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 چکیده 

جامعه کسب و کار امروزی بیش از هر چیز به مربیان کارآفرينی نیاز دارد. مربیان کارآفرينی، کارآفرينان را تشويق می کند تا  

چشم انداز استراتژيک خود را به عمل تبديل کنند. اين تحقیق با هدف شناسايی مولفه های مربیان کارآفرينی در کسب و 

کاربردی و گردآوری داده ها    –شور است. روش تحقیق اين پژوهش توسعه ای  کارهای کوچک و متوسط صنعت دارويی ک

نفر از خبرگان تجربی    16کیفی است. به منظور شناسايی مولفه های مربیان کارآفرينی در کسب و کارهای کوچک و متوسط،  

ب شدند، استفاده شد. برای و مطلعین در زمینه مربی گری که به شیوه هدفمند و به طور خاص از تکنیک گلوله برفی انتخا

تجزيه و تحلیل داد ها از روش کدگذاری باز و محوری استفاده شده است. تجزيه و تحلیل يافته ها نشان داد که عوامل و مولفه  

های مربیان کارآفرينی در کسب و کارهای کوچک و متوسط از سه عامل اصلی دانش و مهارت های مربی گری، ويژگی های 

   .اقدامات مربیان کارآفرينی تشکیل می شوندروان شناختی و 

 

 مربی گری، مربی گری کارآفرينانه، مربی کارآفرينی، کسب و کارهای کوچک و متوسط  واژه های کلیدی:
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 مقدمه  - 1

نظران       صاحب  توسط  همواره  کشورها  اقتصاد  در  متوسط  و  کوچک  کارهای  و  گذاری کسب  تاثیر 

مختلف بررسی شده و نتايج نشان می دهد که نقش کسب و کارهای کوچک و متوسط به سبب تاثیر 

عظیم خود در اقتصادهای کشورها پررنگ است. براساس مطالعات انجام شده اين گونه کسب و کارهای 

( و به آسانی می توانند خود را با  1ايی پاسخگويی سريع به تغییرات بازار و نیازهای مشتری را دارند)توان

شرايط جديد هماهنگ کنند و در واقع آن ها رفتاری پويا در مواجه شدن با شرايط متغیر محیطی دارند.  

روش، بکارگیری مناسب فن عوامل مختلفی از قبیل: محیط مساعد، منابع مالی، فعالیت های بازاريابی و ف

(. همچنین شرکت 2آوری اطلاعات و غیره بر عملکرد و پايداری شرکت های کوچک و متوسط تاثیر دارند)

های کوچک و متوسط برخوردار ا از صفت رشد دارای چالش های: نیاز به کارمنديابی و آموزش افراد  

د. بخش عمده چالش های اشاره شده  جديد، تغییرات دائمی در شرکت ها و محدوديت های منابع هستن

(. يافته های پژوهش های موجود نشان می دهند که وجود و استفاده  3ماهیتا بحث نیروی انسانی هستند)

از نیروی انسانی باانگیزه و ماهر به عنوان يکی از عوامل کلیدی برای موفقیت برای موفقیت شرکتهای 

 ارزش با  عنوان و يادگیری به آموزش انسانی و وی(. بنابراين نیر4کوچک و متوسط محسوب می شود)

 می ايفا اساسی نقش شرکت هاکوچک و متوسط های آرمان و اهداف  اعتلای در سازمانی،  منابع ترين

کسب و کارهای  موفقیت آن تبع به و کارکنان توسعه در کلیدی های از برنامه يکی  ترديد کند. بی

 اين   .(5باشد) می ها شکوفاسازی آن برای تلاش و کارکنان بالقوه استعدادهای کشف کوچک و متوسط،

 توان می  ها آن جمله از که است متعددی  پرورشی و آموزشی های برنامه اجرای مستلزم همواره امر

کرد. اساساً مربی گری يک رويکرد رشد است که فرد تمايل به پیشرفت مهارت های  اشاره گریمربی به

کمک فرد ديگری دارد. مربی گری اساساً يعنی ساختار حمايتی مبتنی بر رابطه نزديک بین فردی خود به  

در دهه های اخیر ابزار   .(6که منجر به يادگیری و رشد توانايی بالقوه در بستر خاصی از تغییر می گردد)

ه ای که سازمان مربی گری محبوبیت چشم گیری میان رهبران و کارکنان سازمان ها يافته است، به گون

ها و کارکنانشان به مربی گری توجه زيادی مبذول داشته و منابع مادی، مالی و انسانی زيادی را بر روی 

آن سرمايه گذاری می کنند در واقع سازمان ها از مربی گری به عنوان روشی جهت رشد و توسعه کارکنان 

(. در اين 4دارد)  SMEsرکت های  خود بهره می برند. بدون شک مربی گری  نقش مهمی در روند ش 

های عملی( مورد نیاز برای ساختن يک  بین کارآفرينان با خطر فقدان ابزار و پشتیبانی )مشاوره، کمک

های   سؤال  تا  دارند  نیاز  کمک  به  اغلب  ها  آن  مواجهند.  موفق  کار  و  يعنی    "درست"کسب  بپرسند 

موقت بهبود بخشند. به طور خاص، آن ها بايد    های خود را به صورت تکراری و نه فقط به صورتبازنمايی

هايشان را تنظیم نموده و از طريق فعالیت های تجاری خود و دستاوردهای حاصل از آنها بیان ديدگاه

تواند نقش تسهیل کننده و کاتالیزور را ايفا نمايد. اين به معنای يک محکمی به آنها ببخشند. مربی می
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عنی تمرکز نه تنها بر روی کسب و کار، بلکه بر روی کارآفرين به عنوان رويکرد شخصی برای مربی گری، ي

ها  يک فرد است. بدين منظور با توجه به محبوبیت و کاربردی بودن اين پديده در رشد و توسعه سازمان 

مربی خصوص  در  کمی  تحقیقات  زمینه  اين  در  شده  انجام  مطالعات  افزايش  وجود  با  ويژه و  به  گری 

تحقیقات   .(7فرينانه و ابعاد تشکیل دهنده آن انجام گرفته يا نسبتاً ناديده گرفته شده است)گری کارآمربی

( و کمتر 8انجام گرفته در اين خصوص بیشتر بر فرايند ها و ويژگی های مربی کسب و کار، اشاره کرده)

ترت نشان می  اين اساس نتايج بررسی و تحقیق آودت و کو بر مربی کارآفرينانه متمرکز بوده است. بر

دهد موفقیت مربی گری کسب وکار يعنی میزان تغییر در دانش، نگرش و رفتار کارآفرين، میزان دستیابی  

شاگرد    – به اهداف و میزان رضايت طرفیت متاثر از مشخصه های مربی، مشخصه های شاگرد، رابطه مربی  

کارآفرين و متغیرهای وابسته   (. از اين رو، دانش محدودی نسبت به نقش مربی9و ساختار حمايتی آن)

به آن در فعالیت های کارآفرينانه وجود دارد که برای درک اين نقش و مولفه های آن و توانمندی های  

کارهای کوچک و متوسطی که در حال رشد هستند چه بهرهوکارآفرينانه نیاز است بدانیم که در کسب  

ات و مطالعات داخلی تاکنون پژوهش جامع ويژگی های (.  تحقیق10ی از مربیان کارآفرين می توان برد)ا

و مولفه های مورد نیاز مربیان کارآفرين شناسايی نکرده است در نهايت اين پرسش مطرح می شود: ابعاد  

مربی کارآفرين در کسب و کارهای کوچک و متوسط کدامند؟ اين پژوهش با بررسی ابعاد و مولفه های  

 فهم جديدی از مربیان کارآفرينانه کمک می کند.   مورد نیاز مربیان کارآفرين به

 پیشینه و مباني نظری پژوهش 

 مربي گری   - 

( فرايندی است که به يک ارتباط دوتايی يا دوطرفه 2005)1مربی گری از ديدگاه دابس و اسکارچر     

راهنمايی هايی  اشاره دارد که در آن يک فردی که از لحاظ سنی يا تجربه اندوزی برتر است حمايت ها و  

( ارائه می دهد. اگر چه ممکن است مربی از رابطه مربی گری 2را به فردی با تجربه و يا سن کمتر )متربی 

( معتقد 2011)3(. همچنین جونز 11سود ببرد اما هدف اصلی از يک رابطه رشد و توسعه شاگرد است)

ی و اعتماد افراد است. مربیگر ی،  بود که هدف مربی گری ارتقاء ويژگی های اعتماد نفس خود مسئولیت

فراگیر را قادر می سازد تا يک رويکرد برای حل مشکلات و دستیابی به موفقیت و توسعه دهد ومربی  

فراهم کننده همه پاسخ ها، حل کننده همه مشکلات، تعلیم دادن و آموختن نیست، بلکه يک تسهیل 

اينکه در تعريف 3کننده است) اهمیت است  آنچه دارای  از محققان مختلف اختلاف    (.  ارائه شده  های 

نظرهای زيادی وجود دارد و ديدگاه های متفاوتی نسبت به آن وجود دارد. که برخلاف تفاوت ظاهری،  
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همه آن ها مفهوم مربی گری را در قالب جملاتی خاص بیان کرده اند، جدول شماره يک چند تعريف از 

 رخی تعاريف مربی گری عبارتند از: مربی گری را از نظر مختلف شرح داده است. ب

 : تعاریف مربي گری 1جدول  

مربی گری هنر تسهیل يادگیری، عملکرد و بهسازی است و پیرامون تحقق نتايج بحث می کند 

مربی گری به فرد کمک می کند موانع را از راه بردارد، آن چه را که می خواهد مشخص کند،  

 (. 8نظیم کند)اهداف را بر اساس مقاصد و ارزش آن ها ت

مربی گری استقرار مجموعه ای از رفتارهاست و به رهبران موفق در جهت رفتار مثبت و پايدار  

 (. 21خود، کارکنان و سازمان کمک می کند)

فدراسیون بین المللی مربی، مربی گری را همکاری با افراد در يک فرايند فکری و خلاق تعريف  

دادن توانايی شخصی و حرفه ای خود ترغیب می کند. مربی گری،  می کند که افراد را به افزايش 

فرد را به عنوان متخصصی در زندگی و کارش محترم می شمارد و بر اين باور است که مشتری 

 (.19خلاق، مدبر و کاردان است)

يک فرآيند گروهی که بر راه حل تمرکز دارد، نتیجه گرا و همچنین سیستماتیک که طی آن مربی،  

 (. 18د اجرای کار، تجربیات زندگی، يادگیری خودکار و رشد شخصی متربی را آسان می کند)بهبو

يک فرآيند جامع ارتباطی که طی آن مربیان، بازخورد عملکرد را برای اشخاص تحت تعلیم فراهم  

می کنند. موضوعات شامل ابعاد عملکردی آشکار و مربوط به کار می شوند )شخصی، بین فردی،  

که بر توانايی و رغبت مربی به شرکت کردن در اهداف معنادار سازمانی و شخصی تاثیر تکنیکی(  

 (. 32می گذارند)

بدين منظور می توان با توجه به تعاريف ارائه شده چنین استنباط نمود که مربی گری يک مفهوم      

ورزشی، احساسی و  چند بعدی است که حضور بسیاری از انواع مربی گری مانند روانشناسی، حرفه ای،  

(. همچنین با توجه به مطالب فوق می توان چنین بیان 12حضور مديران و کارمندان را برجسته می کند)

 محل محیط در مورد بهتر اطلاعات و کسب وکار کسب زمینة در تجربه داشتن با نمود که مربیان

 (. 13دهند) توسعه را افراد فعالیت های  توانند می افراد فعالیت
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 مربي گری کارآفرینانه   - 

های      مهارت  تا  است  وکار  مالکان کسب  و  به مديران  فرايندی جهت کمک  کارآفرينانه  مربی گری 

( مربی گری کارآفرينانه را می توان چنین 2014)1(. بلومبرگ 12مديريتی خود را بازنگری و توسعه دهند)

کارآفرينی رويکردی جديد جهت تسهیل  با  فرايندی  کارآفرينانه  مربی گری  نمود؛  راهنمايی    تعريف  و 

(. همچنین از ديدگاه آودت و  14کارآفرينان جهت دستیابی به نیازهای مختلف فردی و سازمانی است)

( مربی گری کارآفرينانه باعث تقويت فعالیت های کارآفرينی می گردد و از اين رو برنامه 2012)2همکاران 

نانه ممکن است يک استراتژی عملی  (. مربی گری کارآفري15های اجرايی آن نیز دارای ارزش خواهد بود)

برای مشارکت يک برنامه توسعه کسب و کار داشته باشند. با اين حال تحت اين رويکرد مر بی گری يک 

برنامه مستمر دقیق و سختگیرانه است که تضمین می کند در آن مربیان ابزاری برای کمک به کارآفرينان 

بار آورده و استقلال بنیانگذاران را با ايجاد محیطی    (. مربی گری کارآفرينی، حمايت به16می باشند)

تقويت می کند که منجر به استقلال در حل مشکلات روزمره و آتی می شود. از طرف ديگر، مربی گری،  

کارآفرينان را تشويق می کند تا بینش استراتژيکی شان را وارد عمل سازند. ويژگی متمايز مربی گری 

ربی گری ها، تاکید اولیه اش بر روی کارآفرين به عنوان فردی برای تسهیل کارآفرينی، نسبت به ديگر م

توسعه مهارت های مديريتی و تقويت قابلیت مربی گری می باشد. از طرفی شايد بتوان گفت که حوزه 

(. شواهد  17فعالیت مربی گری کسب و کار و تاکید اصلی آن، حوزه مربوط به کار است نه زندگی شخصی)

دارند که نشان می دهند که مربی گری کسب و کار، حمايت از افرادی را فراهم می سازد   زيادی وجود

که دارای مسئولیت های مربی گری و مديريتی در سازمان ها می باشند. نتايج فرض شده ی مربی گری 

کسب و کار شامل تغییرات در رفتارهای مديريتی با افزايش های فرض شده در تاثیربخشی سازمانی می  

( اشاره کرده است، مربی گری کسب و کار توسعه ی آمادگی برای 2015)3(. همانطور که گرنت 4باشند)

پذيرش تغییر را بهبود داده و در تقويت مربی گری و مهارت های مديريتی در دوره ی رشد بالا سهیم  

ا بهبود می  ر  است، از آنجايی که مربی گری کسب و کار ، دستیابی به هدف و خودکارامدی مربی گری

به عنوان حمايت فردی و گروهی از افراد به منظور تقويت و توسعه مهارت بخشد. مربی گر کارآفرينانه نیز  

(. هدف از مربی  18های آنان از طريق يادگیری کارآفرينانه جهت شناسايی و تشخیص فرصت ها است)

اداره يک کسب و کار موفق گری کارآفرينانه کمک به فرد برای رسیدن به اهداف خود برای شروع و  

هدف مربی گری کسب و کار، دستیابی به تغییر رفتار مطلوب با استفاده از افزايش  ( و  2003،  4است)فیشر 

   .(19خودآگاهی و يادگیری و بنابراين بهره مندی از هر دو فرد و سازمان می باشد)
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 مربي کارآفریني   - 

دها و نوعی کاتالیزور را ايفا می کند، اين بدان معناست مربی کارآفرين نقش تسهیل کننده در فراين     

که تمرکز نه تنها بر روی فرايندهای کسب وکار است بلکه بر روی کارآفرين به عنوان يک فرد نیز می  

( معتقداند مربی کارآفرينانه، کارآفرينان را تشويق می کند 2018)1(، همچنین روشا و همکاران 20باشد)

تژيک خود را به عمل تبديل کنند. از ويژگی های متمايز مربی گری کارآفرينانه تمرکز تا چشم انداز استرا

اصلی آن بر روی کارآفرين است به عنوان فردی که تسهیل می کند رهبری را در توسعه مهارت های 

(. از ديدگاه ديگر فعالیت های مربی گری کارآفرينانه در جهت 21مديريتی و تقويت ظرفیت های رهبری)

(. جهت دستیابی به  14غییر و هدايت طرز تفکر صاحبان کسب وکار به ويژه مديران عالی می باشد)ت

چنین فرايندی نیازمند ايجاد يک فرهنگ کارآفرينانه نیز می باشد که خود يک فرايند بلند مدت خواهد  

رين يک تجربه  بود. و نقش مربیان در ايجاد آن بسیار حیاتی و ضروری است. بر همین اساس مربی کارآف

يادگیری خلاقانه را در افراد ايجاد می نمايد، که باعث افزايش توانمندی های آنان در شناسايی و ايجاد  

 (.  8فرصت های کارآفرينانه می گردد) 

( معتقدند که برای افزايش مهارت های افراد، مربیان کارآفرينی  2013)2در همین راستا جن و آودت      

طح شاگردان قرار دهند تا نتايج رضايت مندی حاصل گردد، که جهت حصول می بايست خود را همس

اين امر نیازمند برخی از ابعاد و ويژگی های همچون، همدلی مربی، و توانايی گوش دادن، انتظارات مربی،  

باشد) می  مربی  توانمندسازی  گری22استاندارهای  مربی  که  نمود  توجه  بايست  می  بنابراين   در (. 

 فراتر نظريه و  ايده  سطح از که کند می کمک بالقوه  کارآفرينان و افراد به که است رويکردی کارآفرينی

 کارآفرينی  مربی يابند. يک دست ممکن سود بیشترين به که دهند  انجام  را عملی های و فعالیت رفته

 به شود، می سبز راهشان سر بر روزانه طور به که موانعی و مشکلات تمام  از تا کند کمک می افراد به

 به را پايدار موفقیت و  رشد که کارشان و کسب محوری اصلی و  های حوزه بر و کرده گذر سلامت

 (. 6کنند) تمرکز آورد،  می ارمغان

( معتقدند که، تشکیل مهارت های کارآفرينی مستلزم 2008  ،3محققانی)از جمله کاتزانوا و همکاران      

تغییر از سوی کارآفرين، و گام برداشتن بسوی کارکردهای بیشتر است. آن ها می گويند يادگیری زمانی  

آغاز می شود که کارآفرينان محدوديت های خود را بروز داده و شکافی بین توانايی حل مسئله و مهارت 

ن شامل پذيرش نیاز به کمک، اعتماد به توانايی مربی برای ارائه پشتیبانی در های خود کشف کنند. اي
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طول فرآيند يادگیری می باشد. فرد بايد خود را متعهد و شايسته کسب مهارت های جديد کند. اين 

يعنی در فرآيند يادگیری فعال بوده، و در نتیجه کارآفرين تصمیم می گیرد که با انجام انتخاب در میان 

ينه های موجود و ارزش گذاری آن ها طبق فعالیت های يادگیری، انتخاب به يادگیری می کند. در گز

واقعیت بنظر می رسد که افراد  خلاق معمولاً نسبت به اين فرآيند کمتر اشتیاق نشان داده، و هنگامی  

توانايی کمک که تصمیم به اين کار می گیرند، مشکلات آن ها تا جايی رسیده که فرد پشتیبان ديگر  

 به که است رويکردی کارآفرينی  در (. بنابراين می بايست توجه نمود که مربی گری4نخواهد داشت)

 را عملی های و فعالیت رفته فراتر نظريه و ايده سطح از که کند می کمک بالقوه کارآفرينان و افراد

 از تا کند  کمک می  افراد به  کارآفرينی مربی  يابند. يک  دست ممکن سود بیشترين به که دهند انجام

 حوزه بر  و  کرده  گذر  سلامت به  شود، می  سبز راهشان سر بر روزانه طور به که  موانعی  و  مشکلات  تمام

(.  20کنند) تمرکز آورد، می ارمغان به را پايدار موفقیت و رشد که کارشان و کسب محوری اصلی و های

 سازی بهینه در آنها  اين  بر علاوه  اما  است،  متخصص کند،  می کار آن در  که ای حوزه در  مربی  هر

 در مربی گری های مهارت که شخصی دارند. در واقع، مهارت نیز کار و کسب برای هر ها استراتژی

 از تا کند می کمک او به که است هايی استراتژی و برنامه های دارای است، کرده کسب را کارآفرينی

 .(5ببرد) بهره کارآفرين يک عنوان  به خود های ظرفیت تمامی

از آنجا که يک مربی کارآفرين با افراد و مشاغل مختلف در تماس است، آن ها می توانند به عنوان       

کانونی برای اتصال صاحبان مشاعل که ممکن است شناختی از از يکديگر ندارند استفاده شوند. بنابراين 

ک برای  شبکه  ايجاد  در  مهمی  نقش  کاری مربیان  و  دهندگان خدمات کسب  ارائه  با  مشتاق  ارآفرينان 

موجود، ارائه دهندگان منابع مالی، تامین کنندگان مشاغل و مشتريان بالقوه ايفا نمايند. اين در حالی  

(. تحقیقات حاکی از 23است که شبکه سازی همیشه يک دارايی مهم برای مشاغل محسوب می شود)

آموزان را قادر می سازد تا در يادگیری شناختی، همانند ظرفیت فرصت آن است که فرايند مربی گری، نو

سازی و ايجاد يک ديدگاه منسجم به پروژه های کارآفرينی بتواند فضای مناسب را ايجاد نمايد. به همین 

منظور برخی از مربیان کارآفرينی می توانند در کارهايی که از آن ها انتظار داريم نامناسب و حتی مضر 

د. بعضی از مربیان رفتارهای منفی خود را در مقابل رفتارهای منفی شاگردان از خود نشان می دهند  باشن

که می توان برخی از نقش    .(18که می تواند تاثیر بسزايی در تخريب روابط بین مربی و شاگرد بگذارد)

.  3. رفتار غیر اخلاقی  2. انتقال تعهد بیش از حد به شاگردان 1ها و رفتارهای منفی را چنین بیان نمود؛ 

(. در اين بین مربی گری می تواند يادگیری کارآفرينان را افزايش دهد 2000، 1فقدان اعتماد و غیره)ابی 

از طريق  ايده های جديد  ايجاد  برای  تواند فرصتی  از موقعیت موجود می  باز تعريفی  با يک  که مربی 

ن امر می تواند وجود مربی و عدم آن را در دستیابی  فعالیت های هدفمند را برای شاگردان فراهم آورد. اي
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(. بنابراين تحقیقات در مورد مربی گری کارآفرينانه نشان می دهد  12به خروجی های مثبت نشان دهد) 

که مربیان می بايست برای درک فرايندها و توسعه مهارت های ارتباطی  و انتخاب سبک های ارائه مطالب 

موثر، آموزش های لازم را ببیند. که در اين خصوص يادگیری فرايندهای   خود به منظور ايجاد رويکرد

( از تحقیق خود در 2002)  1روان شناسی از اولويت های اساسی به شمار می آيند. سالیون و همکاران 

خصوص يادگیری کارآفرينانه نتیجه گرفت که يادگیری يک جزء جدايی ناپذير از کسب و کار موفق است 

ي گری  مربی  همچنین و  و  دارند.  را  ديگران  از  يادگیری  فرصت  کارآفرينان  که  است  کارآمد  ابزار  ک 

( نیز از اين يافته ها حمايت می کنند که در آن توانايی يادگیری از اشتباهات عامل مهمی  2000جینگر)

 در موفقیت کسب و کار است.

 

 ویژگي های روانشناختي مربیان- 

شايد نتوان تمامی موارد ويژگی های يک مربی را شناسايی نمود. بهرحال، نقش مربی در موفقیت       

( معتقد است که 2004)2(. شرمن 2مربی گری نمی تواند به تنهايی، بیش از حد مورد توجه قرار گیرد)

ت آگاهانه و يا  مهمترين صلاحیت برای مربی شخصیت است. افکار و اعتقادات و انتظارات خواه به صور

ناآگاهانه، تاثیر بسزايی بر مربیان خواهند داشت و و اين تاثیر به صورت مستقیم بر خودباوری و عملکرد 

( نشان داد که اثرات 2008،  3(. بنابراين تحقیقات)رادين و همکاران 24بهتر مربی نقش ايفا می نمايد)

ی می باشد که از طريق روش چهره به چهره افکار و احساسات )چه منفی و چه مثبت( محدود به تجربیات 

حاصل می گردد. يکی از ويژگی های مهمی که مربیان می بايست داشته باشند خودداری از عکس العمل 

(. تلاش در جهت آگاه سازی افراد برای جلوگیری از تعصبات 4ها و يا پیش بینی های شخصی خود است)

اجرای اين فرايند باعث افزايش روند و عملکرد خود و   شخصی يکی از وظايف اصلی مربیان می باشد. که

(. يکی ديگر از ويژگی های مربیان، اعتماد به نفس، داشتن صداقت، تجربه و سطح 25متربیان خواهد شد)

  6ريکاردو  (،26و همکاران)  5(، ممون8و همکاران)  4(، مک کیوت 12بالايی از پیشرفت)بن سلم و همکاران)

اشد. مربی گری موثر مستلزم داشتن نگرش درست درباره مربی گری و خلق و  (( می ب 27و همکاران)

و همکاران) کیوت  )مک  بودن  محرم  و همچنین  مناسب  و همکاران)8خوی  ممون  ترنر 26(،   ،)7(28  ،)
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( معتقد بودند که يک مربی بايد بتواند اعتماد  2012(( می باشد. آودت و همکاران)27ريکاردو و همکاران)

ا بدست آورد، طوری که شاگرد آزادانه عمل کند و اين امر به معنای ايجاد اعتماد و اطمینان متربی خود ر

و همکاران) باور)ممون  و  کرده  تايید  را  مربی  تخصص  بايد  کارآفرين  و همکاران)26است.  (،  15(، جن 

)1سالوما  همکاران  بود.  29و  خواهد  سودمند  شرکت  مشکلات  حل  در  تخصص  اين  که  باشد  داشته   ))

همچنین مربی بايد بتواند کارآفرين را در پذيرش تغییر، کسب دانش يا مهارت های جديد و ايجاد يک 

(،  12(، بن سلم و همکاران)31(، فتحی وارجارگاه و همکاران)9)2(، دی هان 30پل ارتباطی)اس تی جان)

زد. همچنین مچیتا  (،( متقاعد سا27(، ريکاردو و همکاران)32(، روشا و همکاران)8مک کیوت و همکاران)

( دريافتند که در رابطه ی مربی گری ،تعهد بیانگر فداکاری مربی و مشتری برای انجام 2006و همکاران)

همکاران) و  )ريکالد  مسولیت  و  تعهد  است.  گری  مربی  به  مربوط  های  فعالیت  و  27دادن  آودت   ،)

شامل تضمین متقابل برای انجام ((  31(، فتحی وارجارگاه و همکاران)33و همکاران)  3(، گان 6همکاران)

 دادن مسئولیت های مربوط به برنامه های مربی گری است.

 اقدامات و رفتار مربي - 

علاوه بر تفاوت های فردی، رفتار مربی يک جنبه جدايی ناپذير از تسهیل پیامدهای حاصله مرتبط       

می باشد. ادبیات مربی گری تعداد زيادی رفتار مربی گری را شناسايی کرده که تمامی آن ها می توانند  

آن ها نسبت به ديگر   منجر به نتايج مثبت در نتیجه مداخلات مربی گری می شود. با اين حال برخی از

( اشاره کردند که ساختار ارتباطی  2010و همکاران)  4(. بوسی 34رفتارها تاثیر بیشتری را نشان می دهد)

که شامل تفاوت های بین مربی و متربی است، مشارکت در چنین رفتارهای با ايجاد همکاری با کیفیت 

( نشان می دهد که مربی 2015)5نین لسنزا متربی می گردد. همچ  - بالا باعث افزايش رابطه میان مربی  

نقش فعال تری در رابطه و تشويق روابط مشارکتی دارد و می تواند با ايجاد دستورالعمل های، مرز رسیدن 

به اهداف را مشخص نمايد. همچنین رفتارهايی نشان می دهد که سرمايه گذاری بر روی مربی را می  

ز طرفی آموزش به وضوح به مربی کمک می  توان تضمین نمود که باعث همکاری بیشتر خواهد شد. ا

کند که يک حس معتبر، احترام متقابل را در اختیار مربی و متربی قرار می دهد اين نوع رفتار می تواند  

(.  23در جهت دستیابی به اهداف برنامه ريزی گردد و برای ايجاد يک همکاری ضروری به نظر می رسد)

نهاد کردند که نیاز مربیان به کنترل درونی، موفقیت ، احساسات،  ( پیش2008،  6محققانی) از جمله ماتزلر
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مطالبه حقوقی و نوع دوستی می تواند رفتار مربی گری آن ها را تسهیل نمايد. از طرفی ابتکار عمل و  

صراحت را در مربیان باعث افزايش انگیزه ذاتی خواهند بود همچنین تأکید کردند که يک مربی خوب 

 (.37است)باشد و ويژگی دلسوزانه وی برای ارائه خدمات راهنمايی مناسب مهم   بايد شنونده خوبی

 دانش و مهارت مربیان - 

دانش و ادراک مربیاان باه عنوان زيربناای پیش بینی هاا و تصااامیماات مرتبط، می تواناد اطلاعااتی        

ک محدوديت  مناسااب را در برگیرد که در صااورت محدود کردن دانش و مهارت های مرتبط به عنوان ي

جدی تلقی می شود. تصمیمات خبره ای که توسط مربی گرفته می شود، مانند پیش بینی استعدادهای  

متربیان، دانش بساایار ظريف و آگاهانه ای اساات که براساااس تجربیات گسااترده، متنوع و آموزش های  

مدت و قابل قبول (. شاواهد قابل توجهی در مورد توانايی پیش بینی بلند  25رسامی انجام گرديده اسات)

بودن مربیان در کشاف اساتعدادها و ايجاد فضاايی رقابتی وجود دارد. با اشااره به ارزش آن ها به عنوان 

منبع اطلاعااتی در اين فرآيناد، حوزه تصااامیماات مربیاان خبره و تاأثیر آنهاا بر ويژگی هاای متربیاان باه 

ری در تعیین فضاای ذهنی  و دانش  و  صاورت کلی بررسای قرار گرفته اسات، که  احتمالاً به دلیل دشاوا

مهارت مربیان باشد. سرمايه گذاری های بر دانش و مهارت متربیان از لحاظ ادراکات اين امکان را فراهم  

می کند تا درک غنی ، تفصایلی از چرايی و چگونگی تصامیم گیری در مورد رشاد و توساعه مربی گری را 

( نیز 2012اولويت های دارای اهمیت می باشاد که )فیرلی،  (. دانش و انتشاار آن يکی از 5داشاته باشایم)

بدان تاکید داشاته و همچنین معتقد اسات که افراد با گرايش وظیفه شاناسای بالا معمولاً دارای ويژگی  

های قابل اعتماد، جهت گیری در راه موفقیت هسااتند ، آنها ممکن اساات احساااس مساائولیت پذيری  

اشاند. اين ويژگی ها ، به ويژه خلاقیت مربی برای انجام برنامه های  بیشاتری در روند مربی گری داشاته ب

 (.38مربی گری کارآفرينی بسیار مفید است)
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 : پیشینه تحقیق2جدول  

 نتایج  نکات کلیدی  سال نام پژوهشگر 

زهنتنر و 

 ( 5)1همکاران 
2018 

يکپارچگی دانش،  

 داشتن تجربه کاری 

چگونگی تصمیم گیری مربیان از نشان می دهد با درک 

يک سری تصمیمات ، ادغام دانش تجربی و عملی ممکن  

است به ما امکان دهد توانايی پیش بینی مربیان را بتوان 

افزايش داد. از طرفی ارتباط بین دانش و قدرت دارای 

اهمیت می باشد که درک کنیم مربی گری يک محیط  

ی، ساختاری  ايده آل برای شکوفايی اشکال قدرت)فرهنگ

 و اجتماعی( است 

 2018 (37)2پولسن 
علم و دانش  

 شناختی

نتايج نشان داد که مطالعات اندکی  در مورد موفقیت يا  

عدم موفقیت توسعه ی استعدادهای متربیان وجود دارد،  

و اين امر نشات گرفته از آن است که دانش کافی در  

مورد ويژگی ها و خصوصیات متربیان که می بايست   

مربیان بدان اشراف کامل داشته باشند وجود ندارد و اين  

 رايند مربی گری تاثیر گذار باشد  می توان در ف

 2018 (1و همکاران) 3بوزر 

داشتن تجربه در  

حوزه کسب و کار  

 مرتبط، خودباوری

نتايج حاکی از آن است که وجود عوامل های  همچون 

خودباوری، انگیزه ، داشتن هدف و اعتماد می تواند در  

رابطه بین مربی و متربی تاثیر گذار باشد در عین حال   

دانش و مهارت های مورد نیاز که يک مربی می بايست  

داشته باشد می تواند به طور مستقیم بر برگزاری 

 ثیر بگذارد.  جلسات مربی گری تا

عزيزی و  

 ( 40همکاران)
2016 

ويژگی های  

شخصیتی، 

خودکنترلی درونی،  

خودباوری، 

 خودبینشی 

نتايج نشان داد شاخص هايی همچون؛ داشتن تجربه و 

آشنايی با چالش های و نقاط کور کسب و کار، طرح  

ريزی فعالیت تعريف طرح چشم انداز و تعیین اهداف  

اسب از وزه کاری متربی،  توسعه ای، داشتن اطلاعات من

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

 
1.  Zehntner 
2 . Poulsen 
3 . Bozer 
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انگیزه بخشی و امید بخشی شاخص هايی هستند که  

بیشترين اهمیت را در چارچوب شايستگی های مورد  

نیاز مربیان کسب و کار دارند و به توجه و توسعه نیاز 

 دارند.

 2017 (22)1زگو 
شخصیت، دانش،  

 مربی نیت 

ويژگی های مختلف مربیان از جمله قصد مربی گری وی  

بیشترين تأثیر را در فرايند مربیگری دارد، که اين عامل  

می تواند در کنار عوامل های ديگر همچون کیفیت و 

توانايی مربی به طور قابل توجهی موثر باشد. رابطه 

تعاملی بین مربی و متربی نیز تأثیر مثبت معناداری بر  

مربی گری دارد. علاوه بر اين، نتايج نشان داد که   فرايند

توانايی جذب و قصد يادگیری افراد متاثر از نوع رابطه 

 بین مربی و متربی خواهد بود. 

 

 2009 (43بارون و همکاران)

رابطه بین مربی و  

متری، خودباوری،  

 انگیزه

نتايج نشان می دهد که رابطه بین مربی و متربی نقش  

را در فرايند مربی گری ايفا می نمايد   واسطه ای مهمی 

همچنین جهت پیشبرد اهداف خودباوری مربیان می  

تواند عامل اثر گذاری باشد که اين عامل می تواند انگیزه  

مربی ان را افزايش داده و میزان يادگیری در آنان را نیز 

 به طور چشمگیری توسعه دهد

 

الکساندار و  

 (25)2همکاران 
2019 

بی، ايجاد  انگیزه متر

 همکاری

وجود انگیزه متربی می تواند کیفیت همکاری را افزايش  

و تقويت نمايد. زيرا افراد انگیزه زيادی را در فعالیت های  

که دارای اهداف مهمتری هستند هزينه می کنند. مانند  

ايجاد همکاری با مربی که بر رفتار مربی موثر می باشد،  

ری بین مربی و  اين گونه رفتارها باعث تقويت همکا

متربی می شود از طرفی مربیان براساس دانش ضمنی يا  

 غريزه خود در مورد استعداد افراد تصمیم می گیرند.  

 
1 . Xiao 
2 . Alexandra et al 
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آتاناسوپولو و  

 (35)1همکاران 

 
2017 

کیفیت همکاری،  

ايجاد ارتباط موثر،  

تسهیم و اشتراک 

اطلاعات، ساختار 

 ارتباطی

ارتقاء کیفیت همکاری،  در اين تحقیق علاوه بر تاکید بر 

ايجاد يک رفتار مناسب که می تواند شامل ايجاد ارتباط،  

ارائه محتوای درست و رعايت طرفین باشد را در بر می  

گیرد. و همچنین اين رفتار موجب سهولت تسهیم 

اطلاعات گردد. بنابراين ساختار ارتباطی و فرايند مربی  

ا کیفیت بالا  گری، متربی را قادر می سازد تا يک رابطه ب

با مربی ايجاد نمايد که مهمترين پیامد و دستاورد آن 

 افزايش حس اعتماد بین طرفین می باشد. 

و   2استامباگ 

 ( 42همکاران)
2017 

شخصیت، مهارت 

های مرتبط کسب و  

کار، يادگیری، قصد  

 و نیت

نتايج نشان داد که وجود عوامل های مختلف مانند  

های مالی، داشتن مهارت  حمايت های فرهنگی، حمايت  

های مورد نیاز، وجود تمايل و اشتیاق کافی جهت پشبرد  

اهداف تعیین شده می تواند با وجود دانش کافی و  

مديريت زمان در طی دوره مربی گری به نتايج مطلوب 

از پیش تعیین شده دست يافت. که پیامدهای آن  

همچون افزايش ارتباط بین مربی و متربی، افزايش  

 د به نفس، افزايش دانش و مهارت و غیره باشد. اعتما

فتحی واجارگاه و  

 ( 31همکاران)
1393 

شرايط مربی، شرايط  

متربی، شرايط  

سازمانی، موانع های  

سازمانی، حوزه های  

 مديريتی 

حاصل يافته های پزوهش تبديل به يک مدل کیفی  

گرديد که با توجه به مولفه های که بر يکديگر تاثیر  

د. شرايط و ويژگی های که مربیان می  دارند نام بر

بايست در فرايند مربی گری داشته باشند دارای اهمیت 

ويژه ای است که دو ويژگی مهارت های اطلاعاتی و  

آموزشی)که برای اجرای يک برنامه مربی گری حايز  

اهمیت و ضروری می باشد( و مهاتر های ارتباطی و  

ارتباطی  انگیزشی)اطاعا رسانی و داشتن مهارت های 

بسیار بالا برای مربیان در روش مربی گری مهم و  

 اساسی است(

 
1 . Athanasopoulou 
2 . Stambaugh 
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 2011 (36)1بارون همکاران

انگیزه، ارتباط مربی  

متربی، تسهیم   –

اطلاعات، اعتماد به  

 نفس

نتايج حاکی از آن است که ايجاد انگیزه و هدايت آن از 

عوامل های تاثیر گذار در رابطه بین مربی و متربی است،  

بنابراين مربی می تواند با تشويق احساس انگیزه ی 

متربی، در راستای هماهنگی بیشتر باعث ايجاد انگیزه در  

سازمان شود. در اين حال افرادی که دارای انگیزه قوی 

هستند می توانند با صرف انرژی بیشتر در مسیر  

دستیابی به اهداف خود اقدام نمايند. با توجه به روابط  

متربی، اين همکاری می تواند    -مربی همکاری میان 

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

خود باعث افزايش احتمال تغییر رفتار متربیان در جهت  

دستیابی بر اهداف و تمرکز بر اطلاعات رد و بدل شده  

 میان آن ها شود

 

همکاران       و  رولین  نظر  توسعه 2018)2از  موفقیت  عدم  يا  موفقیت  مورد  در  محدودی  (مطالعات 

استعدادهای متربیان وجود دارد، و مواردی که ورزشکارانی را دنبال کرده اند که شامل برنامه های توسعه 

بی تشرح نمی کند  استعدادها می شوند، چگونگی انتخاب ورزشکاران برای ورود به حوزه  مطالعه به خو

که اين شايد عدم دانش کافی مربیان در خصوص ويژگی های متربیان باشد که اين امر در نتیجه درک  

 (. 37فرايند تصمیم گیری دارای اهمیت می باشد)

از يک 2017يافته های پیون و همکاران)      با درک چگونگی تصمیم گیری مربیان  ( نشان می دهد 

ش تجربی و عملی ممکن است به ما امکان دهد توانايی پیش بینی مربیان را سری تصمیمات ، ادغام دان 

بتوان افزايش داد. از طرفی ارتباط بین دانش و قدرت دارای اهمیت می باشد که درک کنیم مربی گری 

(. به علاوه،  38يک محیط ايده آل برای شکوفايی اشکال قدرت)فرهنگی، ساختاری و اجتماعی( است)

متربی در برنامه های مربی  – ( دريافتند که قدرت و دانش در ساختار رابطه مربی 2016)لايل و کوشیون

و   افراد  دانش  از کسب  برای حمايت  ابزاری  مرشدی  و  مربی گری  بنابراين  دارد.  مستقیم  رابطه  گری 

همچنین افزايش سطح يادگیری سازمانی است. مربی گری و مرشدی می توانند تغییراتی در تفکر اشخاص 

(. دراين میان مربیگری به عنوان تسهیل کننده  5خصوص ايجاد يک ذهنیت نوآورانه داشته باشند)  در

يادگیری در فضاهای که مشارکت وجود دارد افراد را ترغیب می کنند تا برای خودشان فکر کنند و راه 

 
1 . Baron et al 
2. Rollin et al 
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تفکر جديد که حل هايی برای موضوعات و چالش های موجود در سازمان پیدا نمايند بنابراين مربیان از 

 .(4منجر به دانش می شود حمايت و پشتیبانی می نمايند)

 

 

 روش پژوهش   - 2

در اين تحقیق برای شناسايی و درک کامل تر ابعاد و مولفه های رفتاری مربیان کارآفرينی، با توجه     

اکتشافی با رويکرد کیفی استفاده شده است.    –به هدف از روش توسعه ای و از منظر اجرا، از توصیفی  

  -ر هدف کاربردیاين تحقیق که در شرکت های کوچک و متوسط دارويی ايران انجام شده است از نظ

جامعه مشارکت کنندگان، خبرگان  توسعه ای بوده است. هم چنین ابزار گردآوری اطلاعات مصاحبه است. 

تجربه مربی دارويی  که در شرکتهای  کارآفرينانه هستند  مربی گری  زمینه  و مطلعین در  گری تجربی 

نانه داشتند به روش گلوله برفی انتخاب کارآفرينانه داشته اند. بنابراين افرادی که سابقه مربی گری کارآفري

کردند. بعد از انجام شده اند. سوالات مصاحبه واقع محور بوده و تجربیات رفتاری مربیان را استخراج می

مصاحبه نیمه ساخت يافته، اشباع نظری به دست آمد. مصاحبه ها ابتدا پیاده سازی و تبديل به متن  16

گزاره های کلامی   ا با استفاده از کدگذاری باز و محوری انجام شد وشدند. تحلیل محتوای متن مصاحبه ه

استخراج گرديد. به طور کلی فرايند تحلیل بصورت تحلیل مضمون انجام شد که در آن داده ها مرور، 

اعتبار و کیفیت داده   سازماندهی، کدگذاری، طبقه بندی، مقوله بندی و ايجاد موضوع)تم( شده است. 

 يق سه سونگری و تايید آنها توسط مشارکت کننده و پژوهشگر ديگری انجام شد. های تحقیق از طر

 

 یافته ها   - 3

و         مرحله شناسايی شواهد، شناسايی  فرايند کدگذاری شامل سه  ها،  پیاده سازی مصاحبه  از  پس 

آورده    (  نمونه ای از کدگذاری اولیه1هاست. در جدول شماره )ترکیب مفاهیم اولیه، و شناسايی مقوله

 شده است. 

 : نمونه ای از کدگذاری اولیه 3جدول  
 مفهوم سازی  شواهد گفتاری نمونه

10 

اگر می خواهیم که افراد بر اساس انچه که تصمیم 
گیری شده است کاری را نجام دهند بايد سعی کنیم  
که فاصله خودمون رو با فرد مورد نظر کمتر کنیم و  

حس دوستانه  بیتونیم رابطه ای ايجاد کنیم که  
بودمون و نزديک بودن رو بهش تداعی کنیم و در  
ادامه شروع کنیم به اينکه داريم به حرف های اون  

گوش می کنیم و يک شنونده خوبی برای درد دل ها،  

 همدلی 
 رابطه دوستانه

 نزديکی کردناحساس 
 شنونده خوب بودن 
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 مفهوم سازی  شواهد گفتاری نمونه
مشکلات ...و تنش های که در خودش يا با مشکلات و  

 رويدادهای شغلی براش اتفاق افتاده هستیم 

14 

يکی از مواردی که مشاوران می بايست داشته باشند 
اينکه خودشان در هر حال يادگیری و انتقال دانش و  
تجربه با ديگران باشد. و صرف اينکه فقط ارائه دهنده  

 است بسیار اشتباه است.

 يادگیری و انتقال دانش 

14 

داشته باشه تا ديدگاه و  مربی بايد مهارت و توانايی 
نظارت ديگران رو درک کنه و  اون ها رو بفهمه همون 
شکافی که در مديران قبلی ديده می شد و اينکه اين  
توانمندی رو داشته باشه تا بین خواسته ها و نیازهای  
که افراد و يا گروه ها نسبت به شرکت و نوع عملیات  

انی بايد  دارند رو بالانس کنه و به تعبیری در هر زم
 حضور داشته باشه 

 مهارت و توانايی درک افراد
 در دسترس بودن 

11 

مربیانی از ديد شرکت دارای اولويت هستند که ايده  
پرداز و بتوانند ارائه راهکارهای جديد رو در  

جلساتشون به شدت چشم گیر باشه و اين روی می  
توانیم از ارزيابی کلاس ها متوجه شويم که افرادی که  

حضور پیدا می کنند تغییر در نوع نگاه و دريافت  
دانش و مهارت ها بايد مشهود باشه که باعث اعتماد به 

 نفس خواهد شد 

 تفکر خلاق و ايده پرداز
 ارزيابی مستمر

 تقويت اعتماد به نفس 

11 

از ديد من مربیان بايد برای ارائه بهتر مهارت ها و  
اقل تجربه دانشی رو که کسب کرده اند ارائه بدند حد

ی اين گونه محیط ها رو در سبد کاری خودشان 
داشته باشند و مهارت های مورد نظر در افزايش دهند  

 تا راحتر به افراد انتقال بدند 

 تجربه محیط کارآفرينی
 مهارت ها و دانش 

 ارائه مطالب با کیفیت

11 

برای رسیدن به اين ديد و نگاه بايد نگرش خودمون رو  
اگر بخوايم درست توجه کنیم ارتباط عوض کنیم چون 

يک فرايند چرخشیه که از هر طرف نگاه کنی خودتو  
در اون می بینی پس سعی می کنی که اول به خود  

صدمه نزنی به به ديگران. و اين ارتباط به خصوص اگر 
در مکان بیمارستان باشی الزام داری که همیشه در 

 دسترس باشی

 در دسترس بودن 
 نارتباط با ديگرا

 

13 

مربی بايد بتونه به با ايجاد ارتباط مناسب با شاگردان،  
سعی کنه سوالاتی که قرار است مطرح بشه شکل 

هدفمندی به خودش بگیره. و همچنین بايد سوالاتی  
رو هم که می پرسد به کونه ای باشد که فرد را در 

 ارتباط مناسب با افراد
 پرسش سوالات چالشی

 ايجاد انگیزه 
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مسیر درستی قرار بده و به هدفی که دنبال می کنده  

 نزديکتر کنه

13 

چیزی که بايد مورد توجه قرار داد اينکه ديدگاه  
مربیان و مشاوران يک نگاه مثبت به افراد و توانايی  
های اون ها باشه و بتونه اين توانايی های به سمت  
درست هدايت کنه...و به کمک اين افراد و با تغییر  

ها و فرايندهای که در واحد وجود داره به  دادن روش 
دنبال فرصت های باشه که بتوانند بهترين نتیجه رو 

 ارائه بدند 

 داشتن نگاه مثبت
 شناسايی فرصت های کارآفرينی 

 

7 

....مربیان بايد واجد شرايط لازم باشند منظور اينکه يه 
سرو گردن بايد از فردی که می خواهد به حرفش  

يعنی مهارت در گوش دادن، پرسیدن گوش کنه باشد  
سولاات موثر و کارآمد که بايد در راستای نیاز و  

مشکلات فرد باشه، ايجاد و حفظ رابطه موثر و پیدار،  
تجربه لازم د رمحیط های رقابتی و اينکه بسیار خلاق  

باشه و از هر چیزی يه فرصت بسازد و اين نیاز به  
 اشته باشند.تجربه زياد و ديد باز داره که بايد د

 شنونده خوب بودن 
پرسیدن سوالات مطابق با نیاز  

 متربی
داشتن تجربه ی محیط های 

 کارآفرينی
شناسايی و تشخیص فرصت های  

 محیطی

7 

.....مربی می تواند کار خود رو خوب انجام بده که با  
مسائل روز حرکت کنه و سواد خودش رو به روز نگه  

هر کسی با هر نوع  داره و بتواند اين مسائل رو با 
فرهنگی که دارند در میان بذاره و برای درک بهتر 

موضوعات و حل برخی از مسائل نتیجه بهتری بگیرد و  
اگر نیاز است تا جاهای را به فرد گوش زد کند و يا  

راهنمايی کند اقدام نمايد. و مهتر اينکه يکی از 
الزاماتی که مربی بايد رعايت کند بیطرفی و بدون هیچ  

نه خودخواهی و تعصب بی جا نسبت به يک موضوع گو
 در مورد مسائل اظهار نظر کنه...... 

داشتن کنجکاوی ها در خصوص 
 مسائل جديد 

توانايی تعامل با فرهنگ های  
 مختلف

ارائه بازخورد در زمان و موقعیت  
 مناسب

بی طرفی و بدون پیش داوری  
 قضاوت کردن 

1 

دهد بايد  ......کسی که فرد ديگری رو آموزش می 
خودش حداقل يکبار کسب و کاری تجربه کرده باشد  
و يا راه اندازی کرده باشه و يا حداقل علاقه خاصی به  
آن داشته باشد و با تمام مشکلات و اتقافاتی که در  
اين راه ايجاد میشه رو لمس کرده باشد و اين يعنی  
اينکه مربی کانلا با مفاهیم خلاقیت نوآوری فرايند 

 و غیره آشنايی خواهد داشت های پرورش

داشتن تجربه راه اندازی کسب و 
 کارهای جديد 

علاقه و تمايل به موضوعات  
 متنوع کسب و کار 

آشنايی با فعالیت های  
 کارآفرينانه

8 

...در کنار اينکه يک مربی بايد با طرح سوالات مفید و  
هدفمند از افراد بخواهد که در اين مسله درگیر 

توانايی ارائه بازخورد های مناسب رو هم  بشنوند. بايد 
داشته باشه و از مهارت های شنیداری خوبی هم  

 برخوردار باشد

ايجاد ارتباط مناسب مربی با  
 ديگران

 شنونده خوب بودن 
 ارائه بازخوردهای مناسب 
 طراحی سوالات چالشی 
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8 

از نظر من دارای اهمیت است که فرد ارائه دهنده بايد  
مقتدر باشه درست که کارها بايد به  يک شخصیت 

شکل تیمی باشه ولی بايد قبول کنیم که فردی با  
چنین شخصیتی نسبت به ديگران برای توجیه  

خودشون جلوتر هستند و فرد به نوعی مجذوب اقتدار 
 وی می شود 

 داشتن شخصیت مقتدر 
 کار تیمی 

8 

کاری مربی برای افراد خلاق و ريسک پذير می کنه  
اولا آن ها رو در مسیر درست هدايت   اين است که

کند دوما اينکه برای رسیدن به هدفی که مدنظر دارند  
 انگیزه لازم رو به آن ها تزريق کند.

 دادن روحیه به افراد 
 ايجاد انگیزه لازم 

8 

....مربی بايد نشان بدهد که موفقیت و ارتقاء يافتن فرد  
مقابل  چقدر براش مهم و قابل ستايش است و در 

فردرو تشويق کند و بگه که جقدر مهم که اگر برای 
حل رويدادهای که رخ می دهد راه حل های جديدی  

 ارائه میدهد 

حمايت و تشويق افراد برای خلق 
 فعالیت های جديد 

 نشان دادن اهمیت موفقیت افراد

16 

مربیان بايد به اون ها همت بگذراند بحث های  
قوی ايجاد کردن و   انگیزشی، هدف گذاری ، ارتباطات 

يا نحوه پیاده سازی مهارت های ارتباطی مثل شنونده  
خوب، گوش دادن خوب، پرسیدن، سوال کردن، 

چالش ايجاد کردن تا افراد با ايجاد درگیرهای ذهنی  
 بتونن مسائل رو تجزيه وتحلیل کنن

 طراحی سوالات چالشی 
 گوش دادن
 پرسیدن

برخورداری از مهارت های 
 ارتباطی

 بودن شنونده
 درگیری ذهنی

16 

اين تبادل بايد با ايجاد کردن انگیزه بین فر به وجود  
بیايد و اين انگیزه در ابتدا بايد در خود مربی ايجاد  

بشه بعدا روی فرد تاثیر داشته باشد تا اگر قراره کار به  
درستی پیش بره و يک ارتبط معناداری اينجاد بشه به 

 خوبی انجام شود

 ايجاد انگیزه 
 ايجاد ارتباط

13 

چیزی که مدنظر است اينکه مربی به دنبال مسائل و  
رويدادهای جديد بايد باشه و کاری کنه که ديگران 

هم مانند خودشون باشند و به دنبال روش ها و  
 راهکارهای جديد باشند 

 کنجکاوی به مسائل جديد 
 پرورش کنجکاوی افراد

2 

روی کار  ...قطعا اگر مربی تساط کافی و کاملی بر 
خودش داشته باشد مثلا، تجربه کافی، سوالات خوب و 

درستی بپرسد، شنونده خوب باشد، خوب ببیند و  
موارد مشابه رو تجربه کرده باشد، خوب بتواند حرف 

بزن، صبور باشه و شناخت کاملی از محیط داشته باشه 
 قعطا به درستی آموزش می دهد 

 پیشتازی در ايجاد ارتباط با افراد
 ت کامل محیطشناخ

 شنونده خوب بودن 
 داشتن صبر و حوصله 

 سوالات خوب 
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2 

..مربی که مدرک تحصیلی بالای داشته باشه قطعا می  
تواند در ارتباط ايجاد کردن و همراستا کردن خودش 
با ديگران موفق تر عمل کنه و اگر اين مدرک هم با  

 کارش يکی باشه که نتیجه عالی تر هم میدهد 

 تحصیلی بالا داشتن مدرک 
 کم کردن فاصله ارتباطی 

6 
... هر چقدر صداقت و صراحت واعتمادسازی بیشتر 
باشد تعامل بین کارکند و مربی راحتر تر و يادگیری  

 راحتر می گردد 

 داشتن صداقت
 شفاف سازی

 ارتباط دوستانه

15 

مربی بايد بسیار حاذق باشد و دانش و اطلاعات کافی  
خصوص کارآفرينی و حتی  در زمینه های گوناگون به 

مباحثی در حوزه دارو هم داشته باشد تا بتواند اعتماد  
و اطمینان افراد را جلب کند. و در صورتی که فرد  

متوجه شودکه مشاور به کار خودش وارد  و می تواند  
کمک کند اين امکان وچود دارد که اطلاعات بیشتری 

 در اختیار وی قرار دهد. 

 جربه مهارت ارتباط از طريق ت
 کم کردن فاصله ارتباطی 

داشتن تجربه ی محیط های 
 کارآفرينی

15 

پرسیدن سوالات متنوع و در عین حال بحث برانگیز 
که افراد رو به چالش بکشند بايد نوع سوال ها براساس 
نیازهای فرد باشه تا اون ها به هیجان بیاره و ايجاب  
کنه که خوب فکر کنند و برای هر موضوعی راه حلی  
رو بدند.شونده خوبی باشه تا پاسخی که میدند رو  

بشنونده و عکس المعل درست بده و مربی بايستی در  
 زمینه مهارتهای مربی گری داشن کافی رو داشته باشه 

استفاده از کلمات درست در  
 ارتباط

 شنونده خوب بودن 
پرسیدن سوالاتی که مطابق با  

 نیاز
داشتن دانش  و تحربه لازم در  

 ی گریزمینه مرب

15 

.... شايد يکی از مهترين عوامل مربی گری، که مربیان  
داشته باشند اينجا انگیزه لازم به فرد باشد. و اين  

انگیزه در ابتدا بايد در خود مربی ايجاد بشه بعدا روی  
فرد تاثیر داشته باشد تا اگر قراره کار به درستی پیش  

نجام بره و يک ارتبط معناداری اينجاد بشه به خوبی ا
 شود

 ايجاد انگیزه 
 ايجاد ارتباط

16 

افراد بخوان که يک مربی کنارش باشه و در تحلیل  
کردن ايده های ابداعی که قبل به نتیجه نرسیده و يا  
تکمیل نشده راهنمايی کنه و و با اينکار يک حس  

مشارکتی و اهمیت دادن به فرد مقابل رو نشون می  
 دهد. 

 مشارکت در پردازش ايده 
 با ديگرانارتباط 

 درک ديگران

 مربی بايد صبور، با صداقت و محرم واقعی اسرار باشد 9
 صبور بودن 

 صداقت داشتن
 رازدار بودن 

 منبع: )یافته های نگارندگان(
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موارد        و  تکراری حذف گرديدند  موارد  اين محله  در  انجام شد که  ثانويه  در مرحله دوم کدگذاری 

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

ت لازم ايجاد شد  ويژگی ها شناسايی شدند و در نهايت جهت ارتباط شاخص ها با هر يک از ابعاد ارتباطا

 ( کدگذاری ثانويه يافته ها نشان داده شده است. 4که در جدول)

 

 . کدگذاری ثانویه 4جدول

 ابعاد  مولفه شاخص شواهد مصاحبه شوندگان 

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

 مهارت های  
 ارتباطی و انگیزشی 

دانش و مهارت  
 های مربی گری 

،  6، م16م، 11، م14، م10م
 1، م5، 7، م4، م12م

 ارتباط مناسب مربی با ديگران

 استفاده از کلمات درست در ارتباط 12، م15، م9، م2، م13م
 پیشتازی 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

 کم کردن فاصله ارتباطی 

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

 ايجاد انگیزه لازم 

،  16، م1، م8، م13، م11م
 پرسیدن سوالات چالشی ،10م

 7، م13، م6، م1م مهارت پرسشگری 
توانايی پرسیدن سوالاتی که منجر به ظهور 

 ديدگاه های جديد 
،  15م، 16، 2، م14، م6، م7م

1 
 پرسیدن سوالات مطابق با نیاز 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 ارزيابی ها  8، م10، م3م
 بازخورد در زمان و موقعیت مناسبارائه  2، م3، م7، م8م مهارت بازخورد

 توانايی تجزيه و تحلیل مسائل و رويدادها  5، م2، م8، م11، م7م

 مهارت تحلیلی
 استفاده از تجربه ی محیط های کارآفرينی 9، م12، م13، م1م

 گرايانه محیطتحلیل واقع 2، م3، م1، م15، م10م

 فرصت های محیطیشناسايی و تشخیص  5، م4، م1، م7، م13م
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 ابعاد  مولفه شاخص شواهد مصاحبه شوندگان 

 انعطاف پذير بودن در ارائه راه حل ها  4، م6م

 بکارگیری تجربه در زمینه مربی گری  15، م8، م13، م1، م8م

 دانش تخصصی 
 داشتن دانش لازم در زمینه مربی گری 1، 13، م15، م8م

 داشتن مدارک علمی بالا  7، م15، م13، م3م

 11، م7، م5م
بهینه از امکانات و تکنولوژی در ارائه بکارگیری 

 خدمات 
 توانايی در پاسخگويی  10، م7، م4، م1م

 برونگرايی

 
ويژگی های روان  

 شناختی

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

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

 مسئولیت پذير بودن 9، م13، م2، م6م

 داشتن شخصیت 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 توافقی

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

 دنبال مسائل و رويداد های جديد  12، م6، م 7، م13م

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

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

 بی طرفی و بدون پیش داوری قضاوت کردن 11، م3، م7م

 وظیفه شناسی

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

 اعتمادسازیايجاد فضای  4، م12، م2، م7، م15، م14م

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

،  12، م9، م8، م5، م7،  م16م
 7، م4م

 داشتن صداقت و شرافت

 تجربه راه اندازی کسب و کارهای جديد  15، م2، م1م

 تجربه توسعه و بهبود کسب و کارهای فعلی  1، م13، ک15م اقدامات   زمینه کاری

 تجربه فعالیت های کارآفرينانه  5، م8، م4، م15م، 1م
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 ابعاد  مولفه شاخص شواهد مصاحبه شوندگان 

 تجربه در کسب و کارهای مشابه 12، م8، م16، م11، م6م

 درک احساسات افراد 10، م12، م3، م13م

 3، م7، م8، م5، م6م مديريت احساسات
حمايت و تشويق عاطفی افراد برای خلق فعالیت  

 های جديد 
 دادن اهمیت موفقیت افرادنشان  8، م10، م16، م3م

 توانايی ايجاد تمايل به تغییر در افراد  12، م2، م1، م13م

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

 توانايی درک ديگران 12، م2، م6، م14م

 توانايی تعامل با افراد و فرهنگ های مختلف 12، م7م

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

 مساله گشا 

،  16، م10، م15، م13، م1م
 5م

 مشارکت در پردازش ايده ها 

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

 درگیر شدن مستقیم با مسائل کارکنان 16، م12، م7، م2م

 يادگیری در زمینه های مختلف 5، م14، م9م

 يادگیری موضوعات متنوع کسب و کار  5، م9، م13، م8، م2، م1م يادگیری

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

 منبع: )یافته های نگارندگان(

بعد که شامل رفتار مربی کارآفرينی، ويژگی های روان شناختی و دانش    3يافته های اين پژوهش به      

اند که هر کدام دارای مولفه ها و شاخصهای خود را دارا هستند.  و مهارت مربی گری دسته بندی شده

برای نمايش بهتر و  ها در مقايسه با پژوهش های پیشین از جامعیت بیش 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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رفتاری مربی کارآفرينی شامل ويژگیهای روانشناختی،  مشاهده می شود، ابعاد  1همانگونه که در شکل 

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

 که معرف بعد اصلی هستند. 

 

 بحث و نتیجه گیری   - 4

پايداری کسب و کارهای کوچک و مت      وسط، در اين مقاله به با توجه به نقش مربیان کارآفرين در 

شناسايی مولفه های مربیان کارآفرين پرداخته شد. بدين منظور برای شناسايی عوامل مربیان کارآفرين 

  3نفر  اين مولفه ها شناسايی گرديد که اين عوامل را در    16از روش کیفی استفاده شد که از مصاحبه  

مربیان کارآفرين و اقدامات مربیان کارآفرين عامل دانش و مهارت مربی گری ، ويژگی های روان شناختی  

طبقه بندی کرد. برای اينکه مربیان بتوانند از قابلیت های خود به شکل مطلوبی در جهت پشبرد اهداف  

مربی گری استفاده کنند بايستی علاوه بر عوامل روان شناختی و رفتاری که از خود بروز می دهند نسبت 

همت گمارند و نیازهای متربیان را تامین کنند مانند همدلی به عنوان به دانش و مهارت های مربی گری  

از مولفه ها و متغیرهای موثر بر فرايند مربی گری و، ويژگی  مربی از طرف محققان)بن سالم و   يکی 

(،  30(، اس تی جان و همکاران)6(، آودت)8(، مک میوت و همکاران)26(، ممنون و همکاران)12همکاران)

(( مورد تاکید قرار گرفته است.  40(، عزيزی و همکاران)39(، عزيزی و همکاران)27کاران)ريکاردو و هم

(، بن سالم  14(، بلومبرگ و همکاران)13(، بوزر و همکاران)9همچنین پژوهشگرانی) دی هان و همکاران)

همکاران) همکاران)12و  و  روشا  همکاران)32(،  و  گان  همکاران)33(،  و  گلبر  و  41(،  عزيزی   ،)

بر مهارت های ارتباطی به عنوان    (31(، فتحی ورجارگاه و همکاران)40(، عزيزی و همکاران)39اران)همک

يکی از ويژگی های مربیان اشاره کرده اند. همچنین شناسايی و تشخیص فرصت از نظر محققان مانند  

ی تجزيه و  ( مورد تاکید قرار گرفته است. تواناي8(، مک کیوت و همکاران)20)مک کارتی و همکاران)

(، عزيزی 9(، دی هان و همکاران)14تحلیل مسائل و رويدادها مورد تاکید محققان )بلومبرگ و همکاران)

(، مک 6(، آودت)25(( بوده است. در نهايت )الکساندر و همکاران)40(، عزيزی و همکاران)39و همکاران)

(، عزيزی و  5، زهنر و همکاران)(7(، ماهیوت و همکاران)16(، مک کارتی و همکاران)8کیوت و همکاران)

( بر توانايی انتقال دانش و مهارت تاکید کرده اند. در اين میان مولفه ی سوالات خلاقانه و  39همکاران)

 چالشی را به ويژگی های مربی کارآفرين اشاره کرد که به ادبیات اين مربی گری کارآفرينانه افزود. 

گی های روان شناختی مربیان کارآفرين، دومین عامل مهم  با توجه به نتايج تحقیق عاملی مولفه ی ويژ

( در 2015(؛ سالوما)  2014شناسايی شده در اين زمینه می باشد. محققانی همچون گان و همکاران)  

تحقیق خود بر محرم بودن ارتباطات بین مربی و شاگرد برای دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده  

(، داف و  33(، گان و همکاران)30انی همچون)اس تی جان و همکاران)اشاره کرده اند. و همچنین  محقق

( بر مسئولیت پذيری و متعهد بودن مربی به عنوان يکی  39(، عزيزی و همکاران)6(، آودت)17همکاران)
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( در پژوهش خود بر توانايی پاسخگويی مناسب 23از ويژگی های مربی اشاره کرده اند. زگو و همکاران)

( بر پژوهش خود بر اعتماد سازی تاکید کرده است.  2ده است. از طرفی هاتلر و همکاران)مربیان اشاره کر

( در تحقیق خود بر ويژگی مربی مبنی بر تسهیل کننده امور اشاره کرده است. دی 29سالوما و همکاران)

 ( در تحقیق خود بر داشتن شرافت)صداقت( تايید داشت.9هان و همکاران)

یق عامل اقدامات مربیان کارآفرين ازابعاد مهم می باشد. محققانی مانند)اس تی  براساس نتايج تحق     

و همکاران) و همکاران)30جان  و همکاران)26(، ممون  عزيزی  را در  39(،  مربی گری  تجربه  ( داشتن 

اند. همچنین )ممون و همکاران) (، عزيزی و  8(، مک کیوت و همکاران)26تحقیقات خود تاکید کرده 

( بر داشتن تجربه مربی در حوزه کسب و کار مرتبط اشاره کرده اند.  40، عزيزی و همکاران)(39همکاران)

و مولفه های ديگری همچون ايجاد چالش های ذهنی در افراد، کنجکاوی در مسائل و رويدادهای جديد،  

دازش ايده  تجربه در راه اندازی کسب و کارهای جديد، آشنايی با فعالیت های کارآفرينانه، مشارکت در پر

 ها را به ويژگی های مربی کارآفرين اشاره کرد که به ادبیات اين مربی گری کارآفرينانه افزود. 

  3نهايتاً اينکه يافته های اين پژوهش در راستای چارچوب مولفه های مربیان کارآفرينی در قالب         

 15وان شناختی مربیان( و  مقوله اصلی)دانش و مهارت های مربی گری، اقدامات مربی و ويژگی های ر

تايید شدند. در میان    59مقوله فرعی و   و    "مقوله فرعی  15مولفه  شناسايی و  ارتباطی  مهارت های 

انگیزه  "و    "مساله گشا"،  "گشودگی"مهارت تحلیلی،  "،  "مهارت بازخورد"،  "مهارت شنیدن"،  "انگیزشی

کار  "يادگیری مربیان  رفتاری  اينکه مقوله های هستند که در چارچوب  به  توجه  با  دارند.  قرار  آفرينی 

تحقیقی در اين خصوص در کشور صورت نگرفته است و همچنین بديع بودن چنین موضوعی در کشور، 

می توان ادعا نمود که اين پژوهش می تواند برای پرداختن به چنین موضوعی و توجه بیش تر به آن در 

 ارهای کوچک و متوسط شروع مناسبی باشد.  ک وحوزه شناسايی ابعاد مربیان کارآفرينی در کسب

 پیشنهادها  

در راستای نتايج تحقیق و به منظور شناسايی و کاربرد عمیق عوامل مربیان کارآفرينانی پیشنهادهای        

 کاربردی و تحقیقاتی زير ارائه می شود:

تحقیق حاضر بر شناسايی عوامل مربیان کارآفرينی در کسب و کارهای کوچک و   .۱

ط توسط صاحبنظران در اين زمینه تمرکز داشته است. به منظور دستیابی به  متوس

نتايج عمیق تر در اين زمینه می توان اين مولفه هاو عوامل را از ديدگاه کارآفرينان  

 برتر نیز بررسی کرد. 

آتی می   .۲ پژوهش های  انجام گرفت. در  پژوهش حاضر در صنعت دارويی  همچنین 

کارآفرين در کسب و کارهای کوچک در بخش های ديگر صنايع  توان عوامل مربیان 

 نیز شناسايی و نتايج موجود مقايسه شود.
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از انجا که محققان در اين پزوهش با مشکلات جدی در زمینه يافتن صاحبنظران   .۳

اند. ايجاد بانک اطلاعاتی از مربیان برای سهولت  خبره برای مصاحبه روبه رو بوده 

 آتی توصیه می شود.  انجام دادن پژوهش های

مربیان  .۴ توسط  شده  ارائه  خدمات  از  بايست  می  مختلف  مراحل  در  کارها  و  کسب 

کارآفرينی بهره گیرند بنابراين پیشنهاد می شود که پژوهش در خصوص مولفه های  

 مورد نیاز در هر مرحله از چرخه کسب و کار صورت گیرد. 

کارآفرينان ايفا میکنند، سنجش   از آنچا که مربیان کارآفرينی نقش بسزايی در هدايت .۵

 نحوه تاثیر آنان در ايجاد و ارتقای کارآفرينان توصیه می شود. 

با توجه به ابعاد گسترده ابعاد و نقش ايفا شده توسط مربیان در راه اندازی و توسعه  .۶

کسب و کارها  ،بررسی چگونگی تاثیر هر يک از ابعاد اين نقش ها زمینه پزوهشی  

 ای دانش مربیان در کسب و کارها است. مناسبی برای ارتق

همچنین در پزوهش های آتی می توان نقش مربیان کارآفرينان را در کسب و کارهای   .۷

و   بالغ مقايسه کرد و اطلاعاتی دقیق درباره مشابهت ها  جديد و کسب و کارهای 

 تفاوت های اين ابعاد در کسب و کارها ارائه داد. 

ب .۸ تواند  می  تحقیق حاضر  های  مربیان يافته  رفتاری  وضعیت  برررسی  رای سنجش 

 کارآفرينی مورد استفاده قرار گیرد.
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