهش های موجود نشان مي دهند 3های اشاره شده ماهيتا بحث نيروی انساني هستند)

كه وجود و استفاده از نيروی انساني باانگيزه و ماهر به عنوان يکي از عوامل كليدی برای موفقيت برای 

و يادگيری  آموزش انساني و وی(. بنابراين نير4موفقيت شركتهای كوچک و متوسط محسوب مي شود)

 شركت هاكوچک و متوسط های آرمان و اهداف  اعتلای در سازماني، منابع ترين ارزش با عنوان به

 آن تبع به و كاركنان توسعه در كليدی های از برنامه يکي ترديد كند. بي مي ايفا اساسي نقش

 برای تلاش و كاركنان بالقوه استعدادهای كشف كسب و كارهای كوچک و متوسط، موفقيت

 پرورشي و آموزشي های برنامه اجرای مستلزم همواره امر اين .(5باشد) مي ها شکوفاسازی آن

كرد. اساساً مربي گری يک رويکرد رشد  اشاره گری مربي به توان مي ها آن جمله از كه است متعددی

مربي گری اساساً يعني است كه فرد تمايل به پيشرفت مهارت های خود به كمک فرد ديگری دارد. 

ساختار حمايتي مبتني بر رابطه نزديک بين فردی كه منجر به يادگيری و رشد توانايي بالقوه در بستر 

در دهه های اخير ابزار مربي گری محبوبيت چشم گيری ميان رهبران و  .(6خاصي از تغيير مي گردد)

كاركنانشان به مربي گری توجه زيادی كاركنان سازمان ها يافته است، به گونه ای كه سازمان ها و 

مبذول داشته و منابع مادی، مالي و انساني زيادی را بر روی آن سرمايه گذاری مي كنند در واقع 

سازمان ها از مربي گری به عنوان روشي جهت رشد و توسعه كاركنان خود بهره مي برند. بدون شک 

. در اين بين كارآفرينان با خطر فقدان (4دارد) SMEsمربي گری  نقش مهمي در روند شركت های 

های عملي( مورد نياز برای ساختن يک كسب و كار موفق مواجهند.  ابزار و پشتيباني )مشاوره، كمک

های خود را به صورت  بپرسند يعني بازنمايي "درست"آن ها اغلب به كمک نياز دارند تا سؤال های 

هايشان را تنظيم  ه طور خاص، آن ها بايد ديدگاهتکراری و نه فقط به صورت موقت بهبود بخشند. ب
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نموده و از طريق فعاليت های تجاری خود و دستاوردهای حاصل از آنها بيان محکمي به آنها ببخشند. 

تواند نقش تسهيل كننده و كاتاليزور را ايفا نمايد. اين به معنای يک رويکرد شخصي برای  مربي مي

روی كسب و كار، بلکه بر روی كارآفرين به عنوان يک فرد است.  مربي گری، يعني تمركز نه تنها بر

ها و با وجود بدين منظور با توجه به محبوبيت و كاربردی بودن اين پديده در رشد و توسعه سازمان

گری  گری به ويژه مربي افزايش مطالعات انجام شده در اين زمينه تحقيقات كمي در خصوص مربي

تحقيقات انجام  .(7ل دهنده آن انجام گرفته يا نسبتاً ناديده گرفته شده است)كارآفرينانه و ابعاد تشکي

( و كمتر بر 8گرفته در اين خصوص بيشتر بر فرايند ها و ويژگي های مربي كسب و كار، اشاره كرده)

اين اساس نتايج بررسي و تحقيق آودت و كوترت نشان مي دهد  مربي كارآفرينانه متمركز بوده است. بر

يت مربي گری كسب وكار يعني ميزان تغيير در دانش، نگرش و رفتار كارآفرين، ميزان دستيابي به موفق

شاگرد  –اهداف و ميزان رضايت طرفيت متاثر از مشخصه های مربي، مشخصه های شاگرد، رابطه مربي 

ی وابسته كارآفرين و متغيرها  (. از اين رو، دانش محدودی نسبت به نقش مربي9و ساختار حمايتي آن)

به آن در فعاليت های كارآفرينانه وجود دارد كه برای درک اين نقش و مولفه های آن و توانمندی های 

كارهای كوچک و متوسطي كه در حال رشد هستند چه بهره و كارآفرينانه نياز است بدانيم كه در كسب 

اكنون پژوهش جامع ويژگي (.  تحقيقات و مطالعات داخلي ت10ای از مربيان كارآفرين مي توان برد)

های و مولفه های مورد نياز مربيان كارآفرين شناسايي نکرده است در نهايت اين پرسش مطرح مي 

شود: ابعاد مربي كارآفرين در كسب و كارهای كوچک و متوسط كدامند؟ اين پژوهش با بررسي ابعاد و 

 كارآفرينانه كمک مي كند.  مولفه های مورد نياز مربيان كارآفرين به فهم جديدی از مربيان

 پیشینه و مباني نظری پژوهش

 مربي گری -

( فرايندی است كه به يک ارتباط دوتايي يا دوطرفه 2005)1مربي گری از ديدگاه دابس و اسکارچر    

اشاره دارد كه در آن يک فردی كه از لحاظ سني يا تجربه اندوزی برتر است حمايت ها و راهنمايي 

( ارائه مي دهد. اگر چه ممکن است مربي از رابطه 2با تجربه و يا سن كمتر )متربي هايي را به فردی

(. همچنين 11مربي گری سود ببرد اما هدف اصلي از يک رابطه رشد و توسعه شاگرد است)

( معتقد بود كه هدف مربي گری ارتقاء ويژگي های اعتماد نفس خود مسئوليتي و اعتماد 2011)3جونز

گر ی، فراگير را قادر مي سازد تا يک رويکرد برای حل مشکلات و دستيابي به موفقيت افراد است. مربي

و توسعه دهد ومربي فراهم كننده همه پاسخ ها، حل كننده همه مشکلات، تعليم دادن و آموختن 

                                           
1   . Dobbs and Scar cher  
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(. آنچه دارای اهميت است اينکه در تعريف های ارائه شده از 3نيست، بلکه يک تسهيل كننده است)

ختلف اختلاف نظرهای زيادی وجود دارد و ديدگاه های متفاوتي نسبت به آن وجود دارد. كه محققان م

برخلاف تفاوت ظاهری، همه آن ها مفهوم مربي گری را در قالب جملاتي خاص بيان كرده اند، جدول 

شماره يک چند تعريف از مربي گری را از نظر مختلف شرح داده است. برخي تعاريف مربي گری 

 د از:عبارتن

 : تعاریف مربي گری 1جدول 

مربي گری هنر تسهيل يادگيری، عملکرد و بهسازی است و پيرامون تحقق نتايج بحث مي كند 

مربي گری به فرد كمک مي كند موانع را از راه بردارد، آن چه را كه مي خواهد مشخص كند، 

 (.8اهداف را بر اساس مقاصد و ارزش آن ها تنظيم كند)

استقرار مجموعه ای از رفتارهاست و به رهبران موفق در جهت رفتار مثبت و پايدار خود، مربي گری 

 (.21كاركنان و سازمان كمک مي كند)

فدراسيون بين المللي مربي، مربي گری را همکاری با افراد در يک فرايند فکری و خلاق تعريف مي 

خود ترغيب مي كند. مربي گری، فرد را كند كه افراد را به افزايش دادن توانايي شخصي و حرفه ای 

به عنوان متخصصي در زندگي و كارش محترم مي شمارد و بر اين باور است كه مشتری خلاق، 

 (.19مدبر و كاردان است)

يک فرآيند گروهي كه بر راه حل تمركز دارد، نتيجه گرا و همچنين سيستماتيک كه طي آن مربي، 

 (.18يادگيری خودكار و رشد شخصي متربي را آسان مي كند)بهبود اجرای كار، تجربيات زندگي، 

يک فرآيند جامع ارتباطي كه طي آن مربيان، بازخورد عملکرد را برای اشخاص تحت تعليم فراهم 

مي كنند. موضوعات شامل ابعاد عملکردی آشکار و مربوط به كار مي شوند )شخصي، بين فردی، 

شركت كردن در اهداف معنادار سازماني و شخصي تاثير  تکنيکي( كه بر توانايي و رغبت مربي به

 (.32مي گذارند)

بدين منظور مي توان با توجه به تعاريف ارائه شده چنين استنباط نمود كه مربي گری يک مفهوم      

چند بعدی است كه حضور بسياری از انواع مربي گری مانند روانشناسي، حرفه ای، ورزشي، احساسي و 

(. همچنين با توجه به مطالب فوق مي توان چنين 12و كارمندان را برجسته مي كند)حضور مديران 

 محل محيط در مورد بهتر اطلاعات و كسب وكار كسب زمينة در تجربه داشتن با بيان نمود كه مربيان

 (.13دهند) توسعه را افراد فعاليت های  توانند مي افراد فعاليت
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 مربي گری کارآفرینانه -

مربي گری كارآفرينانه فرايندی جهت كمک به مديران و مالکان كسب وكار است تا مهارت های     

( مربي گری كارآفرينانه را مي توان 2014)1(. بلومبرگ12مديريتي خود را بازنگری و توسعه دهند)

و چنين تعريف نمود؛ مربي گری كارآفرينانه فرايندی با رويکردی جديد جهت تسهيل كارآفريني 

(. همچنين از ديدگاه 14راهنمايي كارآفرينان جهت دستيابي به نيازهای مختلف فردی و سازماني است)

( مربي گری كارآفرينانه باعث تقويت فعاليت های كارآفريني مي گردد و از 2012)2آودت و همکاران

نه ممکن است يک (. مربي گری كارآفرينا15اين رو برنامه های اجرايي آن نيز دارای ارزش خواهد بود)

استراتژی عملي برای مشاركت يک برنامه توسعه كسب و كار داشته باشند. با اين حال تحت اين 

رويکرد مر بي گری يک برنامه مستمر دقيق و سختگيرانه است كه تضمين مي كند در آن مربيان 

ار آورده و استقلال (. مربي گری كارآفريني، حمايت به ب16ابزاری برای كمک به كارآفرينان مي باشند)

بنيانگذاران را با ايجاد محيطي تقويت مي كند كه منجر به استقلال در حل مشکلات روزمره و آتي مي 

شود. از طرف ديگر، مربي گری، كارآفرينان را تشويق مي كند تا بينش استراتژيکي شان را وارد عمل 

ي گری ها، تاكيد اوليه اش بر روی سازند. ويژگي متمايز مربي گری كارآفريني، نسبت به ديگر مرب

كارآفرين به عنوان فردی برای تسهيل توسعه مهارت های مديريتي و تقويت قابليت مربي گری مي 

باشد. از طرفي شايد بتوان گفت كه حوزه فعاليت مربي گری كسب و كار و تاكيد اصلي آن، حوزه 

ارند كه نشان مي دهند كه مربي گری (. شواهد زيادی وجود د17مربوط به كار است نه زندگي شخصي)

كسب و كار، حمايت از افرادی را فراهم مي سازد كه دارای مسئوليت های مربي گری و مديريتي در 

سازمان ها مي باشند. نتايج فرض شده ی مربي گری كسب و كار شامل تغييرات در رفتارهای مديريتي 

( اشاره 2015)3(. همانطور كه گرنت4شند)با افزايش های فرض شده در تاثيربخشي سازماني مي با

كرده است، مربي گری كسب و كار توسعه ی آمادگي برای پذيرش تغيير را بهبود داده و در تقويت 

مربي گری و مهارت های مديريتي در دوره ی رشد بالا سهيم است، از آنجايي كه مربي گری كسب و 

به عنوان هبود مي بخشد. مربي گر كارآفرينانه نيز را ب كار ، دستيابي به هدف و خودكارامدی مربي گری

حمايت فردی و گروهي از افراد به منظور تقويت و توسعه مهارت های آنان از طريق يادگيری 

(. هدف از مربي گری كارآفرينانه كمک به 18كارآفرينانه جهت شناسايي و تشخيص فرصت ها است)

                                           
1 . Bl umberg 
2 . Audet  et  al  
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هدف ( و 2003، 1ره يک كسب و كار موفق است)فيشرفرد برای رسيدن به اهداف خود برای شروع و ادا

مربي گری كسب و كار، دستيابي به تغيير رفتار مطلوب با استفاده از افزايش خودآگاهي و يادگيری و 

  .(19بنابراين بهره مندی از هر دو فرد و سازمان مي باشد)

  

 مربي کارآفریني -

و نوعي كاتاليزور را ايفا مي كند، اين بدان معناست مربي كارآفرين نقش تسهيل كننده در فرايندها      

كه تمركز نه تنها بر روی فرايندهای كسب وكار است بلکه بر روی كارآفرين به عنوان يک فرد نيز مي 

( معتقداند مربي كارآفرينانه، كارآفرينان را تشويق مي كند 2018)2(، همچنين روشا و همکاران20باشد)

خود را به عمل تبديل كنند. از ويژگي های متمايز مربي گری كارآفرينانه تا چشم انداز استراتژيک 

تمركز اصلي آن بر روی كارآفرين است به عنوان فردی كه تسهيل مي كند رهبری را در توسعه مهارت 

(. از ديدگاه ديگر فعاليت های مربي گری كارآفرينانه 21های مديريتي و تقويت ظرفيت های رهبری)

(. جهت 14و هدايت طرز تفکر صاحبان كسب وكار به ويژه مديران عالي مي باشد)در جهت تغيير 

دستيابي به چنين فرايندی نيازمند ايجاد يک فرهنگ كارآفرينانه نيز مي باشد كه خود يک فرايند بلند 

مدت خواهد بود. و نقش مربيان در ايجاد آن بسيار حياتي و ضروری است. بر همين اساس مربي 

ک تجربه يادگيری خلاقانه را در افراد ايجاد مي نمايد، كه باعث افزايش توانمندی های آنان كارآفرين ي

 (. 8در شناسايي و ايجاد فرصت های كارآفرينانه مي گردد)

( معتقدند كه برای افزايش مهارت های افراد، مربيان كارآفريني 2013)3در همين راستا جن و آودت     

ردان قرار دهند تا نتايج رضايت مندی حاصل گردد، كه كارآفريني مي بايست خود را همسطح شاگ

جهت حصول اين امر نيازمند برخي از ابعاد و ويژگي های همچون، همدلي مربي، و توانايي گوش دادن، 

(. بنابراين مي بايست توجه نمود كه مربي 22انتظارات مربي، استاندارهای توانمندسازی مربي مي باشد)

 و ايده سطح از كه كند مي كمک بالقوه كارآفرينان و افراد به كه است رويکردی كارآفريني در گری

 يابند. يک دست ممکن سود بيشترين به كه دهند انجام را عملي های و فعاليت رفته فراتر نظريه

 راهشان سر بر روزانه طور به كه موانعي و مشکلات تمام از تا كند كمک مي افراد به كارآفريني مربي

 و رشد كه كارشان و كسب محوری اصلي و های حوزه بر و كرده گذر سلامت به شود، مي سبز

 (.6كنند) تمركز آورد، مي ارمغان به را پايدار موفقيت

                                           
1 . Fi shr  
2 . Rosha et  al  
3
 . Jean & Audet  
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( معتقدند كه، تشکيل مهارت های كارآفريني مستلزم 2008 ،1محققاني)از جمله كاتزانوا و همکاران     

تغيير از سوی كارآفرين، و گام برداشتن بسوی كاركردهای بيشتر است. آن ها مي گويند يادگيری 

زماني آغاز مي شود كه كارآفرينان محدوديت های خود را بروز داده و شکافي بين توانايي حل مسئله و 

ن شامل پذيرش نياز به كمک، اعتماد به توانايي مربي برای ارائه مهارت های خود كشف كنند. اي

پشتيباني در طول فرآيند يادگيری مي باشد. فرد بايد خود را متعهد و شايسته كسب مهارت های 

جديد كند. اين يعني در فرآيند يادگيری فعال بوده، و در نتيجه كارآفرين تصميم مي گيرد كه با انجام 

ينه های موجود و ارزش گذاری آن ها طبق فعاليت های يادگيری، انتخاب به انتخاب در ميان گز

يادگيری مي كند. در واقعيت بنظر مي رسد كه افراد  خلاق معمولاً نسبت به اين فرآيند كمتر اشتياق 

نشان داده، و هنگامي كه تصميم به اين كار مي گيرند، مشکلات آن ها تا جايي رسيده كه فرد پشتيبان 

 كارآفريني در (. بنابراين مي بايست توجه نمود كه مربي گری4توانايي كمک نخواهد داشت)ديگر 

و  رفته فراتر نظريه و ايده سطح از كه كند مي كمک بالقوه كارآفرينان و افراد به كه است رويکردی

 افراد به كارآفريني مربي يابند. يک دست ممکن سود بيشترين به كه دهند انجام را عملي های فعاليت

 سلامت به شود، مي سبز راهشان سر بر روزانه طور به كه موانعي و مشکلات تمام از تا كند كمک مي

 مي ارمغان به را پايدار موفقيت و رشد كه كارشان و كسب محوری اصلي و های حوزه بر و كرده گذر

 اين بر علاوه اما است، متخصص كند، مي كار آن در كه ای حوزه در مربي (. هر20كنند) تمركز آورد،

 مهارت كه شخصي دارند. در واقع، مهارت نيز كار و كسب برای هر ها استراتژی سازی بهينه در آنها

 او به كه است هايي استراتژی و برنامه های دارای است، كرده كسب را كارآفريني در مربي گری های

 .(5ببرد) بهره كارآفرين يک عنوان به خود های ظرفيت تمامي از تا كند مي كمک

از آنجا كه يک مربي كارآفرين با افراد و مشاغل مختلف در تماس است، آن ها مي توانند به عنوان       

كانوني برای اتصال صاحبان مشاعل كه ممکن است شناختي از از يکديگر ندارند استفاده شوند. بنابراين 

ارائه دهندگان خدمات كسب و كاری  مربيان نقش مهمي در ايجاد شبکه برای كارآفرينان مشتاق با

موجود، ارائه دهندگان منابع مالي، تامين كنندگان مشاغل و مشتريان بالقوه ايفا نمايند. اين در حالي 

(. تحقيقات حاكي از 23است كه شبکه سازی هميشه يک دارايي مهم برای مشاغل محسوب مي شود)

سازد تا در يادگيری شناختي، همانند ظرفيت آن است كه فرايند مربي گری، نوآموزان را قادر مي 

فرصت سازی و ايجاد يک ديدگاه منسجم به پروژه های كارآفريني بتواند فضای مناسب را ايجاد نمايد. 

به همين منظور برخي از مربيان كارآفريني مي توانند در كارهايي كه از آن ها انتظار داريم نامناسب و 

رفتارهای منفي خود را در مقابل رفتارهای منفي شاگردان از خود حتي مضر باشند. بعضي از مربيان 

كه مي  .(18نشان مي دهند كه مي تواند تاثير بسزايي در تخريب روابط بين مربي و شاگرد بگذارد)

                                           
1 . Kut zhanova et  al  
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. 2. انتقال تعهد بيش از حد به شاگردان 1توان برخي از نقش ها و رفتارهای منفي را چنين بيان نمود؛ 

(. در اين بين مربي گری مي تواند يادگيری 2000، 1. فقدان اعتماد و غيره)ابي3ي رفتار غير اخلاق

كارآفرينان را افزايش دهد كه مربي با يک باز تعريفي از موقعيت موجود مي تواند فرصتي برای ايجاد 

 ايده های جديد از طريق فعاليت های هدفمند را برای شاگردان فراهم آورد. اين امر مي تواند وجود

(. بنابراين تحقيقات در مورد مربي 12مربي و عدم آن را در دستيابي به خروجي های مثبت نشان دهد)

گری كارآفرينانه نشان مي دهد كه مربيان مي بايست برای درک فرايندها و توسعه مهارت های 

زم را ارتباطي  و انتخاب سبک های ارائه مطالب خود به منظور ايجاد رويکرد موثر، آموزش های لا

ببيند. كه در اين خصوص يادگيری فرايندهای روان شناسي از اولويت های اساسي به شمار مي آيند. 

( از تحقيق خود در خصوص يادگيری كارآفرينانه نتيجه گرفت كه يادگيری 2002) 2ساليون و همکاران

ه كارآفرينان يک جزء جدايي ناپذير از كسب و كار موفق است و مربي گری يک ابزار كارآمد است ك

( نيز از اين يافته ها حمايت مي كنند كه 2000فرصت يادگيری از ديگران را دارند. و همچنين جينگر)

 در آن توانايي يادگيری از اشتباهات عامل مهمي در موفقيت كسب و كار است.

 

 ویژگي های روانشناختي مربیان-

شايد نتوان تمامي موارد ويژگي های يک مربي را شناسايي نمود. بهرحال، نقش مربي در موفقيت       

( معتقد است كه 2004)3(. شرمن2مربي گری نمي تواند به تنهايي، بيش از حد مورد توجه قرار گيرد)

آگاهانه و يا  مهمترين صلاحيت برای مربي شخصيت است. افکار و اعتقادات و انتظارات خواه به صورت

ناآگاهانه، تاثير بسزايي بر مربيان خواهند داشت و و اين تاثير به صورت مستقيم بر خودباوری و عملکرد 

( نشان داد كه اثرات 2008، 4(. بنابراين تحقيقات)رادين و همکاران24بهتر مربي نقش ايفا مي نمايد)

مي باشد كه از طريق روش چهره به افکار و احساسات )چه منفي و چه مثبت( محدود به تجربياتي 

چهره حاصل مي گردد. يکي از ويژگي های مهمي كه مربيان مي بايست داشته باشند خودداری از 

(. تلاش در جهت آگاه سازی افراد برای 4عکس العمل ها و يا پيش بيني های شخصي خود است)

جرای اين فرايند باعث افزايش جلوگيری از تعصبات شخصي يکي از وظايف اصلي مربيان مي باشد. كه ا

(. يکي ديگر از ويژگي های مربيان، اعتماد به نفس، 25روند و عملکرد خود و متربيان خواهد شد)

                                           
1 . Eby 

2
.Salion et al 

3 . Sharman 
4 . Radi n 
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(، 8و همکاران) 1(، مک كيوت12داشتن صداقت، تجربه و سطح بالايي از پيشرفت)بن سلم و همکاران)

مربي گری موثر مستلزم داشتن نگرش (( مي باشد. 27و همکاران) 3ريکاردو (،26و همکاران) 2ممون

(، 8درست درباره مربي گری و خلق و خوی مناسب و همچنين محرم بودن )مک كيوت و همکاران)

( معتقد 2012(( مي باشد. آودت و همکاران)27(، ريکاردو و همکاران)28)4(، ترنر26ممون و همکاران)

آورد، طوری كه شاگرد آزادانه عمل كند و  بودند كه يک مربي بايد بتواند اعتماد متربي خود را بدست

اين امر به معنای ايجاد اعتماد و اطمينان است. كارآفرين بايد تخصص مربي را تاييد كرده و باور)ممون 

(( داشته باشد كه اين تخصص در حل 29و همکاران )5(، سالوما15(، جن و همکاران)26و همکاران)

مربي بايد بتواند كارآفرين را در پذيرش تغيير، كسب مشکلات شركت سودمند خواهد بود. همچنين 

(، فتحي وارجارگاه و 9)6(، دی هان30دانش يا مهارت های جديد و ايجاد يک پل ارتباطي)اس تي جان)

(، ريکاردو و 32(، روشا و همکاران)8(، مک كيوت و همکاران)12(، بن سلم و همکاران)31همکاران)

( دريافتند كه در رابطه ی مربي گری 2006ين مچيتا و همکاران)(،( متقاعد سازد. همچن27همکاران)

،تعهد بيانگر فداكاری مربي و مشتری برای انجام دادن فعاليت های مربوط به مربي گری است. تعهد و 

(، فتحي وارجارگاه و 33و همکاران) 7(، گان6(، آودت و همکاران)27مسوليت )ريکالد و همکاران)

ن متقابل برای انجام دادن مسئوليت های مربوط به برنامه های مربي گری (( شامل تضمي31همکاران)

 است.

 اقدامات و رفتار مربي-

علاوه بر تفاوت های فردی، رفتار مربي يک جنبه جدايي ناپذير از تسهيل پيامدهای حاصله مرتبط      

تمامي آن ها مي توانند مي باشد. ادبيات مربي گری تعداد زيادی رفتار مربي گری را شناسايي كرده كه 

منجر به نتايج مثبت در نتيجه مداخلات مربي گری مي شود. با اين حال برخي از آن ها نسبت به ديگر 

( اشاره كردند كه ساختار 2010و همکاران) 8(. بوسي34رفتارها تاثير بيشتری را نشان مي دهد)

چنين رفتارهای با ايجاد همکاری ارتباطي كه شامل تفاوت های بين مربي و متربي است، مشاركت در 

( نشان مي دهد 2015)9متربي مي گردد. همچنين لسنزا -با كيفيت بالا باعث افزايش رابطه ميان مربي 

                                           
1 . McKevi t t  
2 . Memon 
3 . Rekalde 
4 . Turner 
5 . Salomaa 
6 . De Haan 
7 . Gan  
8 . Bossi  
9 . Lacerenza 
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 وكيلي
كه مربي نقش فعال تری در رابطه و تشويق روابط مشاركتي دارد و مي تواند با ايجاد دستورالعمل های، 

فتارهايي نشان مي دهد كه سرمايه گذاری بر روی مرز رسيدن به اهداف را مشخص نمايد. همچنين ر

مربي را مي توان تضمين نمود كه باعث همکاری بيشتر خواهد شد. از طرفي آموزش به وضوح به مربي 

كمک مي كند كه يک حس معتبر، احترام متقابل را در اختيار مربي و متربي قرار مي دهد اين نوع 

ف برنامه ريزی گردد و برای ايجاد يک همکاری ضروری به رفتار مي تواند در جهت دستيابي به اهدا

( پيشنهاد كردند كه نياز مربيان به كنترل دروني، 2008، 1محققاني) از جمله ماتزلر(. 23نظر مي رسد)

موفقيت ، احساسات، مطالبه حقوقي و نوع دوستي مي تواند رفتار مربي گری آن ها را تسهيل نمايد. از 

طرفي ابتکار عمل و صراحت را در مربيان باعث افزايش انگيزه ذاتي خواهند بود همچنين تأكيد كردند 

شنونده خوبي باشد و ويژگي دلسوزانه وی برای ارائه خدمات راهنمايي مناسب كه يک مربي خوب بايد 

 (.37است)مهم 

 دانش و مهارت مربیان-

دانش و ادراک مربيان به عنوان زيربنای پيش بيني ها و تصمميمات ممرتبط، ممي توانمد اطلاعماتي            

به عنوان يمک محمدوديت    مناسب را در برگيرد كه در صورت محدود كردن دانش و مهارت های مرتبط

جدی تلقي مي شود. تصميمات خبره ای كه توسط مربي گرفته مي شود، مانند پيش بيني استعدادهای 

متربيان، دانش بسيار ظريف و آگاهانه ای است كه براساس تجربيات گسمترده، متنموع و آمموزش همای     

بيني بلند مدت و قابل قبمول   (. شواهد قابل توجهي در مورد توانايي پيش25رسمي انجام گرديده است)

بودن مربيان در كشف استعدادها و ايجاد فضايي رقابتي وجود دارد. با اشاره به ارزش آن هما بمه عنموان    

منبع اطلاعاتي در اين فرآيند، حوزه تصميمات مربيان خبره و تأثير آنهما بمر ويژگمي همای متربيمان بمه       

ه دليل دشواری در تعيين فضای ذهنمي  و دانمش  و   صورت كلي بررسي قرار گرفته است، كه  احتمالاً ب

مهارت مربيان باشد. سرمايه گذاری های بر دانش و مهمارت متربيمان از لحماظ ادراكمات ايمن امکمان را       

فراهم مي كند تا درک غني ، تفصيلي از چرايي و چگونگي تصميم گيری در مورد رشد و توسمعه مربمي   

آن يکي از اولويت های دارای اهميمت ممي باشمد كمه )فيرلمي،       (. دانش و انتشار5گری را داشته باشيم)

( نيز بدان تاكيد داشته و همچنين معتقد است كه افراد با گمرايش وظيفمه شناسمي بمالا معممولاً      2012

دارای ويژگي های قابل اعتمماد، جهمت گيمری در راه موفقيمت هسمتند ، آنهما ممکمن اسمت احسماس          

گری داشته باشند. اين ويژگي ها ، به ويژه خلاقيت مربي بمرای  مسئوليت پذيری بيشتری در روند مربي 

 (.38انجام برنامه های مربي گری كارآفريني بسيار مفيد است)

 

 

                                           
1 . Mat zl er  
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 : پیشینه تحقیق2جدول 

 نتایج نکات کلیدی سال نام پژوهشگر

زهنتنر و 

 (5)1همکاران
2018 

يکپارچگي دانش، 

 داشتن تجربه كاری

چگونگي تصميم گيری مربيان از نشان مي دهد با درک 

يک سری تصميمات ، ادغام دانش تجربي و عملي ممکن 

است به ما امکان دهد توانايي پيش بيني مربيان را بتوان 

افزايش داد. از طرفي ارتباط بين دانش و قدرت دارای 

اهميت مي باشد كه درک كنيم مربي گری يک محيط 

ي، ساختاری ايده آل برای شکوفايي اشکال قدرت)فرهنگ

 و اجتماعي( است

 2018 (37)2پولسن
علم و دانش 

 شناختي

نتايج نشان داد كه مطالعات اندكي  در مورد موفقيت يا 

عدم موفقيت توسعه ی استعدادهای متربيان وجود دارد، 

و اين امر نشات گرفته از آن است كه دانش كافي در 

مورد ويژگي ها و خصوصيات متربيان كه مي بايست  

يان بدان اشراف كامل داشته باشند وجود ندارد و اين مرب

 مي توان در فرايند مربي گری تاثير گذار باشد 

 2018 (1و همکاران) 3بوزر
داشتن تجربه در 

حوزه كسب و كار 

نتايج حاكي از آن است كه وجود عوامل های  همچون 

در  خودباوری، انگيزه ، داشتن هدف و اعتماد مي تواند

                                           
1.  Zehntner 
2
 . Poul sen 

3
 . Bozer  
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 وكيلي
رابطه بين مربي و متربي تاثير گذار باشد در عين حال   مرتبط، خودباوری

دانش و مهارت های مورد نياز كه يک مربي مي بايست 

داشته باشد مي تواند به طور مستقيم بر برگزاری 

 جلسات مربي گری تاثير بگذارد. 

عزيزی و 

 (40همکاران)
2016 

ويژگي های 

شخصيتي، 

خودكنترلي دروني، 

خودباوری، 

 خودبينشي

نتايج نشان داد شاخص هايي همچون؛ داشتن تجربه و 

آشنايي با چالش های و نقاط كور كسب و كار، طرح 

ريزی فعاليت تعريف طرح چشم انداز و تعيين اهداف 

توسعه ای، داشتن اطلاعات مناسب از وزه كاری متربي، 

قدرت تجزيه و تحليل مسائل، دانش و تجارب با آن ها، 

خشي شاخص هايي هستند كه انگيزه بخشي و اميد ب

بيشترين اهميت را در چارچوب شايستگي های مورد 

نياز مربيان كسب و كار دارند و به توجه و توسعه نياز 

 دارند.

 2017 (22)1زگو
شخصيت، دانش، 

 نيت مربي

ويژگي های مختلف مربيان از جمله قصد مربي گری وی 

عامل  بيشترين تأثير را در فرايند مربيگری دارد، كه اين

مي تواند در كنار عوامل های ديگر همچون كيفيت و 

توانايي مربي به طور قابل توجهي موثر باشد. رابطه 

تعاملي بين مربي و متربي نيز تأثير مثبت معناداری بر 

فرايند مربي گری دارد. علاوه بر اين، نتايج نشان داد كه 

توانايي جذب و قصد يادگيری افراد متاثر از نوع رابطه 

 بين مربي و متربي خواهد بود.

 

 2009 (43بارون و همکاران)

رابطه بين مربي و 

متری، خودباوری، 

 انگيزه

نتايج نشان مي دهد كه رابطه بين مربي و متربي نقش 

واسطه ای مهمي را در فرايند مربي گری ايفا مي نمايد  

همچنين جهت پيشبرد اهداف خودباوری مربيان مي 

ی باشد كه اين عامل مي تواند انگيزه تواند عامل اثر گذار

مربي ان را افزايش داده و ميزان يادگيری در آنان را نيز 

 به طور چشمگيری توسعه دهد

                                           
1 . Xi ao 
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الکساندار و 

 (25)1همکاران
2019 

انگيزه متربي، ايجاد 

 همکاری

وجود انگيزه متربي مي تواند كيفيت همکاری را افزايش 

زيادی را در فعاليت های و تقويت نمايد. زيرا افراد انگيزه 

كه دارای اهداف مهمتری هستند هزينه مي كنند. مانند 

ايجاد همکاری با مربي كه بر رفتار مربي موثر مي باشد، 

اين گونه رفتارها باعث تقويت همکاری بين مربي و 

متربي مي شود از طرفي مربيان براساس دانش ضمني 

 مي گيرند. يا غريزه خود در مورد استعداد افراد تصميم 

آتاناسوپولو و 

 (35)2همکاران

 

2017 

كيفيت همکاری، 

ايجاد ارتباط موثر، 

تسهيم و اشتراک 

اطلاعات، ساختار 

 ارتباطي

در اين تحقيق علاوه بر تاكيد بر ارتقاء كيفيت همکاری، 

ايجاد يک رفتار مناسب كه مي تواند شامل ايجاد ارتباط، 

باشد را در بر مي ارائه محتوای درست و رعايت طرفين 

گيرد. و همچنين اين رفتار موجب سهولت تسهيم 

اطلاعات گردد. بنابراين ساختار ارتباطي و فرايند مربي 

گری، متربي را قادر مي سازد تا يک رابطه با كيفيت بالا 

با مربي ايجاد نمايد كه مهمترين پيامد و دستاورد آن 

 افزايش حس اعتماد بين طرفين مي باشد.

و  3باگاستام

 (42همکاران)
2017 

شخصيت، مهارت 

های مرتبط كسب و 

كار، يادگيری، قصد 

 و نيت

نتايج نشان داد كه وجود عوامل های مختلف مانند 

حمايت های فرهنگي، حمايت های مالي، داشتن مهارت 

های مورد نياز، وجود تمايل و اشتياق كافي جهت پشبرد 

كافي و اهداف تعيين شده مي تواند با وجود دانش 

مديريت زمان در طي دوره مربي گری به نتايج مطلوب 

از پيش تعيين شده دست يافت. كه پيامدهای آن 

همچون افزايش ارتباط بين مربي و متربي، افزايش 

 اعتماد به نفس، افزايش دانش و مهارت و غيره باشد.

فتحي واجارگاه و 

 (31همکاران)
1393 

شرايط مربي، شرايط 

متربي، شرايط 

حاصل يافته های پزوهش تبديل به يک مدل كيفي 

گرديد كه با توجه به مولفه های كه بر يکديگر تاثير 

                                           
1 . Alexandra et al 
2 . Athanasopoulou 
3
 . Stambaugh 
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 وكيلي
زماني، موانع های سا

سازماني، حوزه های 

 مديريتي

دارند نام برد. شرايط و ويژگي های كه مربيان مي 

بايست در فرايند مربي گری داشته باشند دارای اهميت 

رت های اطلاعاتي و ويژه ای است كه دو ويژگي مها

آموزشي)كه برای اجرای يک برنامه مربي گری حايز 

اهميت و ضروری مي باشد( و مهاتر های ارتباطي و 

انگيزشي)اطاعا رساني و داشتن مهارت های ارتباطي 

بسيار بالا برای مربيان در روش مربي گری مهم و 

 اساسي است(

 2011 (36)1بارون همکاران

انگيزه، ارتباط مربي 

متربي، تسهيم  –

اطلاعات، اعتماد به 

 نفس

نتايج حاكي از آن است كه ايجاد انگيزه و هدايت آن از 

عوامل های تاثير گذار در رابطه بين مربي و متربي است، 

بنابراين مربي مي تواند با تشويق احساس انگيزه ی 

متربي، در راستای هماهنگي بيشتر باعث ايجاد انگيزه در 

ن حال افرادی كه دارای انگيزه قوی سازمان شود. در اي

هستند مي توانند با صرف انرژی بيشتر در مسير 

دستيابي به اهداف خود اقدام نمايند. با توجه به روابط 

متربي، اين همکاری مي تواند  -همکاری ميان مربي

باعث ترويج و ارتقاء اعتماد ميان آن ها گردد. اين اعتماد 

رفتار متربيان در جهت  خود باعث افزايش احتمال تغيير

دستيابي بر اهداف و تمركز بر اطلاعات رد و بدل شده 

 ميان آن ها شود

 

(مطالعات محدودی در مورد موفقيت يا عدم موفقيت توسعه 2018)2از نظر رولين و همکاران      

مه های استعدادهای متربيان وجود دارد، و مواردی كه ورزشکاراني را دنبال كرده اند كه شامل برنا

توسعه استعدادها مي شوند، چگونگي انتخاب ورزشکاران برای ورود به حوزه  مطالعه به خوبي تشرح 

نمي كند كه اين شايد عدم دانش كافي مربيان در خصوص ويژگي های متربيان باشد كه اين امر در 

 (.37نتيجه درک فرايند تصميم گيری دارای اهميت مي باشد)

                                           
1

  . Baron et al 
2. Rol l i n et  al  
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( نشان مي دهد با درک چگونگي تصميم گيری مربيان از يک 2017يافته های پيون و همکاران)     

سری تصميمات ، ادغام دانش تجربي و عملي ممکن است به ما امکان دهد توانايي پيش بيني مربيان را 

مربي گری  بتوان افزايش داد. از طرفي ارتباط بين دانش و قدرت دارای اهميت مي باشد كه درک كنيم

(. به علاوه، 38يک محيط ايده آل برای شکوفايي اشکال قدرت)فرهنگي، ساختاری و اجتماعي( است)

متربي در برنامه های مربي –( دريافتند كه قدرت و دانش در ساختار رابطه مربي 2016لايل و كوشيون)

كسب دانش افراد و  گری رابطه مستقيم دارد. بنابراين مربي گری و مرشدی ابزاری برای حمايت از

همچنين افزايش سطح يادگيری سازماني است. مربي گری و مرشدی مي توانند تغييراتي در تفکر 

(. دراين ميان مربيگری به عنوان تسهيل 5اشخاص در خصوص ايجاد يک ذهنيت نوآورانه داشته باشند)

تا برای خودشان فکر كنند كننده يادگيری در فضاهای كه مشاركت وجود دارد افراد را ترغيب مي كنند 

و راه حل هايي برای موضوعات و چالش های موجود در سازمان پيدا نمايند بنابراين مربيان از تفکر 

 .(4جديد كه منجر به دانش مي شود حمايت و پشتيباني مي نمايند)

 

 

 روش پژوهش -2

مربيان كارآفريني، با توجه  در اين تحقيق برای شناسايي و درک كامل تر ابعاد و مولفه های رفتاری    

اكتشافي با رويکرد كيفي استفاده شده است.  –به هدف از روش توسعه ای و از منظر اجرا، از توصيفي 

 -اين تحقيق كه در شركت های كوچک و متوسط دارويي ايران انجام شده است از نظر هدف كاربردی

جامعه مشاركت كنندگان،  به است.توسعه ای بوده است. هم چنين ابزار گردآوری اطلاعات مصاح

خبرگان تجربي و مطلعين در زمينه مربي گری كارآفرينانه هستند كه در شركتهای دارويي تجربه 

گری كارآفرينانه داشته اند. بنابراين افرادی كه سابقه مربي گری كارآفرينانه داشتند به روش گلوله  مربي

ر بوده و تجربيات رفتاری مربيان را استخراج برفي انتخاب شده اند. سوالات مصاحبه واقع محو

مصاحبه نيمه ساخت يافته، اشباع نظری به دست آمد. مصاحبه ها ابتدا پياده  16كردند. بعد از انجام  مي

سازی و تبديل به متن شدند. تحليل محتوای متن مصاحبه ها با استفاده از كدگذاری باز و محوری 

اج گرديد. به طور كلي فرايند تحليل بصورت تحليل مضمون انجام گزاره های كلامي استخر انجام شد و

شد كه در آن داده ها مرور، سازماندهي، كدگذاری، طبقه بندی، مقوله بندی و ايجاد موضوع)تم( شده 

است. اعتبار و كيفيت داده های تحقيق از طريق سه سونگری و تاييد آنها توسط مشاركت كننده و 

 .پژوهشگر ديگری انجام شد

 

 یافته ها -3
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 وكيلي
پس از پياده سازی مصاحبه ها، فرايند كدگذاری شامل سه مرحله شناسايي شواهد، شناسايي و      

(  نمونه ای از كدگذاری اوليه آورده 1هاست. در جدول شماره )تركيب مفاهيم اوليه، و شناسايي مقوله

 شده است.

 : نمونه ای از کدگذاری اولیه 3جدول 
 مفهوم سازی گفتاریشواهد  نمونه

10 

اگر مي خواهيم كه افراد بر اساس انچه كه تصميم گيری 
شده است كاری را نجام دهند بايد سعي كنيم كه فاصله 
خودمون رو با فرد مورد نظر كمتر كنيم و بيتونيم رابطه 
ای ايجاد كنيم كه حس دوستانه بودمون و نزديک بودن 

كنيم به اينکه رو بهش تداعي كنيم و در ادامه شروع 
داريم به حرف های اون گوش مي كنيم و يک شنونده 
خوبي برای درد دل ها، مشکلات ...و تنش های كه در 
خودش يا با مشکلات و رويدادهای شغلي براش اتفاق 

 افتاده هستيم

 همدلي
 رابطه دوستانه

 احساس نزديکي كردن
 شنونده خوب بودن

14 

داشته باشند  يکي از مواردی كه مشاوران مي بايست
اينکه خودشان در هر حال يادگيری و انتقال دانش و 
تجربه با ديگران باشد. و صرف اينکه فقط ارائه دهنده 

 است بسيار اشتباه است.

 يادگيری و انتقال دانش

14 

مربي بايد مهارت و توانايي داشته باشه تا ديدگاه و 
نظارت ديگران رو درک كنه و  اون ها رو بفهمه همون 
شکافي كه در مديران قبلي ديده مي شد و اينکه اين 

توانمندی رو داشته باشه تا بين خواسته ها و نيازهای كه 
افراد و يا گروه ها نسبت به شركت و نوع عمليات دارند 
رو بالانس كنه و به تعبيری در هر زماني بايد حضور 

 داشته باشه

 مهارت و توانايي درک افراد
 در دسترس بودن

11 

بياني از ديد شركت دارای اولويت هستند كه ايده مر
پرداز و بتوانند ارائه راهکارهای جديد رو در جلساتشون 
به شدت چشم گير باشه و اين روی مي توانيم از ارزيابي 

كلاس ها متوجه شويم كه افرادی كه حضور پيدا مي 
كنند تغيير در نوع نگاه و دريافت دانش و مهارت ها بايد 

 كه باعث اعتماد به نفس خواهد شد مشهود باشه

 تفکر خلاق و ايده پرداز
 ارزيابي مستمر

 تقويت اعتماد به نفس

11 

از ديد من مربيان بايد برای ارائه بهتر مهارت ها و دانشي 
رو كه كسب كرده اند ارائه بدند حداقل تجربه ی اين 

گونه محيط ها رو در سبد كاری خودشان داشته باشند و 
ورد نظر در افزايش دهند تا راحتر به افراد مهارت های م

 انتقال بدند

 تجربه محيط كارآفريني
 مهارت ها و دانش

 ارائه مطالب با كيفيت

برای رسيدن به اين ديد و نگاه بايد نگرش خودمون رو  11
عوض كنيم چون اگر بخوايم درست توجه كنيم ارتباط 

 در دسترس بودن
 ارتباط با ديگران
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 مفهوم سازی گفتاریشواهد  نمونه
در يک فرايند چرخشيه كه از هر طرف نگاه كني خودتو 

اون مي بيني پس سعي مي كني كه اول به خود صدمه 
نزني به به ديگران. و اين ارتباط به خصوص اگر در مکان 

بيمارستان باشي الزام داری كه هميشه در دسترس 
 باشي

 

13 

مربي بايد بتونه به با ايجاد ارتباط مناسب با شاگردان، 
قرار است مطرح بشه شکل  سعي كنه سوالاتي كه

هدفمندی به خودش بگيره. و همچنين بايد سوالاتي رو 
هم كه مي پرسد به كونه ای باشد كه فرد را در مسير 

درستي قرار بده و به هدفي كه دنبال مي كنده نزديکتر 
 كنه

 ارتباط مناسب با افراد
 پرسش سوالات چالشي

 ايجاد انگيزه

13 

قرار داد اينکه ديدگاه مربيان چيزی كه بايد مورد توجه 
و مشاوران يک نگاه مثبت به افراد و توانايي های اون ها 
باشه و بتونه اين توانايي های به سمت درست هدايت 
كنه...و به كمک اين افراد و با تغيير دادن روش ها و 

فرايندهای كه در واحد وجود داره به دنبال فرصت های 
 رو ارائه بدند باشه كه بتوانند بهترين نتيجه

 داشتن نگاه مثبت
 شناسايي فرصت های كارآفريني

 

7 

....مربيان بايد واجد شرايط لازم باشند منظور اينکه يه 
سرو گردن بايد از فردی كه مي خواهد به حرفش گوش 
كنه باشد يعني مهارت در گوش دادن، پرسيدن سولاات 

فرد موثر و كارآمد كه بايد در راستای نياز و مشکلات 
باشه، ايجاد و حفظ رابطه موثر و پيدار، تجربه لازم د 
رمحيط های رقابتي و اينکه بسيار خلاق باشه و از هر 
چيزی يه فرصت بسازد و اين نياز به تجربه زياد و ديد 

 باز داره كه بايد داشته باشند.

 شنونده خوب بودن
پرسيدن سوالات مطابق با نياز 

 متربي
 داشتن تجربه ی محيط های

 كارآفريني
شناسايي و تشخيص فرصت های 

 محيطي

7 

.....مربي مي تواند كار خود رو خوب انجام بده كه با 
مسائل روز حركت كنه و سواد خودش رو به روز نگه 

داره و بتواند اين مسائل رو با هر كسي با هر نوع 
فرهنگي كه دارند در ميان بذاره و برای درک بهتر 

مسائل نتيجه بهتری بگيرد و موضوعات و حل برخي از 
اگر نياز است تا جاهای را به فرد گوش زد كند و يا 

راهنمايي كند اقدام نمايد. و مهتر اينکه يکي از الزاماتي 
كه مربي بايد رعايت كند بيطرفي و بدون هيچ گونه 
خودخواهي و تعصب بي جا نسبت به يک موضوع در 

 مورد مسائل اظهار نظر كنه......

جکاوی ها در خصوص داشتن كن
 مسائل جديد

توانايي تعامل با فرهنگ های 
 مختلف

ارائه بازخورد در زمان و موقعيت 
 مناسب

بي طرفي و بدون پيش داوری 
 قضاوت كردن

1 
......كسي كه فرد ديگری رو آموزش مي دهد بايد خودش 

حداقل يکبار كسب و كاری تجربه كرده باشد و يا راه 
حداقل علاقه خاصي به آن داشته اندازی كرده باشه و يا 

داشتن تجربه راه اندازی كسب و 
 كارهای جديد

موضوعات متنوع علاقه و تمايل به 
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 وكيلي
 مفهوم سازی گفتاریشواهد  نمونه

باشد و با تمام مشکلات و اتقافاتي كه در اين راه ايجاد 
ميشه رو لمس كرده باشد و اين يعني اينکه مربي كانلا 
با مفاهيم خلاقيت نوآوری فرايند های پرورش و غيره 

 آشنايي خواهد داشت

 كسب و كار
 آشنايي با فعاليت های كارآفرينانه

8 

...در كنار اينکه يک مربي بايد با طرح سوالات مفيد و 
هدفمند از افراد بخواهد كه در اين مسله درگير بشنوند. 
بايد توانايي ارائه بازخورد های مناسب رو هم داشته باشه 

 باشد و از مهارت های شنيداری خوبي هم برخوردار

ايجاد ارتباط مناسب مربي با 
 ديگران

 شنونده خوب بودن
 ارائه بازخوردهای مناسب
 طراحي سوالات چالشي

8 

از نظر من دارای اهميت است كه فرد ارائه دهنده بايد 
يک شخصيت مقتدر باشه درست كه كارها بايد به شکل 

تيمي باشه ولي بايد قبول كنيم كه فردی با چنين 
ديگران برای توجيه خودشون جلوتر  شخصيتي نسبت به

 هستند و فرد به نوعي مجذوب اقتدار وی مي شود

 داشتن شخصيت مقتدر
 كار تيمي

8 

كاری مربي برای افراد خلاق و ريسک پذير مي كنه اين 
است كه اولا آن ها رو در مسير درست هدايت كند دوما 
اينکه برای رسيدن به هدفي كه مدنظر دارند انگيزه لازم 

 رو به آن ها تزريق كند.

 دادن روحيه به افراد
 ايجاد انگيزه لازم

8 

....مربي بايد نشان بدهد كه موفقيت و ارتقاء يافتن فرد 
چقدر براش مهم و قابل ستايش است و در مقابل فردرو 

تشويق كند و بگه كه جقدر مهم كه اگر برای حل 
رويدادهای كه رخ مي دهد راه حل های جديدی ارائه 

 ميدهد

حمايت و تشويق افراد برای خلق 
 فعاليت های جديد

 نشان دادن اهميت موفقيت افراد

16 

مربيان بايد به اون ها همت بگذراند بحث های انگيزشي، 
هدف گذاری ، ارتباطات قوی ايجاد كردن و يا نحوه 
پياده سازی مهارت های ارتباطي مثل شنونده خوب، 

ن، چالش ايجاد گوش دادن خوب، پرسيدن، سوال كرد
كردن تا افراد با ايجاد درگيرهای ذهني بتونن مسائل رو 

 تجزيه وتحليل كنن

 طراحي سوالات چالشي
 گوش دادن
 پرسيدن

برخورداری از مهارت های 
 ارتباطي

 شنونده بودن
 درگيری ذهني

16 

اين تبادل بايد با ايجاد كردن انگيزه بين فر به وجود 
بايد در خود مربي ايجاد بشه بيايد و اين انگيزه در ابتدا 

بعدا روی فرد تاثير داشته باشد تا اگر قراره كار به 
درستي پيش بره و يک ارتبط معناداری اينجاد بشه به 

 خوبي انجام شود

 ايجاد انگيزه
 ايجاد ارتباط

13 
چيزی كه مدنظر است اينکه مربي به دنبال مسائل و 

ديگران هم رويدادهای جديد بايد باشه و كاری كنه كه 
مانند خودشون باشند و به دنبال روش ها و راهکارهای 

 كنجکاوی به مسائل جديد
 پرورش كنجکاوی افراد
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 مفهوم سازی گفتاریشواهد  نمونه
 جديد باشند

2 

...قطعا اگر مربي تساط كافي و كاملي بر روی كار 
خودش داشته باشد مثلا، تجربه كافي، سوالات خوب و 
درستي بپرسد، شنونده خوب باشد، خوب ببيند و موارد 

مشابه رو تجربه كرده باشد، خوب بتواند حرف بزن، 
صبور باشه و شناخت كاملي از محيط داشته باشه قعطا 

 به درستي آموزش مي دهد

 پيشتازی در ايجاد ارتباط با افراد
 شناخت كامل محيط
 شنونده خوب بودن

 داشتن صبر و حوصله
 سوالات خوب

2 

مي  ..مربي كه مدرک تحصيلي بالای داشته باشه قطعا
تواند در ارتباط ايجاد كردن و همراستا كردن خودش با 
ديگران موفق تر عمل كنه و اگر اين مدرک هم با كارش 

 يکي باشه كه نتيجه عالي تر هم ميدهد

 داشتن مدرک تحصيلي بالا
 كم كردن فاصله ارتباطي

6 
... هر چقدر صداقت و صراحت واعتمادسازی بيشتر باشد 

مربي راحتر تر و يادگيری راحتر تعامل بين كاركند و 
 مي گردد

 داشتن صداقت
 شفاف سازی

 ارتباط دوستانه

15 

مربي بايد بسيار حاذق باشد و دانش و اطلاعات كافي در 
زمينه های گوناگون به خصوص كارآفريني و حتي 

مباحثي در حوزه دارو هم داشته باشد تا بتواند اعتماد و 
صورتي كه فرد متوجه اطمينان افراد را جلب كند. و در 

شودكه مشاور به كار خودش وارد  و مي تواند كمک كند 
اين امکان وچود دارد كه اطلاعات بيشتری در اختيار وی 

 قرار دهد.

 مهارت ارتباط از طريق تجربه
 كم كردن فاصله ارتباطي

داشتن تجربه ی محيط های 
 كارآفريني

15 

برانگيز كه پرسيدن سوالات متنوع و در عين حال بحث 
افراد رو به چالش بکشند بايد نوع سوال ها براساس 

نيازهای فرد باشه تا اون ها به هيجان بياره و ايجاب كنه 
كه خوب فکر كنند و برای هر موضوعي راه حلي رو 

بدند.شونده خوبي باشه تا پاسخي كه ميدند رو بشنونده 
و عکس المعل درست بده و مربي بايستي در زمينه 

 ای مربي گری داشن كافي رو داشته باشهمهارته

استفاده از كلمات درست در 
 ارتباط

 شنونده خوب بودن
 پرسيدن سوالاتي كه مطابق با نياز
داشتن دانش  و تحربه لازم در 

 زمينه مربي گری

15 

.... شايد يکي از مهترين عوامل مربي گری، كه مربيان 
و اين انگيزه داشته باشند اينجا انگيزه لازم به فرد باشد. 

در ابتدا بايد در خود مربي ايجاد بشه بعدا روی فرد تاثير 
داشته باشد تا اگر قراره كار به درستي پيش بره و يک 

 ارتبط معناداری اينجاد بشه به خوبي انجام شود

 ايجاد انگيزه
 ايجاد ارتباط

16 

افراد بخوان كه يک مربي كنارش باشه و در تحليل 
ي كه قبل به نتيجه نرسيده و يا كردن ايده های ابداع

تکميل نشده راهنمايي كنه و و با اينکار يک حس 
مشاركتي و اهميت دادن به فرد مقابل رو نشون مي 

 دهد.

 مشاركت در پردازش ايده
 ارتباط با ديگران

 درک ديگران
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 وكيلي
 مفهوم سازی گفتاریشواهد  نمونه

 مربي بايد صبور، با صداقت و محرم واقعي اسرار باشد 9
 صبور بودن

 صداقت داشتن
 بودنرازدار 

 منبع: )یافته های نگارندگان(

در مرحله دوم كدگذاری ثانويه انجام شد كه در اين محله موارد تکراری حذف گرديدند و موارد      

متفاوت با توجه به ويژگيهای مشابه در يک بعد جديد قرار گرفتند و شاخص های مربوط به هر يک از 

ت لازم ايجاد ويژگي ها شناسايي شدند و در نهايت جهت ارتباط شاخص ها با هر يک از ابعاد ارتباطا

 ( كدگذاری ثانويه يافته ها نشان داده شده است.4شد كه در جدول)

 

 . کدگذاری ثانویه 4جدول

 ابعاد مولفه شاخص شواهد مصاحبه شوندگان

 مهارت ارتباط از طريق تجربه 4، م14، م2، م15م

 مهارت های 
 ارتباطي و انگيزشي

دانش و مهارت 
 های مربي گری

، 6م، 16، م11، م14، م10م
 1، م5، 7، م4، م12م

 ارتباط مناسب مربي با ديگران

 استفاده از كلمات درست در ارتباط 12، م15، م9، م2، م13م
 پيشتازی در ايجاد ارتباط با افراد 2، م13، 7، م6، م3م
 ايجاد فضای دوستانه در گرفتن بازخورد 3، م11، م16، م2م

، 2، م11، م16، م12، م10م
 7، م3، م15

 كم كردن فاصله ارتباطي

، 16، م8، م14، م6، م13م
 1، 7، م4، م11م

 ايجاد انگيزه لازم

، 16، م1، م8، م13، م11م
 پرسيدن سوالات چالشي ،10م

 7، م13، م6، م1م مهارت پرسشگری
توانايي پرسيدن سوالاتي كه منجر به ظهور 

 ديدگاه های جديد
، 15، م16، 2، م14، م6، م7م

1 
 پرسيدن سوالات مطابق با نياز افراد

 توجه به صحبت ها و گفتار ديگران 16، م14، م5، م6م
، 5، م3، م4، م8، م15، م2م مهارت گوش دادن

 16، م10، م12، م3
 شنونده خوب بودن

 ارائه بازخوردها از ارزيابي ها 8، م10، م3م
 زمان و موقعيت مناسبارائه بازخورد در  2، م3، م7، م8م مهارت بازخورد

 مهارت تحليلي توانايي تجزيه و تحليل مسائل و رويدادها 5، م2، م8، م11، م7م
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 ابعاد مولفه شاخص شواهد مصاحبه شوندگان

 استفاده از تجربه ی محيط های كارآفريني 9، م12، م13، م1م

 گرايانه محيط تحليل واقع 2، م3، م1، م15، م10م

 شناسايي و تشخيص فرصت های محيطي 5، م4، م1، م7، م13م

 انعطاف پذير بودن در ارائه راه حل ها 4، م6م

 بکارگيری تجربه در زمينه مربي گری 15، م8، م13، م1، م8م

 دانش تخصصي
 داشتن دانش لازم در زمينه مربي گری 1، 13، م15، م8م

 داشتن مدارک علمي بالا 7، م15، م13، م3م

 11، م7، م5م
تکنولوژی در ارائه بکارگيری بهينه از امکانات و 

 خدمات
 توانايي در پاسخگويي 10، م7، م4، م1م

 برونگرايي

 
ويژگي های روان 

 شناختي

 داشتن نگاه مثبت 7، م12، م15، م1، م13م

 تقويت روحيه افراد 3، م8، م16، م5، م14م

 مسئوليت پذير بودن 9، م13، م2، م6م

 داشتن شخصيت مقتدرانه 8، م4، م15، م3م
 در دسترس بودن 8، م10، م3، م14م
 تقويت اعتماد به نفس افراد 7، م4، م12، م11م

 داشتن صبر و حوصله 4، م2، م1، م15، م13، م3م توافقي

 تقويت صبر و شکيبايي در افراد 9، م5، م1، م15م

 دنبال مسائل و رويداد های جديد 12، م6، م7، م13م

 داشتن اطلاعات و دانش متنوع 1، م13، م2، م6م گشودگي

 كنجکاوی در خصوص مسائل جديد 13، م8، م2، م7م

 بي طرفي و بدون پيش داوری قضاوت كردن 11، م3، م7م

 وظيفه شناسي

 پايبند بودن به اسرار افراد 7، م13، م5، م8، م4م

 ايجاد فضای اعتمادسازی 4، م12، م2، م7، م15، م14م

 از قواعد پيروی 15، م4، م6م
، 10، م6، م3، م15، م2م

، 12، م9، م8، م5، م7،  م16م
 7، م4م

 داشتن صداقت و شرافت
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 وكيلي
 ابعاد مولفه شاخص شواهد مصاحبه شوندگان

 تجربه راه اندازی كسب و كارهای جديد 15، م2، م1م

 زمينه كاری

 اقدامات 

 تجربه توسعه و بهبود كسب و كارهای فعلي 1، م13، ک15م

 كارآفرينانهتجربه فعاليت های  5، م8، م4، م15، م1م

 تجربه در كسب و كارهای مشابه 12، م8، م16، م11، م6م

 درک احساسات افراد 10، م12، م3، م13م

 3، م7، م8، م5، م6م مديريت احساسات
حمايت و تشويق عاطفي افراد برای خلق فعاليت 

 های جديد
 نشان دادن اهميت موفقيت افراد 8، م10، م16، م3م

 توانايي ايجاد تمايل به تغيير در افراد 12م، 2، م1، م13م

 برقراری ارتباط
 ارائه مطالب با تاثيرگذاری بالا 13، م10، م5م

 توانايي درک ديگران 12، م2، م6، م14م

 توانايي تعامل با افراد و فرهنگ های مختلف 12، م7م

 ايجاد چالش های ذهني در افراد 5، م12، م3، م4م

 مساله گشا

، 16، م10، م15، م13، م1م
 5م

 مشاركت در پردازش ايده ها

 مشاركت دادن افراد در مسائل و راه حل ها 13، م8، م12م

 درگير شدن مستقيم با مسائل كاركنان 16، م12، م7، م2م

 يادگيری در زمينه های مختلف 5، م14، م9م

 متنوع كسب و كاريادگيری موضوعات  5، م9، م13، م8، م2، م1م يادگيری

 عشق و علاقه به آموزش 12، م2، م14، م3م

 منبع: )یافته های نگارندگان(

بعد كه شامل رفتار مربي كارآفريني، ويژگي های روان شناختي و دانش  3يافته های اين پژوهش به     

اند كه هر كدام دارای مولفه ها و شاخصهای خود را دارا هستند. و مهارت مربي گری دسته بندی شده

برای نمايش بهتر و ها در مقايسه با پژوهش های پيشين از جامعيت بيش تری برخوردار است.  اين يافته

 ( نشان داده شده است.1های پژوهش به صورت تصويری در شکل شماره )جامع جمع بندی يافته
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 : ابعاد، مولفه ها و شاخصهای رفتاری مربي کارآفریني1شکل 

 منبع: )یافته های نگارندگان(
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مشاهده مي شود، ابعاد رفتاری مربي كارآفريني شامل ويژگيهای روانشناختي،  1همانگونه كه در شکل 

خاص خود را دارد دانش، مهارتها و اقدامات مربيگری است. هر كدام از اين ابعاد دارای زيرمجموعه های 

 كه معرف بعد اصلي هستند.

 

 بحث و نتیجه گیری -4

با توجه به نقش مربيان كارآفرين در پايداری كسب و كارهای كوچک و متوسط، در اين مقاله به      

شناسايي مولفه های مربيان كارآفرين پرداخته شد. بدين منظور برای شناسايي عوامل مربيان كارآفرين 

 3نفر  اين مولفه ها شناسايي گرديد كه اين عوامل را در  16ستفاده شد كه از مصاحبه از روش كيفي ا

عامل دانش و مهارت مربي گری ، ويژگي های روان شناختي مربيان كارآفرين و اقدامات مربيان 

كارآفرين طبقه بندی كرد. برای اينکه مربيان بتوانند از قابليت های خود به شکل مطلوبي در جهت 

د اهداف مربي گری استفاده كنند بايستي علاوه بر عوامل روان شناختي و رفتاری كه از خود بروز پشبر

مي دهند نسبت به دانش و مهارت های مربي گری همت گمارند و نيازهای متربيان را تامين كنند 

ربي از طرف مانند همدلي به عنوان يکي از مولفه ها و متغيرهای موثر بر فرايند مربي گری و، ويژگي  م

(، اس تي 6(، آودت)8(، مک ميوت و همکاران)26(، ممنون و همکاران)12محققان)بن سالم و همکاران)

(( مورد 40(، عزيزی و همکاران)39(، عزيزی و همکاران)27(، ريکاردو و همکاران)30جان و همکاران)

(، بلومبرگ 13همکاران) (، بوزر و9تاكيد قرار گرفته است. همچنين پژوهشگراني) دی هان و همکاران)

(، گلبر و 33(، گان و همکاران)32(، روشا و همکاران)12(، بن سالم و همکاران)14و همکاران)

بر  (31(، فتحي ورجارگاه و همکاران)40(، عزيزی و همکاران)39(، عزيزی و همکاران)41همکاران)

د. همچنين شناسايي و مهارت های ارتباطي به عنوان يکي از ويژگي های مربيان اشاره كرده ان

( مورد 8(، مک كيوت و همکاران)20تشخيص فرصت از نظر محققان مانند )مک كارتي و همکاران)

تاكيد قرار گرفته است. توانايي تجزيه و تحليل مسائل و رويدادها مورد تاكيد محققان )بلومبرگ و 

(( بوده است. در 40مکاران)(، عزيزی و ه39(، عزيزی و همکاران)9(، دی هان و همکاران)14همکاران)

(، 16(، مک كارتي و همکاران)8(، مک كيوت و همکاران)6(، آودت)25نهايت )الکساندر و همکاران)

( بر توانايي انتقال دانش و مهارت 39(، عزيزی و همکاران)5(، زهنر و همکاران)7ماهيوت و همکاران)

الشي را به ويژگي های مربي كارآفرين اشاره تاكيد كرده اند. در اين ميان مولفه ی سوالات خلاقانه و چ

 كرد كه به ادبيات اين مربي گری كارآفرينانه افزود.

با توجه به نتايج تحقيق عاملي مولفه ی ويژگي های روان شناختي مربيان كارآفرين، دومين عامل مهم 

( در 2015ا) (؛ سالوم2014شناسايي شده در اين زمينه مي باشد. محققاني همچون گان و همکاران) 

تحقيق خود بر محرم بودن ارتباطات بين مربي و شاگرد برای دستيابي به اهداف از پيش تعيين شده 

(، داف 33(، گان و همکاران)30اشاره كرده اند. و همچنين  محققاني همچون)اس تي جان و همکاران)
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بودن مربي به عنوان  ( بر مسئوليت پذيری و متعهد39(، عزيزی و همکاران)6(، آودت)17و همکاران)

( در پژوهش خود بر توانايي پاسخگويي 23يکي از ويژگي های مربي اشاره كرده اند. زگو و همکاران)

( بر پژوهش خود بر اعتماد سازی تاكيد 2مناسب مربيان اشاره كرده است. از طرفي هاتلر و همکاران)

مبني بر تسهيل كننده امور اشاره  ( در تحقيق خود بر ويژگي مربي29كرده است. سالوما و همکاران)

 ( در تحقيق خود بر داشتن شرافت)صداقت( تاييد داشت.9كرده است. دی هان و همکاران)

براساس نتايج تحقيق عامل اقدامات مربيان كارآفرين ازابعاد مهم مي باشد. محققاني مانند)اس تي      

( داشتن تجربه مربي گری را در 39ن)(، عزيزی و همکارا26(، ممون و همکاران)30جان و همکاران)

(، عزيزی و 8(، مک كيوت و همکاران)26تحقيقات خود تاكيد كرده اند. همچنين )ممون و همکاران)

( بر داشتن تجربه مربي در حوزه كسب و كار مرتبط اشاره كرده 40(، عزيزی و همکاران)39همکاران)

در افراد، كنجکاوی در مسائل و رويدادهای اند. و مولفه های ديگری همچون ايجاد چالش های ذهني 

جديد، تجربه در راه اندازی كسب و كارهای جديد، آشنايي با فعاليت های كارآفرينانه، مشاركت در 

پردازش ايده ها را به ويژگي های مربي كارآفرين اشاره كرد كه به ادبيات اين مربي گری كارآفرينانه 

 افزود.

 3ی اين پژوهش در راستای چارچوب مولفه های مربيان كارآفريني در قالب نهايتاً اينکه يافته ها      

 15مقوله اصلي)دانش و مهارت های مربي گری، اقدامات مربي و ويژگي های روان شناختي مربيان( و 

مهارت های ارتباطي و  "مقوله فرعي 15مولفه  شناسايي و تاييد شدند. در ميان  59مقوله فرعي و 

و  "مساله گشا"، "گشودگي"مهارت تحليلي، "، "مهارت بازخورد"، "رت شنيدنمها"، "انگيزشي

مقوله های هستند كه در چارچوب رفتاری مربيان كارآفريني قرار دارند. با توجه به  "انگيزه يادگيری"

اينکه تحقيقي در اين خصوص در كشور صورت نگرفته است و همچنين بديع بودن چنين موضوعي در 

ادعا نمود كه اين پژوهش مي تواند برای پرداختن به چنين موضوعي و توجه بيش تر  كشور، مي توان

كارهای كوچک و متوسط شروع مناسبي  و به آن در حوزه شناسايي ابعاد مربيان كارآفريني در كسب

 باشد. 

 پیشنهادها 

رآفريناني در راستای نتايج تحقيق و به منظور شناسايي و كاربرد عميق عوامل مربيان كا       

 پيشنهادهای كاربردی و تحقيقاتي زير ارائه مي شود:

تحقيق حاضر بر شناسايي عوامل مربيان كارآفريني در كسب و كارهای كوچک و  .1

متوسط توسط صاحبنظران در اين زمينه تمركز داشته است. به منظور دستيابي به 

ز ديدگاه كارآفرينان نتايج عميق تر در اين زمينه مي توان اين مولفه هاو عوامل را ا

 برتر نيز بررسي كرد.
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همچنين پژوهش حاضر در صنعت دارويي انجام گرفت. در پژوهش های آتي مي  .2

توان عوامل مربيان كارآفرين در كسب و كارهای كوچک در بخش های ديگر 

 صنايع نيز شناسايي و نتايج موجود مقايسه شود.

جدی در زمينه يافتن صاحبنظران از انجا كه محققان در اين پزوهش با مشکلات  .3

خبره برای مصاحبه روبه رو بوده اند. ايجاد بانک اطلاعاتي از مربيان برای سهولت 

 انجام دادن پژوهش های آتي توصيه مي شود.

كسب و كارها در مراحل مختلف مي بايست از خدمات ارائه شده توسط مربيان  .4

كه پژوهش در خصوص مولفه كارآفريني بهره گيرند بنابراين پيشنهاد مي شود 

 های مورد نياز در هر مرحله از چرخه كسب و كار صورت گيرد.

از آنچا كه مربيان كارآفريني نقش بسزايي در هدايت كارآفرينان ايفا ميکنند،  .5

 سنجش نحوه تاثير آنان در ايجاد و ارتقای كارآفرينان توصيه مي شود.

شده توسط مربيان در راه اندازی و توسعه با توجه به ابعاد گسترده ابعاد و نقش ايفا  .6

كسب و كارها  ،بررسي چگونگي تاثير هر يک از ابعاد اين نقش ها زمينه پزوهشي 

 مناسبي برای ارتقای دانش مربيان در كسب و كارها است.

همچنين در پزوهش های آتي مي توان نقش مربيان كارآفرينان را در كسب و  .7

لغ مقايسه كرد و اطلاعاتي دقيق درباره مشابهت كارهای جديد و كسب و كارهای با

 ها و تفاوت های اين ابعاد در كسب و كارها ارائه داد.

يافته های تحقيق حاضر مي تواند برای سنجش برررسي وضعيت رفتاری مربيان  .8

 كارآفريني مورد استفاده قرار گيرد.
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