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Abstract   
Background & Purpose: With the rapid growth and emergence of thousands of start-ups in 
recent years, especially in the field of information technology, these businesses have faced 
numerous challenges in their path to consolidation, development, and competitiveness. In 
the meantime, business coaching has gained increasing importance as one of the effective 
approaches in enhancing managerial capacities, decision-making, and sustainable growth. 
This study, using a phenomenological approach, explores the lived experiences of experts 
in business coaching in start-ups. 
Methodology: This study was conducted with a qualitative approach and based on an 
interpretive phenomenological (hermeneutical) strategy in order to deeply understand the 
lived experience of mentors and students in the field of business coaching in IT startups. 
The research philosophy was formed in the interpretive paradigm and with an inductive 
approach. Data were collected using semi-structured interviews and through purposeful 
judgmental sampling of 20 participants. Data analysis was conducted based on Van 
Manen's six-step interpretive phenomenological method and the research time horizon was 
cross-sectional. 
Findings: Qualitative data analysis led to the identification of six main dimensions affecting 
the effectiveness of business coaching in technological startups. These dimensions include: 
organizational structure and culture, coaching processes and tools, individual and 
organizational development and growth, strategies and challenges, relationships and 
communications, and the work environment. The findings showed that successful coaching 
in startups requires a careful integration of psychological, managerial, and cultural 
approaches with the dynamic needs of these businesses. These six dimensions, in the form 
of a conceptual framework, illuminate the path to designing and implementing effective 
coaching programs in the innovation ecosystem. 
Conclusion: The findings of this study indicate that business coaching plays an important 
role in increasing self-awareness, confidence, strategic decision-making, and facilitating 
learning among startup founders. Also, the coaching experience is understood as an 
interactive and transformative process that goes beyond knowledge transfer to mental 
empowerment and individual and organizational development. These results can be a guide 
for designing effective coaching programs to purposefully support the startup ecosystem.. 
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هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامة  
٢٦٧٦-٧١١٢شاپاي انتشار:   

٣١ شمارة ،٩ دورة  
٥١٤٠ بهار  

٢٥-٢٣  صص  ت ير يدانشكده مد 

   نوپا يوكارهاوكار در كسب كسب  ي گريمرب  يشناختداري مطالعه پد
 ٣نژادعلي پيران ، ٢عباس نرگسيان، ١محمد رضايي 

 چكيده
ويژه در حوزه فناوري اطلاعات، اين  هاي اخير، به وكار نوپا در سال با رشد سريع و ظهور هزاران كسب زمينه و هدف:  

وكار  اند. در اين ميان، مربيگري كسب رو شده پذيري روبه هاي متعددي در مسير تثبيت، توسعه و رقابت وكارها با چالش كسب 
اي يافته  گيري و رشد پايدار، اهميت فزاينده هاي مديريتي، تصميم به عنوان يكي از رويكردهاي مؤثر در ارتقاي ظرفيت 

وكارهاي  وكار در كسب مربيگري كسب   خبرگان از  هاي زيسته  است. اين مطالعه با رويكرد پديدارشناختي به واكاوي تجربه 
 .پردازد نوپا مي 
منظور فهم  اين پژوهش با رويكرد كيفي و بر مبناي اسـتراتژي پديدارشـناسـي تفسـيري (هرمنوتيكي) به  شـناسـي: روش

اگردان در زمينه مربي  ته مربيان و شـ ب عميق تجربه زيسـ تارت گري كسـ هاي حوزه فناوري اطلاعات انجام  آپ وكار در اسـ
هاي  ها با اسـتفاده از مصـاحبه شـده اسـت. فلسـفه پژوهش در پارادايم تفسـيري و با رويكرد اسـتقرايي شـكل گرفته اسـت. داده 

ها بر اسـاس  اند. تحليل داده كننده گردآوري شـده مشـاركت   ٢٠گيري هدفمند قضـاوتي از  يافته و از طريق نمونه سـاخت نيمه 
 .اي پديدارشناسي تفسيري ون منن انجام گرفته و افق زماني پژوهش، مقطعي بوده است مرحله روش شش 

هاي  آپ وكار در استارت ها به شناسايي شش بعُد اصلي مؤثر بر اثربخشي مربيگري كسب تحليل كيفي داده   ها: يافته
ساختار و فرهنگ سازماني، فرآيندها و ابزارهاي مربيگري، توسعه و رشد فردي و   :فناورانه منجر شد. اين ابعاد شامل 

چالش  و  راهبردها  يافته سازماني،  هستند.  كار  محيط  و  ارتباطات،  و  روابط  در  ها،  موفق  مربيگري  كه  دادند  نشان  ها 
وكارها است.  شناختي، مديريتي، و فرهنگي با نيازهاي پوياي اين كسب ها مستلزم تلفيق دقيق رويكردهاي روان آپ استارت 

تم نوآوري را  هاي مربيگري در اكوسيس اين شش بُعد در قالب يك چارچوب مفهومي، مسير طراحي و اجراي مؤثر برنامه 
 .سازند روشن مي 

وكار نقش مهمي در افزايش خودآگاهي، اعتماد  كسب  مربيگري دهد كه هاي اين مطالعه نشان مي يافته  : گيرينتيجه 
نفس، تصميم  بنيان به  ميان  در  يادگيري  تسهيل  و  راهبردي  تجربه  گذاران كسب گيري  دارد. همچنين،  نوپا  وكارهاي 

شود كه فراتر از انتقال دانش، به توانمندسازي ذهني و توسعه  آفرين درك مي عنوان يك فرآيند تعاملي و تحول مربيگري به 
هاي اثربخش مربيگري براي حمايت هدفمند  تواند راهگشاي طراحي برنامه گردد. اين نتايج مي فردي و سازماني منجر مي 

   . از اكوسيستم استارتاپي باشد 
 . وكاركسب  يگريمرب ،نوپا يوكارهاكسب ي،شناختدار يمطالعه پد ها: كليدواژه 

وكار  كسب  يگريمرب  يشناختدار يمطالعه پد).  ١٤٠٥(  .علي  ،نژادپيرانو    عباس  ،نرگسيان  ؛مدمح  ،رضايي  :استناد
  . ٥٢-٢٣)، ٣١(٩،  هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه . نوپا ي وكارهادر كسب 
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  مقدمه
ب الانه هزاران كسـ هسـ ، ١چهيوتزل و ا( كنندهاي مختلف آغاز به فعاليت ميوكار نوپا در عرصـ

ب  .)٢٠١٥،  ٢؛ آكولا ٢٠٢٤ وند، اما نقش وكارها، هرچند در مقياس كوچك ظاهر مياين كسـ شـ
؛  ٢٠٢٤،  ٣و همكاران  انيفتورچ( كنندمهمي در ايجاد اشــتغال، نوآوري و تقويت رقابت ايفا مي

يمنتو ب  .)٢٠١٧، ٤ناسـ ياري از اين كسـ مگير در بازه  بسـ تيابي به موفقيتي چشـ وكارها با اميد دسـ
، اما واقعيت اين اســت كه تنها  )١٤٠٣(كناررودي و بودلايي،  شــوندزماني كوتاه وارد بازار مي

 اي ناب برخوردارند و اكثريت با شــكســت مواجه خواهند شــدها از ايدهتعداد محدودي از آن
   ).٢٠٢٠؛ بودلايي، كناررودي و كشاورزنيك،  ٢٠١٥(آكولا،  

وكارهاي نوپا با فشــارهاي روزافزون بازار و گذاران كســبدر فضــاي رقابتي امروز، بنيان
تند د پايدار مواجه هسـ رو، از اين  .)٢٠١٢،  ٥(كرومپتون انتظارات فزاينده در زمينه عملكرد و رشـ

هاي انسـاني برداري بهينه از ظرفيتبقا و رشـد در چنين شـرايطي، مسـتلزم حفظ، توسـعه و بهره
ــت ــازمـان).  ٢٠٢٤، چـهيوتزل و ا( اسـ هـاي هـايي كـه توانـايي ارتقـاء مهـارت، دانش و قـابليـتسـ

(عزيزي  كاركنان خود را ندارند، در توسـعه سـاير منابع سـازماني نيز با مشـكل مواجه خواهند شـد
   ).١٣٩٧و گودرزي،  

هاي توجهي در برنامههاي قابلگذاريوكارها ســرمايهدر اين راســتا، بســياري از كســب
ــاني انجام داده ــعه منابع انس وري را افزايش تنها بهرهاند؛ با اين اميد كه چنين اقداماتي نهتوس

يكي از مؤثرترين    .)٢٠١٦،  ٦(بلكمن دهد، بلكه به مزيتي رقابتي براي ســـازمان تبديل شـــود
وكار بوده اسـت؛ رويكردي كه هاي اخير، مربيگري كسـبابزارهاي توسـعه منابع انسـاني در سـال

ترين ابزارهاي تحول و توســعه در فضــاي ســرعت محبوبيت يافته و به عنوان يكي از مهمبه
اندازي يك در مراحل اوليه راه. )٢٠٢٤،  ٧و همكاران رولامويج يد( شودوكار شناخته ميكسب
ب ي ذيگذاران با چالشوكار، بنيانكسـ ياسـ ارهاي سـ اهاي متعدد و هايي چون فشـ نفعان، تقاضـ

ير پيش فافيت در مسـ ور فردي راهنما رو روبهعدم شـ رايطي، نياز به حضـ تند. در چنين شـ رو هسـ
دت احسـاس ميوكار بهبراي عبور از نقاط كور كسـب رو، اين .  از)٢٠١٢(كرومپتون،   شـودشـ

ب تراتژيك طور فزايندهوكار بهمربيان كسـ ادقانه و اسـ اي نقش كليدي در ارائه بازخوردهاي صـ
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 ٢٥/  نوپا  يوكارهاوكار در كسبكسب يگريمرب  يشناختداريمطالعه پد 

 .)١٣٩٧(عزيزي و گودرزي،   كنندهاي مديريت و رهبري ايفا ميدر حوزه
ــبكـه بنيـانبـا وجود گمـان رايج مبني بر اين هـاي  وكـارهـاي نوپـا از راهنمـاييگـذاران كسـ

وكارها  دهد كه اين كسـبگذاران و مشـاوران برخوردارند، شـواهد نشـان ميكافي توسـط سـرمايه
اي هسـتند. مربيگري، برخلاف نقش مشـاوره يا طور مسـتمر نيازمند همراهي يك مربي حرفهبه

ــازماني ايفا ميســرمايه ــد و بلوغ س كند؛ نيازي گذاري، نقشــي پايدار و تكميلي در مســير رش
).  ٢٠٢٤،  ١كيبرديو گ نويدندر( هميشـگي كه حتي پس از دسـتيابي به موفقيت نيز تداوم دارد

شـود كه در آن، تعامل اي رسـمي با يك مربي تعريف ميعنوان رابطهوكار بهمربيگري كسـب
عه فردي هدفمند ميان مربي و فرد راهنمايي ناخت اهداف، وظايف و توسـ تاي شـ ونده در راسـ شـ

هدف از اين فرايند، به چالش كشـــيدن    .)٢٠٢٣، ٢ليبتول و ت( پذيرداي صـــورت ميو حرفه
تمحدوديت عه پايدار اسـ د و توسـ مين رشـ اختاريافته و تضـ (تينگ   هاي موجود، ارائه حمايت سـ

 ).٢٠٠٤،  ٣هارتو
وكار در قياس با ســاير ، مربيگري كســب١٩٩٠با وجود ظهور صــنعت مربيگري در دهه 

خوبي تبيين نظري نيـافتـه و همچنـان انواع مربيگري مـاننـد مربيگري اجرايي يـا فردي، هنوز بـه
در واقع، از آغاز    .)٢٠٠٥  ،٤و همكاران (كلگ در مراحل ابتدايي توســعه مفهومي خود قرار دارد

وكار هاي نظري قوي درباره مربيگري كسبگيري اين حوزه، ادبيات علمي كمي با بنيانشكل
هاي  ها و روشمربيگري امروزه بر تركيبي از نظريه).  ٢٠٠٧، ٥(گرانت و كاوانامنتشـر شده است
شـناسـي، آموزش، مشـاوره، مديريت منابع انسـاني و توسـعه هايي چون روانبرگرفته از حوزه

ــتاندارد و پذيرفته اي از مفهوم «مربيگري  شــدهرهبري تكيه دارد؛ با اين حال، هنوز تعريف اس
 .)٢٠١٨، ٦(ويجينتون وكار» در ميان پژوهشگران وجود نداردكسب

ــبافزون بر اين، تاكنون پژوهش ــتي مربيگري كس ــي چيس وكار از هاي اندكي به بررس
ته مربيان و راهنمايي وندگان پرداختهمنظر تجربيات زيسـ ها براي كه اين ديدگاهاند، در حاليشـ

روريفهم عميق تهويژه، ماهيت مياناند. بهتر اين پديده ضـ وكار موجب اي مربيگري كسـبرشـ
ــت تـا تنهـا تعـداد محـدودي از پژوهش ــده اسـ هـايي نظير  هـا بـا رويكردهـاي تجربي از حوزهشـ

).  ٢٠٠٣(گرانت،  وكار و توســعه رهبري انجام گيردشــناســي، مربيگري، مديريت كســبروان
ــتوبر و پرافزون بر اين،  ــده) ٢٠٠٥( ياس اند كه بخش عمده مطالعات تاكنون بر نيز يادآور ش
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ــباند، در حاليمربيگري اجرايي متمركز بوده وكارهاي  كه نياز به تمركز بر مربيگري ويژه كس
 .شودشدت احساس مينوپا به

تر پژوهش ورتدر ادبيات موجود، بيشـ توار بوده هاي صـ گرفته بر پايه مطالعات موردي اسـ
ه اربردهـاي مربيگري پرداختـ ــي كـ ه بررسـ ــتر بـ دگـاه  و بيشـ د آن از ديـ ــتي و فراينـ ا چيسـ د تـ انـ

ــت كه به  اين در حالي  .)٢٠٠٥(گرانت،  كنندگانتجربه مندي علمي به  رغم افزايش علاقهاسـ
ابـل هـاي تجربي و مبتني بر رويكردهـاي كيفي توجهي در پژوهشحوزه مربيگري، هنوز خلأ قـ

جا كه هدف اصـلي رويكرد شـود. از آنبراي تبيين سـاختار و محتواي اين پديده احسـاس مي
پديدارشناسي، توصيف معناي مشترك تجربيات زيسته چند فرد درباره يك پديده خاص است، 

وكار از منظر  اي مطالعه چيسـتي مربيگري كسـبرسـد اين روش رويكردي مناسـب برنظر ميبه
مندي باشـد. در ايران نيز، پژوهشـي با رويكرد پديدارشـناسـي در اين زمينه مشـاهده نشـده  تجربه

شـمار، بيشـتر متمركز بر اثربخشـي مربيگري در المللي موجود، هرچند انگشـتو مطالعات بين
 .اندبودهتا واكاوي پديده مربيگري در بستر تجربيات انساني وكارهاي نوپا عملكرد كسب

توجهي از نيازهاي انسـاني با فناوري و اينترنت در دنياي پيشـرفته امروز، كه بخش قابل
ــت (حميـدي،   ــده اسـ ــب١٣٨٨در هم تنيـده شـ وكـارهـاي نوپـاي فعـال در حوزه فنـاوري  )، كسـ

گيري  وكارها قادرند با بهرهاند. اين نوع كســبگيرياي در حال شــكلطور فزايندهاطلاعات به
مندانه از فناوري ــ كه عمدتاً مبتني بر اينترنتهوشـ د خود را هاي اطلاعاتي ــ ــ نرخ رشـ اند ــ

دليل  در كشــور ما نيز، به).  ٢٠١٤  ،١و همكاران لي(اســماعصــورت تصــاعدي افزايش دهند به
اند بستر مناسبي براي وكارها توانستهكرده، اين نوع كسبوجود نيروي انساني جوان و تحصيل

 .اشتغال ايجاد كنند
ــب ــونـد. از آنجـا كـه وكـارهـاي نوپـا ميكسـ ــكـال و ابعـاد متنوعي ظـاهر شـ تواننـد در اشـ

هاي اخير موجب تحول چشـمگير در ماهيت رقابتي فضـاي هاي تكنولوژيك در دههپيشـرفت
ده اسـت، كسـبكسـب طور فعال ويژه در حوزه فناوري اطلاعات، بهوكارهاي نوپا نيز، بهوكار شـ

). با توجه به رشــد ١٤٠٠اند (جليلي و اســتخريان حقيقي،  به اين تحولات واكنش نشــان داده
ــب ــوع بقا و پويايي در محيطچشــمگير اين نوع كس ــور، موض هاي پيچيده و وكارها در كش

گيري از ابزارهاي اثربخش مديريتي را دوچندان كرده اســت؛ پرتلاطم امروزي، ضــرورت بهره
ويژه در ميان  هاي اخير، بهاسـت كه در سـالوكار  يكي از اين ابزارهاي كليدي، مربيگري كسـب

ــب ــت (رجبوكارهاي نوپا، اهميت فزايندهكس ــلطاني، و كوثري، اي يافته اس پور، نوروزي، س
١٣٩٤(. 
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شـود، تحت تأثير ها اجرا ميوكار بر اسـاس آنهايي كه جلسـات مربيگري كسـبشـيوه
طور هاي عملياتي و فرآيندهاي خاص مربيگري است. بههاي استاندارد مشاوره، روش چارچوب

ه از روش  اتجربـ ان بـ ان و معمول، مربيـ ارآفرينـ ا كـ ل اثربخش بـ امـ ايي براي تعـ دهـ ا و فراينـ هـ
ي، فرآيندها و تكنيككه روش برند. در حاليگذاران نوپا بهره ميبنيان ناسـ ها براي مربيان از شـ

تري دارد، درك عميق از  ت، آنچه اهميت بيشـ تي و   چگونگياهميت بالايي برخوردار اسـ  چيسـ
 .)١٩٩٩، ١(هال و همكارانفرايند مربيگري بر پايه تجربيات زيسته مربيان و كارآفرينان است 

ي فرآيند مربيگري، وجود اعتماد متقابل  ر حياتي در اثربخشـ وي ديگر، يكي از عناصـ از سـ
گيرد و ميان مربي و كارآفرين اســت؛ اعتمادي كه در بســتر يك رابطه محرمانه شــكل مي

. بنابراين، تدوين يك )٢٠٠٠ ،٢لبرگي(كشود موجب رضايت حداكثري از جلسات مربيگري مي
ت و فهم عميق اخـ ــنـ اربردي براي شـ ده مربيگري كســـبالگوي كـ ديـ پـ ه تر  ار در زمينـ وكـ

ب تكسـ رورتي انكارناپذير اسـ اس،  .وكارهاي نوپاي فعال در فناوري اطلاعات، ضـ بر همين اسـ
وكار از نگاه  پديده مربيگري كسـب كه شـودبندي ميسـؤال اصـلي پژوهش حاضـر چنين صـورت

ــب وكـارهـاي نوپـاي فعـال در حوزه فنـاوري اطلاعـات چگونـه فهم مربيـان و كـارآفرينـان در كسـ
 شود؟ مي

 پژوهش ةپيشين
(گرانت  عنوان يك گروه هدف تمركز دارداي مشـتريان بهبر توسـعه حرفه  وكاركسـبمربيگري  

ــب ٣مطـالعـه پـارپي  ).٢٠١٠و همكـاران،   ــان داد كـه مربيگري كسـ ــعـه نشـ وكـار منجر بـه توسـ
شــود؛ قابليتي كه شــامل افزايش خودآگاهي، مشــاهده خود و خودتنظيمي در كارآموزان مي

گذاري و خودبازتابي اســت. اين تحقيق نشــان داد فرآيند مربيگري رفتارهاي مرتبط با هدف
ــازي ميانگيزش را مـدل ارآموزان جـذب و دروني  سـ ــط كـ ارهـايي كـه در ادامـه توسـ د؛ رفتـ كنـ

كند كه هايي را در افراد ايجاد ميرو، باور بر آن اسـت كه مربيگري توانمنديشـوند. از اينمي
ــب ــعه بايد بين و پس از مداخلات مربيگري تداوم يابد. در نهايت، مربيگري كس وكار بر توس

طور مؤثر خود را مديريت كنند، خود را ها بتوانند بهافراد درون ســـازمان متمركز اســـت تا آن
 .وكار كمك كنندرهبري نمايند و به بهبود نتايج كسب

تنها شـامل رشـد دروني كارآموز (كه عمدتاً  وكار، نهنتايج مورد انتظار از مربيگري كسـب
امل نتايجي عيني و قابل اندازهبه   باشـدگيري نيز ميصـورت ذهني قابل ارزيابي اسـت) بلكه شـ
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وكار تركيبي از دانش، تجربه، پشـتيباني و انگيزش اسـت مربيگري كسـب.  )٢٠١٨(ويجينتن،  
وكار تخصـص دارند. در اين فرآيند، شـود كه در مديريت كسـبكه از سـوي مربياني ارائه مي

هايي مناســب براي حلهاي نو، به متربي كمك كند راهكند تا با ايجاد ديدگاهمربي تلاش مي
وكار روشي اثربخش و دهد كه مربيگري كسبهاي خود بيابد. شواهد بسياري نشان ميچالش
(جونز و  ها اسـتاي افراد و بهبود سـرمايه انسـاني سـازمانصـرفه در ارتقاي سـطح حرفهبهمقرون
ــب ).٢٠١٨، ١گرول ــاركتي تعريف ميوكار بهمربيگري كس ــود كه به عنوان يك فرآيند مش ش
ب ازماني خود  وكارها، مالكان/مديران و كاركنان كمك ميكسـ ي و سـ خصـ كند تا به اهداف شـ

  دست يابند. 

 وكار نوپاكسب
  ي ها يگذاربراي توصـيف سـرمايه  يابه طور گسـترده ١٩٩٠از دهه  "وكار نوپاكسـب"اصـطلاح  

 كوچك مورد اســتفاده قرار گرفته اســت   يوكارهاو كســب  يورافن  يوكارهاكســب، جوان
كوچك (با    يوكارهابه عنوان كســب  وكار نوپاكســبمعمولا .  )١٣٩٩(بودلايي و كناررودي،  

ــبتـا كم كـاركنـان) بـا ــد بـالا، كـه بـه تـازگ نرخ تعـداد نسـ مرتبط بـا  در بـازار نـابـالغ    بـه فعـاليـت  يرشـ
ــناخته  شــده اســتفناوري وارد   فرهنگ لغت آكســفورد،   طبق.  )٢٠١٣،  ٢(روبهمد شــودمي ش

ب ب كيوكارهاي نوپا  كسـ ت. بس ـ  سيوكار تازه تاس ـكسـ دارند كه   ليتما نانياز كارآفر يارياسـ
گرتريخود گز فيدر تعار ندگانعمل كنند، به عنوان مثال،   نشـ ب برخي نويسـ وكارهاي نوپا كسـ

 ١٠نفر و سـقف درآمد  ٥٠اسـتخدام كمتر از  اسـال، ب ٤كمتر از   يوكاررا به عنوان هر كسـب
 ي زيمتما ياند الگوهسـتند كه توانسـته ييهاسـازمان  وكارهاي نوپاكسـب. بيان كرد  دلار  ونيليم

وكار نوپا در واقع كسـب كي نكهياز ا يمهم اسـت كه درك بهتر  نيكنند. بنابرا جادياز رشـد ا
 )٢٠١٣(روبهمد،  داشته باشيم  ستيچ

ان مي ين نشـ ب كياز  ياديز فيتعاردهد كه مطالعه ادبيات پيشـ وكارهاي نوپا وجود كسـ
ــب  دارد و ــود، درآمـد، بـازار و غوكـارهـاي نوپـا كسـ ــن، تعـداد كـاركنـان، سـ طور بـه رهياز نظر سـ
 ف يتعر چيباشــد كه در حال حاضــر ه  يليممكن اســت دل  نيبا هم تفاوت دارند. ا يتوجهقابل
در اين تحقيق با  .  اسـت يزيواقعاً چه چوكار نوپا  كسـب كيكند  فيوجود ندارد كه تعر  يروشـن

شـركت جوان كه هنوز  كيبه عنوان  وكارهاي نوپا  ) كسـب٢٠١٧( ٣توجه به تعريف اينوسـتاپديا
ت  عه اسـ ت، با اندازه كوچك  يبه تازگ ايدر حال توسـ عه كرده اسـ روع به توسـ در نظر گرفته   شـ

 . آوردرا به بازار مي يشود و نوآوراز افراد اداره مي يوسط گروه كوچككه ت شودمي
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 خ،يدر فلســفه، تار شــهيمربيگري با ر  يدهد كه تاريخچهمرور ادبيات نظري نشــان مي
تكامل    ١٩٦٠دهه   انهيگراو ورزش باسـتان، در اصـل از جنبش انسان يش ـينما  يآموزش، هنرها

ت، تا در اوا افتهي نعت  ١٩٩٠دهه   لياسـ خص ـ  يتجار الزاماتخدمت  يبرا يبه عنوان صـ   ي و شـ
بسـياري از افراد براين باورند كه مربيگري يك حرفه اسـت، درحاليكه برخي ديگر . كردظهور 

بر اين باورند كه يك رشـته اسـت بدين معنا كه هنوز به يك رويكرد اسـتاندارد دسـت نيافته 
هاي آموزش و بهسـازي منابع انسـاني اسـت. اما بطور كلي اغلب اوقات، مربيگري با ديگر روش 
هاي  شـود. با توجه به تفاوت و شـباهتهمچون؛ آموزش، مشـاوره و منتورينگ اشـتباه گرفته مي

مربيگري، منتورينگ، آموزش و مشـاوره، از آنجايي كه در پژوهش حاضـر مورد مطالعه بر روي  
وكارهاي نوپا در محيط رقابتي  باشـد و از آنجايي كه حفظ و بقاي كسبوكارهاي نوپا ميكسـب

وكار اسـت، لذا موضـوع  و رسـيدن به اهداف مورد نظر كسـب  امروز، نيازمند سـطح بهينه عملكرد
وكارهاي  مشـخص براي كسـببه هدف    يابيدسـت وعملكرد خاص   يبا هدف ارتقامربيگري  

 .  )٢٠١٥، ١و آفس  يسعداو( باشدي حاضر، مناسب تر مينوپا در مطالعه
هاي متعددي ايفا كند؛ از تواند نقشبا مرور ادبيات نظري مشـــخص شـــد كه مربي مي

بخشي به كارآفرينان هاي استراتژيك، الهامجمله ارتقاي عملكرد شغلي، ياري در تدوين برنامه
اي، كمك در شــناخت و هاي شــخصــي و حرفهبراي دســتيابي به ســطوح بالاتري از ظرفيت

پذيري و تشويق.  هاي فردي، و همچنين ارائه راهنمايي، پشـتيباني، مسـئوليتتعريف محدوديت
ــتي را فراهم مي ــعه،  حمايت مربي براي كارآفرين، فرصـ ــهيل يادگيري و توسـ آورد تا با تسـ

هايي براي انجام وظايف خاص بياموزد يا تقويت كند و تفكر راهبردي جديدي را شكل  مهارت
   .)٢٠٠٥، ٢ياستوبر و پر( دهد

هاي  وكار بسـته به ميزان تجربه مربي، شـناخت او از نوع فعاليتتمركز مربيگري كسـب
تواند متفاوت باشد. در پژوهش حاضر كه تمركز وكار و همچنين زمينه تخصصي آن، ميكسب

وكارهاي نوپاي فعال در حوزه فناوري اطلاعات دارد، نحوه تمركز مربيگري در اين  بر كســب
  شده است و مطالعات مستقلي در اين زمينه مشاهده نشده است وكارها كمتر شناختهنوع كسب

وكار در بســتر  . از اين رو، پژوهش حاضــر به بررســي تمركز مربيگري كســب)٢٠٠٨، ٣(ژنگ
پژوهشــگران تاكنون تعريف يكپارچه و  .محور خواهد پرداختوكارهاي نوپاي فناوريكســب

ب جمي از مربيگري كسـ تي مربيگري  وكار ارائه نكردهمنسـ اند. همچنين، تحقيقات درباره چيسـ
وكارهاي نوپا، چه در مقالات داخلي و چه خارجي، محدود ويژه در زمينه كسـبوكار، بهكسـب
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 .است
ــان مي هـاي مربيگري بـا دهـد كـه همـه گونـهمطـالعـه ادبيـات مربوط بـه انواع مربيگري نشـ

شود. نقطه گرانه انجام مياي تسهيلها، در قالب مداخلهها و سازمانهدف ياري به افراد، گروه
مني در كمك به بهبود عملكرد افراد،   ريح يا ضـ د صـ تراك همه رويكردهاي مربيگري، قصـ اشـ

 .)٢٠٠١،  ١گاورن و همكارانمك( افزايش اثربخشي، توسعه فردي و رشد شخصي است
ن و دقيقي بين انواع مربيگري در  با وجود مطالعات متعدد در زمينه مربيگري، تمايز روشـ
ــطلاحـات «مربيگري اجرايي»،  ــيـاري از منـابع، اصـ ــت. در بسـ ــده اسـ متون علمي بيـان نشـ

طوري اند، بهكار رفتهصــورت مترادف بهوكار» و «مربيگري كارآفرينانه» به«مربيگري كســب
ها دشوار است. با اين حال، با توجه به اينكه مربيگري اجرايي عمدتاً بر رشد كه تمييز ميان آن

الكـان  ان و مـ ــازي كـارآفرينـ ه بر توانمنـدسـ انـ ارآفرينـ ــد تمركز دارد و مربيگري كـ مـديران ارشـ
تر در عنوان مفهومي جامعوكار» بهكند، در اين پژوهش «مربيگري كسـبوكار تأكيد ميكسـب

كه شامل رشد و توسعه مديران، مالكان، كارآفرينان و كاركنان نظر گرفته شده است؛ مفهومي  
 .)٢٠١٤، ٢لورش ( شودوكارهاي نوپا ميدر كسب

توســط    وكارگري كســبموجود در زمينه مزاياي مربينظري ادبيات  بررســي  با توجه به  
هايي متمركز شـود كه براي موفقيت مشـتري  گري بايد بر ويژگي، روشـن اسـت كه مربيمحقق

گري در عمل اغلب صـرفاً بر رفتار فردي و منافع شـخصـي  حياتي هسـتند. با اين حال، مربي
ازمان ت. سـ رمايهافراد متمركز اسـ ي رهبران خود گذاري در مربيها همچنان به سـ خصـ گري شـ

ــعـه رهبران در نهـايـت منجر بـه بهبود عملكرد كلي ادامـه مي دهنـد، زيرا بر اين بـاورنـد كـه توسـ
 .سازمان خواهد شد

ــتفاده از مربي ــترش اس ــازمانبا وجود گس ــيگري در س ــان ميها، بررس دهد كه ها نش
گري  مزايـا، اثرات و عوامـل موفقيـت مربي طور خـاص بـههـاي داخلي و خـارجي انـدكي بـهپژوهش

اند. اين خلأ، لزوم پرداخته  وكارهاي نوپاي فعال در حوزه فناوري اطلاعاتوكار در كسـبكسـب
 .دهدتوسعه دانش نظري و تجربي در اين زمينه را نشان مي

ت كه موفقيت فرآيند مربي ه مرور ادبيات نظري حاكي از آن اسـ گري تا حد زيادي به سـ
) وضـوح و شـفافيت مأموريت و ٢) كيفيت مربيان مورد اسـتفاده، (١عامل كليدي بسـتگي دارد: (

) ميزان تعهـد و كيفيـت رابطـه ميـان مربي و كـارآفرين. در اين چـارچوب،  ٣گري، و (اهـداف مربي
ــود؛ عواملي كـه  گري بـايـد بر فرآينـدهـا، ذهنيـتمربي هـا و تغييرات رفتـاري قـابـل اجرا متمركز شـ
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ترين تأثير را بر نتايج كسـب تركي از بيشـ ورتي كه مربي و كارآفرين درك مشـ وكار دارند. در صـ
گري افزايش خواهد يافت. اهداف و مسـير حركت داشـته باشـند، احتمال موفقيت برنامه مربي

درآمد، تعداد  گيري مانندهاي پيامدي مشـخص و قابل اندازهاين موفقيت بايد در قالب شـاخص
 .سنجيده شود مندي مشتريانكاركنان، ميزان فروش و رضايت

 پيشينه تجربي  
ي با عنوان)  ١٣٩٩مافي و همكاران ( گري بر رفتار كارآفرينانه هاي مربيتأثير روش   در پژوهشـ

تاب دهي گري در شـكلهاي مربيبه بررسـي نقش انواع روش   دهيكارآفرينان نوپا در مراكز شـ
ــان داد كـه روش رفتـارهـاي كـارآفرينـانـه پرداختنـد. يـافتـه گري در هـاي مربيهـاي اين مطـالعـه نشـ

مربيان، نسـبت به   محورهاي رابطهروش  تغيير رفتار كارآفرينان نوپا تأثيرگذارند و در اين ميان،
 .محور، اثرگذاري بيشتري دارندتجربه و  محورآموزش   هايروش 

گري كارآفرينانه طراحي برنامه مربي ) نيز در پژوهشـي با عنوان١٣٩٩لو (وكيلي و حسـين
ركت ط، به تدوين الگويي جامع براي برنامهدر شـ گري در اين  ريزي مربيهاي كوچك و متوسـ

ــركت ــنهادي مينوع ش ــان داد كه مدل پيش تواند در تعيين ها پرداختند. نتايج اين مطالعه نش
هاي  گري كارآفرينانه، از جمله: اهداف پايه و پيشـرفته، ويژگيهاي مربياجزاي مختلف برنامه

ــازماني، اقدامات مربي ــرايط و الزامات س گري و همچنين نتايج و مورد نياز متربي و مربي، ش
 .دستاوردهاي مورد انتظار، مورد استفاده قرار گيرد

ي با عنوان نقش مربي٢٠٢٢(  ١نا و همكاران ب) در پژوهشـ ن و نوع كسـ وكار در گري، سـ
ــتـارت ا بـه رابطـه بين رويكرد اسـ آپ نـاب و رفتـار كـاري نوآورانـه زنـان كـارآفرين در دوران كرونـ

آپ ناب و بررســي اين روابط پرداختند. نتايج اين تحقيق نشــان داد كه ميان رويكرد اســتارت
ه رابطـه ار كـاري نوآورانـ هرفتـ افتـ ادار وجود دارد. افزون بر اين، يـ ه اي معنـ ا حـاكي از آن بود كـ هـ

گر در اين  كند و ســن، تأثيري تعديلاي معناداري ايفا ميوكار نقش واســطهگري كســبمربي
ان را ترغيب مي صـ گران و متخصـ نمايد تا در چارچوب رويكرد رابطه دارد. اين مطالعه، پژوهشـ

ــتـارت ــد و اسـ ــعـه و حمـايـت از ابتكـارات كـارآفريني زنـان از طريق مراكز رشـ آپ نـاب، بـه توسـ
هاي زنان در حوزه به تعميق درك نســبت به ايدهكشــي بپردازند. همچنين، اين تحقيق  جوجه

ــب ــد و اجراي كسـ ــاف، رشـ نمـايـد كـه وجود راهبردهـا و وكـار كمـك كرده و تـأكيـد مياكتشـ
 .هاي مشخص براي رفتار كارآفرينانه خلاق، امري حياتي استدستورالعمل

الكس ه٢٠٢١(  ٢همچنين آمينوا و هـ العـ ــب) در مطـ ا عنوان كسـ بـ ا و  اي  اي نوپـ ارهـ وكـ
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هاي  آپترين دلايل انتخاب مربي توسـط اسـتارتگري: روندي نوظهور دريافتند كه مهممربي
ب) ١بلژيكي مورد مطالعه، عبارت بودند از:  تراتژي كسـ عه اسـ وكار و دريافت حمايت براي توسـ

ــنـاختي جهـت تقويـت روابط مثبـت درون تيم. در اين تحقيق،  منـدي از حمـايـت روانبهره)  ٢ شـ
ركتگذاري بههدف د؛ چراكه شـ تخدام مربي تأييد نشـ كنندگان از پيش اهداف عنوان انگيزه اسـ

 .خود را مشخص كرده بودند و نقش مربي را در اين زمينه ضروري ندانستند
اند، گري منتشــر شــدهبا توجه به مطالعات تجربي، اگرچه مقالات فراواني در حوزه مربي

ــتر آن ــي تأثير مربياما بيش ــبها به بررس ــتاي بهبود  گري در كس وكارهاي بزرگ يا در راس
ــازمان ــورت اند. در اين ميان، مقالاتي نيز وجود دارند كه بهها پرداختهعملكرد رهبران و س ص

اند. ها پرداختهگري براي افراد يا سازمانمند و تجربي به سنجش اثربخشي مربيانتقادي، نظام
ــتي و چگونگي مربي ــي چيسـ ه، بررسـ ه قرار گرفتـ ه كمتر مورد توجـ ال، آنچـ ا اين حـ گري بـ

ها اســت. در اغلب آپويژه در بســتر اســتارتوكار از ديدگاه مربيان و شــاگردان بهكســب
تارتگري بها، تأثيرات مربيپژوهش د و عملكرد اسـ تر در قالب عوامل ديگري آپر رشـ ها بيشـ

انه اني، رسـ اير مؤلفهمانند اقدامات منابع انسـ ده اسـت. از اين رو، هاي اجتماعي و سـ ها مطرح شـ
وكارهاي نوپا  گري در كســـبطور خاص به بررســـي نقش مربيتحقيقات آكادميك اندكي به

 .اندپرداخته
ا اين ال، مربيبـ هگري كســـبحـ بـ ار  از حوزهوكـ ه يكي  دريج بـ ه در تـ اي مورد توجـ هـ

ازمانپژوهش ده و آگاهي از تأثيرات آن بر سـ رورتي انكارناپذير يافته  هاي علمي بدل شـ ها، ضـ
اند، فرصــتي نو  اســت. در نتيجه، تعداد اندكي از مطالعات تجربي كه در اين زمينه انجام شــده

اند. شـايان ذكر است وكار فراهم كردهگري كسـببراي ارزيابي بسـياري از ادعاها در حوزه مربي
ه مربي هكـ ا  گري، همچنين بـ اط بـ ت و رهبري و در ارتبـ ديريـ اي مـ دهـ ــي از فرآينـ عنوان بخشـ

 .موضوعاتي چون مشاوره، در برخي از تحقيقات مورد بررسي قرار گرفته است

 شناسي پژوهشروش
اندرز و همكاران (در اين پژوهش، روش  ي بر مبناي مدل پياز پژوهش سـ ناسـ ) تدوين ٢٠٠٧شـ

ها كند كه هر يك از لايههايي توصـيف ميصـورت لايهشـده اسـت. اين مدل، پژوهش را به
ــكل تحت تأثير لايه ــي اين  كاررفته در روش هاي به، لايه١هاي بالاتر قرار دارد. شـ ــناسـ شـ

 .دهدپژوهش را نشان مي
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 پياز پژوهش . ١شكل 

در پژوهش حاضـر، فلسـفة پژوهش از حيث پارادايم، «تفسـيري» اسـت. اين پارادايم به 
هاي مبتني بر  كنند. در پارادايمها در آن زندگي و فعاليت ميدنبال فهم دنيايي اسـت كه انسـان

شـود. از اين منظر، انسـان تفسـيرگرايي، واقعيت امري وابسـته به تجربه و تفسـير انسـان تلقي مي
گر نيز از راه تعامل از طريق تجربه زيسـته خود مي ي درباره واقعيت بسـازد. پژوهشـ تواند دانشـ

ناخت آن نائل مي ود. به بيان ديگر، در اين ديدگاه، فعال با پديده مورد مطالعه، به درك و شـ شـ
شــناخت امري عيني و يگانه نيســت، بلكه داراي ابعاد و تفســيرهاي گوناگون اســت (شــامي 

ژوهش حاضـر از منظر رويكرد پژوهش، اسـتقرايي اسـت. رويكرد اسـتقرايي با  پ  .)١٣٨٨زنجاني،  
هاي رســد. بســياري از پيشــرفتحركت از موارد خاص و جزئي به نتايجي كلي و عمومي مي

صــورت ها بهاند. در اين پژوهش نيز دادهگيري از همين روش حاصــل شــدهعلمي نيز با بهره
 .ها، الگويي مفهومي توسعه يافته استاستقرايي گردآوري شده و بر اساس تحليل آن

گر بر مبناي انتخاب وم، پژوهشـ ورتدر لاية سـ هاي بالاتر، قادر به گرفته در لايههاي صـ
تراتژيبهره توان به عنوان يكي هاي پژوهشـي گوناگون اسـت. پديدارشـناسـي را ميگيري از اسـ

ــتراتژي اكـاس،  از اسـ ــتـ ا بـه١٩٩٧؛ ون منن،  ١٩٩٤هـاي پژوهش (موسـ عنوان يـك نگرش ) يـ
اختي كـه چـارچوبي مفهومي براي مطـالعـه پـديـدهمعرفـت ــنـ آورد، در نظر گرفـت هـا فراهم ميشـ

يري)   .)٢٠٠٦رايت، (راپورت و وين ي هرمنوتيكي (تفسـ ناسـ ر، پديدارشـ تراتژي پژوهش حاضـ اسـ
هاي منتســـب به هايدگر اســـت. اين رويكرد بر اين باور اســـتوار اســـت كه ذهنيت و ارزش 

گر گذار اسـت و پژوهشـگر صـرفاً توصـيفهاي آن تأثيرپژوهشـگر در فرايند پژوهش و تحليل
ــنـاختـة  ــبتـاً نـاشـ ــت. بـا توجـه بـه اينكـه هـدف اين پژوهش، فهم عميق پـديـدة نسـ محض نيسـ

ــب«مربي ــاگردان در گري كسـ ان و شـ ه مربيـ ــتـ ات زيسـ ــي تجربيـ ار» از طريق بررسـ وكـ
وكارهاي نوپاســت، لذا روش پديدارشــناســي هرمنوتيكي براي اين مطالعه اتخاذ شــده  كســب

ــيري از دروني  .اســـت دف از اين رويكرد، درك عميق و تفسـ ه هـ ــتـ ات زيسـ ترين تجربيـ
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كنندگان اسـت؛ اين امر از طريق «كاوش» يا «پژوهش» در خصـوص اين تجربيات و مشـاركت
اركت ترك بين پژوهشـگر و مشـ اي گردد، به گونهكنندگان ممكن ميبا ايجاد نوعي رابطه مشـ

 .شوندكه تجربيات زيسته در فرايند پژوهش بازآفريني و معناگذاري مي
سـازي در لاية چهارم، پژوهشـگر بسـته به نوع پديده مورد بررسـي و ميزان نياز به كمي

د يكي از روش آن، مي د. در اين پژوهش، توانـ ايـ اب نمـ ا تركيبي را انتخـ يـ اي كمي، كيفي  هـ
گيري از روش پديدارشناسي هرمنوتيكي منسوب به هايدگر، رويكرد كيفي اتخاذ شده و با بهره

ــول و قواعـد پژوهش كيفي طراحي و اجرا گرديـده فراينـد مطـالعـه بـه ا اصـ طور كـامـل مطـابق بـ
  .است

ــي پديده مورد نظر در يك مقطع زماني خاص يا در يك دوره زماني  لايه پنجم به بررس
 گردآوري  كه جاآن از حاضــر،  پژوهش  در).  ١٩٩٠ گوبا،بلندمدت (چند مقطعي) اشــاره دارد. (

احبه انجام و  هاداده اركت  با  مصـ ت،  ز مقطع  يك در  كنندگانمشـ ورت گرفته اسـ ماني خاص صـ
 .شودافق زماني پژوهش، مقطعي محسوب مي

تراتژي و روش انتخاب ته به رويكرد، اسـ گر بسـ م، پژوهشـ شـ ده در لايهدر لايه شـ هاي  شـ
هايي چون مصاحبه، كند. روش ها استفاده ميهاي مختلفي براي گردآوري دادهپيشين، از شيوه

نامه و... از جمله ابزارهاي رايج در اين زمينه هســتند. گاه نيز ممكن اســت مشــاهده، پرســش
 .)١٩٩٠ها به كار گرفته شود (گوبا، زمان براي گردآوري دادهطور همتركيبي از چند روش به

اي و ميداني صــورت هاي كتابخانهها با اســتفاده از روش در اين پژوهش، گردآوري داده
ــت. در پژوهش ــي، از روش هاي كيفي، بهگرفتـه اسـ ــنـاسـ ــتراتژي پديدارشـ هـاي  ويژه در اسـ

شود. در تحقيقات پديدارشناسي،  كنندگان اسـتفاده ميگيري هدفمند براي جذب مشـاركتنمونه
اركتبه ايي افرادي اسـت كه داراي ويژه نوع هرمنوتيكي آن، هدف از انتخاب مشـ ناسـ كننده، شـ

تند و مايل ته مرتبط با پديده مورد مطالعه هسـ حبت كنند. تجربه زيسـ اند در مورد آن تجربه صـ
ــاركـت ــتيـابي بـه همچنين، مشـ ــنـد تـا دسـ كننـدگـان بـايـد تـا حـد امكـان بـا يكـديگر متفـاوت بـاشـ

ت هروايـ ــر بـ ايي متنوع، غني و منحصـ انفرهـ ه مورد نظر امكـ ذير گردد (ون منن،  د از تجربـ پـ
١٩٩٧(. 

كننده مصـاحبه انجام شـده اسـت. گروه اول شـامل در پژوهش حاضـر، با دو گروه مشـاركت
ب ١٠ بنفر از مربيان كسـ تند وكار در كسـ وكارهاي نوپاي فعال در حوزه فناوري اطلاعات هسـ

ها، مراحل و اند و از شيوهگري درگير بودهنحوي با فرآيند مربيكه طي حداقل دو سال اخير به
اند. گروه گيري و اجراي آن نقش داشــتهوكار آگاه بوده يا در شــكلگري كســبجزئيات مربي
ــامل  ــب ١٠دوم ش ــت كه در نقش  نفر از مديران، مالكان يا كاركنان اين كس وكارهاي نوپاس

اگرد" ب"شـ دهوكار بهره، از خدمات مربيان كسـ اند و داراي تجربه زيسـته در اين زمينه  مند شـ
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 .هستند
كنندگان با رســيدن به اشــباع نظري تعيين شــده اســت. همچنين براي تعداد مشــاركت

گيري هدفمند قضـاوتي اسـتفاده شـده اسـت. در اين  كنندگان از روش نمونهانتخاب مشـاركت
كند كه بيشـترين  روش، پژوهشـگر با تكيه بر قضـاوت تخصـصـي خود، افرادي را انتخاب مي

).  ٢٠٠٧هاي پژوهش و تحقق اهداف آن دارند (ساندرز و همكاران، توان را در پاسخ به پرسش
ــبجا كه هدف اين پژوهش، درك عميق پديده مربياز آن ــبگري كس وكارهاي  وكار در كس

گيري قضاوتي هاي زيسته مربيان و شاگردان است، استفاده از روش نمونهنوپا بر مبناي تجربه
 .مناسب تشخيص داده شده است
براي تجزيـه نهـايـت،  دادهدر  ــشوتحليـل  شـ از روش  پژوهش  اين  در  ههـا  اي مرحلـ

تفاده شـده اسـت. اين روش كه در كتاب يري «ون منن» اسـ ناسـي تفسـ پژوهش درباره   پديدارشـ
ته ناختي فراهم مي  تجربه زيسـ ده، چارچوبي عملي براي اجراي پژوهش پديدارشـ آورد مطرح شـ

 :اند از). مراحل اين روش عبارت٢٠٠٦(ون منن، 
o ــته ــگر را درگير كرده تمركز بر پديده؛ رويكرد به ماهيت تجربه زيس اي كه ذهن پژوهش

 است؛
o بررسي عميق تجربه به همان صورت كه زيسته شده است؛ 
o تأمل بر مضامين ذاتي پديده؛ 
o ها؛نگارش و بازنويسي تفسيري يافته 
o مند با پديده مورد مطالعه؛حفظ پيوند معنادار و جهت 
o تطبيق بافت پديده با در نظر گرفتن ارتباط بين اجزا و كل آن. 

 هاي پژوهشيافته
ــيري كه هدف آن درك عميق از تجربه ــي تفس ــناس ــته  با توجه به رويكرد پديدارش هاي زيس

اركت ت، تحليل دادهمشـ ازي ابعاد پنهان و كنندگان اسـ كارسـ تاي آشـ هاي اين پژوهش در راسـ
ــبچندلايه پديده مربي ــر با تمركز بر  گري در كسـ وكارهاي نوپا انجام گرفت. پژوهش حاضـ

تارتاپ تر واقعي اسـ اگردان در بسـ ته مربيان و شـ ت تا از خلال تجارب زيسـ ته اسـ ها، تلاش داشـ
كنندگان، به سـاختار معنايي اين  هاي ذهني و عاطفي مشـاركتوگوها و بازتابها، گفتروايت

 .پديده دست يابد
ها مطابق با منطق روش پديدارشــناســي تفســيري در شــش گام اصــلي صــورت تحليل داده

دار نسبت به پديده و تنظيم سوالات پژوهش، مسير  پذيرفت. در گام اول، محقق با درك جهت
ســـاختاريافته،  هاي نيمهتحليل را معين ســـاخت. ســـپس در مرحله دوم، از طريق مصـــاحبه
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مند صـورت نظامها بههايي مبتني بر تجارب زيسـته گردآوري شـد. در مرحله سـوم، اين دادهداده
دند كه طي آن ابتدا  پس در فرآيندي تحليلي به   ٣٩٤كدگذاري شـ ايي و سـ ناسـ  ٣٥كد اوليه شـ

امين همگن در كنار يكديگر قرار گرفتند و  يري تقليل يافتند. در گام چهارم، مضـ مون تفسـ مضـ
ايـت،   ه  ٦در نهـ ــلي بـ د اصـ ه مربيبعـ ادين تجربـ اد بنيـ ــبعنوان ابعـ ا  گري در كسـ ارهـاي نوپـ وكـ

 .استخراج گرديد
ــشهاي پژوهش بهدر ادامه، يافته ــيفي در قالب اين ابعاد ش ــورت تحليلي و توص گانه ارائه  ص

وير كلي پديده، تلاش  مي امين جزئي و تصـ تگي بين مضـ من حفظ پيوسـ گردد. در اين ارائه، ضـ
ترين شـكل ممكن بازتاب ترين و اصـيلكنندگان به دقيقشـده اسـت كه تجربه زيسـته مشـاركت

اركتيابد. تحليل تي و چگونگي تجربه ها بر مبناي ادراك و تأمل مشـ بت به چيسـ كنندگان نسـ
 .اندبندي شدههاي معنايي مختلف دستهگري شكل گرفته و در لايهمربي

در اين مرحله، پژوهشـگر با نگاهي ؛  گام اول: مواجهه پديدارشـناسـانه با مسـئله پژوهش
پديدارشــناســانه و با هدف كشــف معناي عميق تجارب زيســته مربيان و شــاگردان در فرايند 

ــبمربي ــئلـه پژوهش پرداخـت. پرســـشگري كسـ هـاي پژوهش وكـار، بـه تبيين و تنظيم مسـ
ها و هاي شــخصــي، احســاســات، باورها، ادراكاي طراحي شــدند كه بتوانند به تجربهگونهبه

ــاركت ــير ذهني مش ــد تا كنندگان از پديده مربيتفاس ــير، تلاش ش گري بپردازند. در اين مس
ــده و هرگونه پيش فرض و داوري اوليه نســـبت به پديده، در حد امكان، به تعويق انداخته شـ

اس و تأملي بدهد. هد ته  جاي خود را به رويكردي باز، حسـ ف در اين مرحله، درك جهان زيسـ
 .ها بودكنندگان در بستر واقعي و عملياتي استارتاپمشاركت

ــاحبـه -گـام دوم ــتـه از طريق مص در اين مرحلـه، بـا ؛ هـاي عميقگردآوري تجـارب زيس
ــاحبهبهره ــاختاريافته و عميق، دادههاي نيمهگيري از روش مص ــد. س هاي كيفي گردآوري ش

اركت تمشـ اگردان فعال در زيسـ امل مربيان با تجربه و شـ بكنندگان شـ وكارهاي نوپا بوم كسـ
ــتفاده از روش گلولهبودند كه به ــورت هدفمند و با اس ــاحبهص ــدند. مص ها در برفي انتخاب ش

دند و در آن ول اخلاقي پژوهش انجام شـ اوت و با رعايت اصـ ايي آرام، بدون قضـ ها تلاش  فضـ
هاي شــخصــي خود از كنندگان آزادانه به بيان تجارب، احســاســات، و دريافتشــد مشــاركت

احبهمربي ايتگري بپردازند. تمامي مصـ ب رضـ پس به ها با كسـ بط، و سـ طور كامل آگاهانه، ضـ
 .سازي گرديدپياده

ــامين اوليه ــتخراج مض ــوم: كدگذاري و اس ها، محقق با پس از گردآوري داده؛ گام س
ــايي از  ــيري، به رمزگش ــي تفس ــناس ــمون و بر پايه رويكرد پديدارش ــتفاده از تحليل مض اس

كنندگان پرداخت. فرايند تحليل در اين مرحله شــامل خوانش مكرر متن هاي مشــاركتروايت
ونده بود.  ها، يادداشـتمصـاحبه ايي مفاهيم و الگوهاي معنايي تكرارشـ ناسـ برداري تفسـيري، و شـ



 ٣٧/  نوپا  يوكارهاوكار در كسبكسب يگريمرب  يشناختداريمطالعه پد 

دهنده عناصر  كد اوليه شناسايي گرديد كه بازتاب ٣٩٤در نتيجه اين تحليل، در مرحله نخست،  
كنندگان بودند. ســپس، اين كدها در فرايندي تحليلي و متنوع و چندوجهي تجربه مشــاركت

بندي شدند. مضمون تفسيري طبقه ٣٦هاي معنايي در قالب ها و شباهتپوشانيادغامي، با هم
وكارهاي نوپا از گري در كسـبهاي اصـلي معنا در تجربه زيسـته مربياين مضـامين بيانگر حوزه

 .منظر افراد درگير در اين فرايند بودند
امين اختاردهي مضـ يري و سـ ايي ابعاد تفسـ ناسـ امين ؛  گام چهارم: شـ در اين مرحله، مضـ

ــتبه ــين، مورد بازبيني و تجميع قرار گرفتند. بهدس تر از منظور درك عميقآمده از مرحله پيش
كنندگان، محقق مضــاميني را كه از نظر معنايي به يكديگر  معناي نهفته در تجارب مشــاركت

تري قرار داد. اين فرآيند منجر به شـناسـايي و هاي مفهومي منسـجمنزديك بودند، در دسـته
ش بعد كلان در حوزه مربي بتعريف شـ بگري كسـ د كه هر يك  وكار در كسـ وكارهاي نوپا شـ

دهنده ابعاد مختلف تجربه اي از زيرمضــامين مرتبط هســتند. اين ابعاد بازتابشــامل مجموعه
 :انداند و در جدول زير ارائه شدهرد مطالعهزيسته مربيان و شاگردان در زمينه مو

 وكارهاي نوپا وكار در كسبگري كسبابعاد اصلي مربي . ١جدول 

 بعد  مضامين رديف 
 بر سازمان يگريمرب راتيتأث -  .١

ساختار و  
فرهنگ  
 سازمان

 يدر فرهنگ سازمان راتييتغ -  .٢

 مثبت يفرهنگ سازمان جاديا -  .٣

 ي سازمان يتعهد و وفادار -  .٤

 يگريموفق در مرب ياتتجرب -  .٥

 يگريو ساختار مرب نديفرآ -  .٦

و  ندهايفرآ
 ابزارها 

 يگريمرب يهاابزارها و روش -  .٧

 ج يو سنجش نتا يابيارز -  .٨

 ي گريگو در مربوگفتمان و گفت -  .٩

 و بازخورد مستمر ليتحل -  .١٠

 تيريو كار و مد كسب -  .١١

 يو گروه يفرد  شرفتيپ -  .١٢
توسعه و  

 رشد
 يو روانشناخت يتوسعه فرد -  .١٣

 يو توسعه شخص يخودآگاه -  .١٤
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 العمرمادام  يريادگيآموزش و  -  .١٥

 ي و توانمندساز يگريمرب -  .١٦

 ي مرب  تيو اهم نقش -  .١٧

 ازها ياهداف و ن ييشناسا -  .١٨

راهبردها و  
 هاچالش

 ي گريمرب يازهاين -  .١٩

 يو رهبر تيريمد -  .٢٠

 گذاري ي و هدف رسازيتصو -  .٢١

 ت يو خلاق ينوآور -  .٢٢

 ر يي در بحران و تغ تيريمد -  .٢٣

 يگريمشكلات و موانع مرب -  .٢٤

 ي گريمرب يهاكيو تكن هاياستراتژ -  .٢٥

 روابط  تيو تقو ليتشك -  .٢٦

روابط و 
 ارتباطات

 يفردنيب يو همكار  يمي ت يهمكار -  .٢٧

 يو اجتماع يتعاملات گروه -   .٢٨

 به اهداف يابيدست -   .٢٩

 ي ارتباط  يها مهارت  توسعه -  .٣٠

 ها و كارگاه  يآموزش يهامناسبت -  .٣١

 محيط كار 

 يطيمح ل يو تحل هيتجز -  .٣٢

 رفتار و شناخت  ل يو تحل هيتجز -  .٣٣

 يگريدر مرب ينگرنده يآ -   .٣٤

 كار  طيدر مح يروان و تندرست سلامت -  .٣٥

 ي گريدر مرب اطاتيها و احتملاحظه -  .٣٦

پس از تعيين ابعاد ؛  كنندگانگام پنجم: بازنمايي و توصــيف تجارب زيســته مشــاركت
شـان، ايها با هدف بازنمايي تجارب زيسـته مربيان و شـاگردان در متن زندگي حرفهكلان، داده

الاذهاني محقق از معاني و صــورت توصــيفي تحليل شــدند. اين مرحله مبتني بر درك بينبه
ام هپيـ ــاحبـ ان در مصـ اد، روايـتهـاي پنهـ ات هـا بود. براي هر يـك از ابعـ انـ ــاس بيـ ايي بر اسـ هـ

شـده، تدوين گرديد تا عمق و هاي مسـتقيم يا تلخيصقولصـورت نقلكنندگان، بهمشـاركت
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ــد تا تجربه  ــود. در اين تحليل، تلاش ش غناي تجربيات مورد مطالعه بهتر درك و منعكس ش
ته افراد نه صـرفاً به ان  ايهاي تحليلي، بلكه در بافت زندگي واقعي و حرفهصـورت گزارهزيسـ شـ

ود اس تجارب زيسـته در  .قابل فهم شـ ادامه، گزارشـي توصـيفي از هر يك از اين ابعاد، بر اسـ
وكار در فضـاي  گري كسـبشـاگردان و مربيان و با تمركز بر چيسـتي و چگونگي پديده مربي

ت. اين گزارش، درك عميقواقعي كسـب ده اسـ كلوكارهاي نوپا ارائه شـ گيري تري از نحوه شـ
 .سازدوكارها را فراهم ميگري در اين كسبو اثرگذاري فرآيند مربي

ــا و دائماً در حال ؛  سـاختار و فرهنگ سـازمان  -توصـيف بعد اول در فضـاي پيچيده، پويــ
ــب ــازماني جايگاهي بنيادين و راهبردي دارد. تحول كس ــاختار و فرهنگ س وكارهاي نوپا، س

ته خود را از تأثيرات عميق و  ه، تجارب زيسـ ياري از مربيان و كارآفرينان فعال در اين عرصـ بسـ
دهد كه اند. نتايج اين تجارب نشـان ميگري بر اين ابعاد سـازماني بازگو كردهچندسـويه مربي

تواند محركي مؤثر در جهت دگرگوني فرهنگ ســازماني، تقويت ســاختارهاي  گري ميمربي
ها،  دنبال اين دگرگونيپذير در ســازمان باشــد. بهارتباطي و تســهيل ســازوكارهاي انعطاف

ــب ــخكس گردد كه يگو به تغييرات محيطي بدل موكار نوپا به نهادي يادگيرنده، خلاق و پاس
 .هاي فردي و جمعي خواهد بودساز نوآوريزمينه

ــكـلمربي ــازماني مثبـت نقش تعيينگري در شـ اي ايفا كننـدهگيري و تعميق فرهنـگ سـ
اي و يابد، پيوندهاي حرفهواســطه اين فرايند، تعاملات ميان اعضــاي تيم بهبود ميكند. بهمي
هاي يابد. تجربهشـود و احسـاس تعهد و وفاداري به سـازمان افزايش ميفردي تقويت ميبين

دهد، گري نه تنها عملكرد ســازمان را ارتقاء ميدهند كه مربيموفق در اين حوزه نشــان مي
ــجـام و روحيـه كنـد؛ عـاملي  ي هميـاري در ميـان كـاركنـان را نيز تقويـت ميبلكـه حس تعلق، انسـ

 .رودشمار ميهاي كوچك و جوان در فضاي استارتاپي حياتي بهكه براي تيم
گير اسـت. شـواهد حاصـل از پژوهش حاكي از آن گري بر مديريت نيز چشـمتأثير مربي

ت كه مربيان مي ميمتوانند نگرش اسـ هاي فردي و گروهي را گيريها، الگوهاي رفتاري و تصـ
ازماني همتغيير داده و آن ترك سـ تاي اهداف مشـ تا كنند. اين تغييرات، موجب ها را در راسـ راسـ

تر نسـبت به كار در ميان اعضـاي تر و نگرش مثبتارتقاي سـطح كارآمدي، ارتباطات سـازنده
شـود. در نتيجه، سـازمان با تكيه بر سـرمايه انسـاني توانمندتر، آمادگي بيشـتري براي سـازمان مي

 .هاي پيچيده خواهد داشترويارويي با چالش
تارتاپمند مربيتأثير جامع و نظام تر اسـ يار معنادار و چندلايه  گري، به ويژه در بسـ ها، بسـ

ت. آثار مثبت اين فرايند از ارتقاي مهارت اختاري و چابكي اسـ جام سـ هاي فردي تا تقويت انسـ
ها و نتايج حاصـل از تعامل  اند كه توافقهاي ميداني بيانگر آنيابد. تجربهسـازمان گسـترش مي

ميان مربي و تيم در طول زمان، به بهبود فرآيندها، تقويت ارتباطات و تحكيم وحدت سازماني 
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 .اندمنجر شده
شـود، گري حاصـل ميواسـطه مربيدر نهايت، تحول در سـاختار و فرهنگ سـازماني كه به

ــت، بلكـه زمينـهنـه ــازمـان تـأثيرگـذار اسـ ــاز ايجـاد فرهنگي زنـده و تنهـا بر عملكرد جـاري سـ سـ
آفريني محور اسـت؛ فرهنگي كه در آن هر فرد احسـاس ارزشـمندي، ارتباط و نقشمشـاركت
گري دارد، راه را شـــناختي به مربيكند. چنين نگاهي كه ريشـــه در رويكردي جامعهمؤثر مي

ســـازد. از اين منظر،  هاي نوپا هموار ميافزايي و رشـــد درازمدت ســـازمانبراي پايداري، هم
هگري ميمربي د بـ ــتتوانـ ايي در زيسـ ــكوفـ ت و شـ دي موفقيـ ان كليـ بوم عنوان يكي از اركـ
 .وكارهاي نوين قلمداد شودكسب

ــيف بعـد دوم ا  -توص ا و ابزارهـ دهـ ــب؛  فراينـ اي مربيگري كسـ ا ودر دنيـ دهـ ار، فرآينـ  وكـ
شـوند و نقشـي اي شـناخته ميعنوان عناصـر محوري اين رويكرد حرفهابزارهاي مربيگري به

گيري و ارتقاي تجربه يادگيري، همچنين در تحول فردي و ســـازماني ايفا  كليدي در شـــكل
همي اختار و فرايند مربيگري همچون نقشـ وند تا مربيان و راهي هدفمند طراحي ميكنند. سـ شـ

مراجعان را در مسير دستيابي به تغييرات مؤثر و پايدار در سطوح فردي و گروهي هدايت كنند. 
ــي   ــروري براي تقويت اثربخش ــاختي ض ــاختارمند و هدفمند، زيرس در اين ميان، يادگيري س

وري سـازماني باطي سـازنده و ارتقاء بهرهمربيگري اسـت كه بسـتري مناسـب براي ايجاد ارت
 .سازدفراهم مي

ا و روش  هابزارهـ اي مربيگري نيز بـ ادي هـ ت زيـ د، از اهميـ ل اين فراينـ عنوان اجزاي مكمـ
افزارهاي تحليلي  محور گرفته تا نرمهاي تخصـصـي و پرسـشبرخوردارند. اين ابزارها، از تكنيك

ــب بـا ويژگيهـاي رفتـاري، بـه مربيـان امكـان ميو مـدل هـا و نيـازهـاي هر فرد يـا دهنـد تـا متنـاسـ
پذيري اين اي اثربخش و هدفمند طراحي كنند. تنوع و انعطافگونهگروه، مسير مربيگري را به

ــاركت و تنها اجراي فرايند مربيگري را تســهيل ميابزارها نه كند، بلكه در افزايش انگيزه، مش
 .تعاملات سازنده درون تيم نيز مؤثر است

ناپذير ديگر در فرايند مربيگري، ارزيابي و سـنجش مداوم نتايج اسـت. اين بخش جدايي
ــرفتها به مربيان امكان ميارزيابي ــد كرده و اطمينان هاي صــورتدهند تا پيش گرفته را رص

راســتا اســت. بازخوردهاي پيوســته و شــده هميابند كه مســير حركت با اهداف از پيش تعيين
ســازند و در عين حال، هاي دقيق، زمينه را براي اصــلاح و بهبود مســتمر فراهم ميتحليل

ــويـه،  ارتبـاطي مؤثر و مبتني بر اعتمـاد ميـان مربي و مراجع را تقويـت مي كننـد. اين تعـامـل دوسـ
 .دهدبنيان يك فضاي يادگيري صميمانه و اثربخش را تشكيل مي

وكار،  تر، ارتباط ميان فرايندهاي مربيگري و فلســفه مديريت و كســبدر نگاهي كلان
ها ارتباطي تنگاتنگ و متقابل اسـت. مربيگري با هدف توانمندسـازي و تسـهيل رشـد در سـازمان
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ريع و غيرقابل پيش ده و در عصـري كه تغييرات سـ تمر در حال بيني بهطراحي شـ صـورت مسـ
ــت. اين فراينـدهـا بـه   ــده اسـ ــت، بـه ابزاري راهبردي براي مـديريـت تحول بـدل شـ وقوع اسـ

ــازمـان ــنـاخـت عميقهـا كمـك ميسـ ــتتر چـالشكننـد تـا بـا شـ ــتراتژيهـا و فرصـ هـاي  هـا، اسـ
 .تر عمل كنندتري اتخاذ كرده و در مسير رقابت، هوشمندانهمتناسب

ه اي مربيگري نـ ا و ابزارهـ دهـ اي عملكرد فردي و جمعي  در مجموع، فرآينـ ه ارتقـ ا بـ تنهـ
ــوند، بلكه زيربنايي براي نهادينهمنجر مي ــازمانش ــتمر در س ــازي فرهنگ يادگيري مس ها س
ــكل فراهم مي ــجم و پويا از مربيگري را ش ــتمي منس ــيس ــر، در كنار هم، س آورند. اين عناص

عه فردي، نقشمي د و توسـ من حمايت از رشـ آفريني مؤثري در موفقيت و پايداري دهند كه ضـ
 .كندها ايفا ميسازمان

وم يف بعد سـ د -توصـ عه و رشـ در دنياي پرشـتاب و متغير امروز، توسـعه و رشـد ؛ توسـ
تراتژيك در سـازمانترين اولويتعنوان يكي از مهمبه شـود. وكارها تلقي ميها و كسـبهاي اسـ

ابـه ابزاري توانمنـد در خـدمـت ارتقـاي ظرفيـتدر اين ميـان، مربيگري بـه هـاي فردي و جمعي  مثـ
ها كارگيري تواناييكند. فرآيند مربيگري، بسـتر مناسـبي را براي شـناخت اسـتعدادها، بهعمل مي

تمر هاي دروني افراد فراهم ميو تحريك انگيزه رفت مسـ ير تعالي و پيشـ ازد و آنان را در مسـ سـ
ــانـد. اين فرآينـد نـهيـاري مي ــرفـت فردي تـأثير ميرسـ گـذارد، بلكـه از طريق ايجـاد تنهـا بر پيشـ

 .شودساز رشد گروهي و توسعه پايدار در سازمان ميي تيم، زمينهافزايي ميان اعضاهم
عه فردي و روان ناختي، يكي از پايهتوسـ مار ميشـ لي اين بعد به شـ آيد. مربيگري هاي اصـ

هاي شــخصــيتي، الگوهاي  كند تا ويژگيشــناختي، به افراد كمك ميبا تمركز بر ابعاد روان
هاي ذهني خود را شـناسـايي كرده و در مسـير خودآگاهي و خودشـكوفايي  رفتاري، و ظرفيت

ــميم تر، كنترل بهتر هيجانات، هاي آگاهانهگيريحركت كنند. اين آگاهي دروني، منجر به تص
 .گرددهاي كاري مياي در محيطمديريت مؤثرتر استرس و در نهايت، ارتقاي تعاملات حرفه

هاي بنيادين توسـعه و رشـد  عنوان يكي از مؤلفهبه العمرآموزش و يادگيري مادام  در ادامه،
ــود. مربيگري اين باور را در افراد تقويت ميمطرح مي كند كه يادگيري يك فرايند دائمي و ش

ــت. افراد در پرتو اين نگرش، همواره در پي ارتقـاي دانش و مهـارتپـايـان هـاي خود  نـاپـذير اسـ
برمي ام  گـ ا تغييرات محيطي،  ه بـ ادگي ذهني و عملي براي مواجهـ ا آمـ بـ د و  ــتنـ د. هسـ دارنـ

ــازمـان كننـد، بـه تـدريج بـه فرهنـگ يـادگيري مـداوم هـايي كـه چنين رويكردي را نهـادينـه ميسـ
وكار  يابند؛ فرهنگي كه از اجزاي كليدي مزيت رقابتي در فضـــاي پيچيده كســـبدســـت مي

 .شودمحسوب مي
از ديگر ابعاد كليدي در چارچوب توسـعه و رشـد اسـت. در اين راسـتا، مربيان    توانمندسـازي

پردازند كه براي مواجهه  هايي ميبا تحليل دقيق نيازهاي يادگيري و رشــد، به پرورش مهارت
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ا چـالش ــروريبـ ــغلي و فردي ضـ اوري و انـد. اين فرآينـد، نـههـاي شـ ا بـاعـث افزايش خودبـ تنهـ
اي را نيز  شــود، بلكه مســير دســتيابي به اهداف شــخصــي و حرفهپذيري افراد ميمســئوليت

 .سازدهموارتر مي
گر  عنوان تسـهيلاسـت. مربي به  نقشـي راهبردي و چندوجهي نقش مربي در اين ميان،

هاي مسـتمر، زمينه رشـد ذهني يادگيري، با ارائه الگوهاي رفتاري، بازخوردهاي دقيق و حمايت
كند تا از طريق تأمل، تحليل و ســازد. او به مراجعان خود كمك ميو عملي افراد را فراهم مي

هاي موجود را اصـلاح كنند. اين نقش حمايتي  تجربه، نقاط قوت خود را تقويت كرده و كاسـتي
 .هاي نرم، اهميت دوچندان داردويژه در مسير توسعه مهارتگر، بهو هدايت

ــد، زمـاني اثربخش خواهـد بود كـه در قـالـب يـك نظـام  ــعـه و رشـ در نهـايـت، فرآينـد توسـ
ــاختـاريـافتـه و هـدفمنـد پيـاده ــول  مربيگري جـامع، سـ ــود. اين نظـام، بـا تكيـه بر اصـ ــازي شـ سـ

ها اين امكان را خودشـناسـي، يادگيري مسـتمر، توانمندسـازي و هدايت هدفمند، به سـازمان
ــاني خود را بـهمي ــرمـايـه انسـ ــتي پرورش دهنـد و از اين طريق، بـه اهـداف دهـد كـه سـ درسـ

كل مت شـ ازمان را به سـ ت يابند. چنين رويكردي، سـ تراتژيك خود دسـ گيري يك فرهنگ اسـ
ــوق مي ــد پايدار س هاي بلندمدت و تواند ضــامن موفقيتدهد؛ فرهنگي كه مييادگيري و رش

 .هاي گوناگون باشدمزيت رقابتي در عرصه
ــيف بعد چهارم ــب و كار،  دهيچيپ يايدر دن؛ هاراهبردها و چالش  -توص و پرچالش كس

ا ناسـ ت ازهاياهداف و ن  ييشـ وديمطرح م يگريمرب نديقدم در فرآ نيبه عنوان نخسـ  ني. در اشـ
تا، مرب ند    يهاو چالش ازهاياز ن  يقيدرك عم ديبا  انيراسـ ته باشـ ازمان و كاركنان داشـ خاص سـ

ب  يتا بتوانند راهبردها ا ني. ارنديرا به كار گ يمناسـ ناسـ ازمانييشـ تا در   كنديها كمك م، به سـ
 كنند.  يريتحقق اهداف خود گام بر دارند و از هدر رفت منابع و زمان جلوگ  يراستا

تند. تغ  ،يگريمرب  يهاو چالش ازهايحال، ن نيا  با ر راتييهمواره در حال تحول هسـ  ع يسـ
  ي همگ   ن،ينو  يهايبا فناور قيبه تطب ازيو ن  ،يو اجتماع  ياقتصــاد  يكار، فشــارها طيدر مح
و  تيريمد ط،يشــرا ني. در اشــونديها مواجه مبا آن  انيو مرب  رانيهســتند كه مد  ييهاچالش
ها عمل كند. چالش نيو غلبه بر ا ييدر شناسا ياصل ديكل كيبه عنوان   توانديمؤثر م  يرهبر
ــتق  يرهبر ــازمان  مياثربخش بطور مس  يرا برا نهيزم توانديو م گذارديم ريتأث يبر فرهنگ س
 فراهم آورد.  تيو خلاق ينوآور يريگشكل

و ازيتصـ ناخته م نديفرآ  نيدر ا  ياتيح  ييبه عنوان ابزارها  يگذارو هدف  يرسـ ونديشـ . شـ
ــتفـاده از ا هايمرب ــخص و قابل   كننـديكمـك م نيبه مراجع  هاكي ـتكن  نيبا اسـ تا اهداف مشـ

ت ازند. ا  تياز موفق  يترواضـح ريكنند و در ذهن خود تصـو نييرا تع يابيدسـ  ي رسـازيتصـو نيبسـ
ن دن مس ـنه تنها به روشـ و افراد را به  دينمايم تيتقو  زيرا ن  زهيبلكه انگ  كند،يكمك م  ريتر شـ



 ٤٣/  نوپا  يوكارهاوكار در كسبكسب يگريمرب  يشناختداريمطالعه پد 

 .دهديتحقق اهدافشان سوق م يسو
ــتند. مرب  يگريجوانب مهم در مرب  گرياز د  تيو خلاق  ينوآور ــتفاده از  ديبا  انيهس به اس

  نيداشــته باشــند. ا ياژهيآموزش و توســعه، توجه و  ندينوآورانه و خلاقانه در فرآ  يهاروش 
فراتر رفته و به    يخشـك و سـنت  يهاكه از چارچوب دهديامكان را م نيبه كاركنان ا كرديرو

 ها فكر كنند.  حل مشكلات و چالش يراب  ديجد  يهاروش 
ها باشد. در سازمان يها براچالش نيتراز بزرگ  يكي  توانديم  رييدر بحران و تغ تيريمد

به  توانديم يسازمان راتييتغ  نهيدانش در زم يبا تجربه و دارا يمرب  كيحضور  ،يمواقع نيچن
انات و بحران  يافراد كمك كند تا به طور مؤثر كلات و  نيها مقابله كنند. با ابا نوسـ حال، مشـ

ــامل مقاومت در برابر تغ تواننديم  زين يگريمرب  نعموا ــو يعدم همكار ر،ييش از  يبرخ ياز س
 باشند.  يو زمان يمنابع مال  يهاتيو محدود  م،يت ياعضا

  ي طراح   يابه گونه  ديبا يگريمرب  يهاكيو تكن  هايها، اســتراتژچالش  نيپاســخ به ا در
و رشـد مداوم فراهم  شـرفتيپ يرا برا نهيكمك كنند، بلكه زم ازهايشـوند كه نه تنها به رفع ن

تراتژ  نيآورند. ا امل ا تواننديم  هاياسـ اها  جاديشـ وگفت  يباز برا  يفضـ به بازخورد   قيوگو، تشـ
 باشند. يگريمرب يبرا يبانيپشت يهانظام جاديامستمر و 
ــهراهبردهـا و چـالش  نيمؤثر ا  تي ـريمـد  ت،ي ـنهـا  در  ي گريمرب  نـديفرآ  لي ـهـا نـه تنهـا بـه تسـ
و پرچالش  دهيچيپ  يهاطيكه در مح دهديامكان را م نيها ابلكه به ســـازمان كند،يكمك م

ه ح د. ا  اتي ـبـ ه دهنـ اف  كي ـ  كرديرو  نيخود ادامـ ذفرهنـگ انعطـ داوم را در   يريادگي ـو    يريپـ مـ
 .دينمايم نيكسب و كار را تضم يداريو پا تيموفق ،يكند و به طور كليم جاديها اسازمان

ــيف بعد پنجم: روابط و ارتباطات وكار امروز، در دنياي پيچيده و پرچالش كســب؛ توص
شــود. مربيان بايد شــناســايي اهداف و نيازها نخســتين گام در فرايند مربيگري محســوب مي

ازهـا و چـالش ا بتواننـد  دركي عميق از نيـ ــنـد تـ ــتـه بـاشـ ــازمـان و كـاركنـان داشـ هـاي خـاص سـ
ها را در مسـير تحقق اهداف راهبردهايي متناسـب و اثربخش ارائه دهند. اين شـناسـايي، سـازمان

 .كنددهد و از اتلاف منابع و زمان جلوگيري ميياري مي
اند. تغييرات هاي مرتبط با مربيگري پيوسـته در حال دگرگونيبا اين حال، نيازها و چالش

رورت انطباق با فناوري ادي و اجتماعي، و ضـ ارهاي اقتصـ ريع محيط كار، فشـ هاي نوظهور،  سـ
ــتند كه مديران و مربيان با آن ــائلي هس ــرايطي، رو ميها روبههمگي مس ــوند. در چنين ش ش

ها ايفا كند. رهبري تواند نقش كليدي در شـناسـايي و مديريت اين چالشرهبري اثربخش مي
ــبي براي بروز نوآوري و توانمند نه ــتر مناس ــت، بلكه بس ــازماني اثرگذار اس تنها بر فرهنگ س

 .آوردخلاقيت فراهم مي
ازي ذهني و هدف ويرسـ اند. مربيان  گذاري از جمله ابزارهاي مهم در فرايند مربيگريتصـ
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يافتني  كنند اهدافي روشن، مشخص و دستگيري از اين ابزارها، به مراجعين كمك ميبا بهره
ازي  ويرسـ يم كنند. اين تصـ ير موفقيت در ذهن خود ترسـ فاف از مسـ ويري شـ تعيين كرده و تصـ

ــت، بلكـه انگيزه دروني را نيز تقويـت كرده و افراد را بـه تحقق اهـداف تنهـا جهـتنـه دهنـده اسـ
 .دهدسوق مي

هايي نوآورانه اند. مربيان بايد از روش نوآوري و خلاقيت ديگر عناصر حياتي در مربيگري
هاي  اي فراهم شود كه كاركنان از قالبو خلاقانه براي آموزش و توسعه استفاده كنند تا زمينه

 .هاي جديد براي مواجهه با مسائل بينديشندحلسنتي و ايستا فاصله گرفته و به راه
ازمانمديريت بحران و تغيير از چالش ي سـ اسـ ور  هاي اسـ رايطي، حضـ ت. در چنين شـ هاسـ

تند، مي نا هسـ ازماني آشـ ول تغيير سـ تواند به افراد در مواجهه مؤثر با مربياني باتجربه كه با اصـ
هاي مربيگري صــرفاً به تغييرات محيطي ها كمك كند. با اين حال، چالشنوســانات و بحران

ــامل مقاومت در برابر تغيير، نبود همكاري كافي از محدود نمي ــت ش ــوند، بلكه ممكن اس ش
 .هاي زماني و مالي نيز باشندسوي اعضاي تيم و محدوديت
تراتژيبراي مقابله با اين چالش اي طراحي  گونههاي مربيگري بايد بهها و تكنيكها، اسـ

ــوند كه هم به رفع نيازها كمك كنند و هم زمينه ــند. اين  ش ــعه پايدار باش ــد و توس ــاز رش س
وگوي آزاد، تشــويق به بازخورد مســتمر، و توانند شــامل ايجاد فضــاي گفتها مياســتراتژي

 .هاي حمايتي براي تقويت فرايند مربيگري باشنداستقرار نظام
كند، تنها فرآيند مربيگري را تســهيل ميها نهدر نهايت، مديريت مؤثر راهبردها و چالش

خوبي عمل كرده و هاي پويا و پيچيده بهدهد كه در محيطها اين امكان را ميبلكه به سـازمان
كل ير موفقيت را با پايداري طي كنند. چنين رويكردي، موجب شـ ازماني مسـ گيري فرهنگ سـ

شــود كه ضــامن بقاي بلندمدت و كاميابي پايدار پذيري و يادگيري مداوم ميمبتني بر انعطاف
 .سازمان خواهد بود

م شـ يف بعد شـ اي و عنوان بسـتري براي تعاملات حرفهمحيط كار به؛ محيط كار  -توصـ
كند. تحليل ابعاد هاي سـازماني و فردي، نقشـي اسـاسـي در فرآيند مربيگري ايفا مييادگيري

ــا تواند درك عميقمختلف محيط كار، مي ــعه در اين فض ــد و توس تري از عوامل مؤثر بر رش
 .فراهم آورد

ــبـت ــي و كـارگـاهمنـاسـ هـا و دانش هـا از ابزارهـاي كـارآمـد در ارتقـاي مهـارتهـاي آموزشـ
اي براي يادگيري تجربي، تبادل نظر، و تقويت روند. اين رويدادها زمينهشـــمار ميكاركنان به

ــميمي فراهم مي ــمي و ص ــايي غيررس ــات همكاري در فض آورند. طراحي اثربخش اين جلس
 .تواند انگيزه و پويايي لازم براي تحقق اهداف آموزشي سازمان را ايجاد كندمي

ان كمـك    تجزيـه ه مـديران و مربيـ ــت كـه بـ اتي اسـ دامـ ه اقـ و تحليـل محيطي نيز از جملـ
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تري به دســت آورند. اين تحليل كند تا از شــرايط دروني و بيروني ســازمان شــناخت دقيقمي
ت.  ازمان اسـ ادي، اجتماعي، فناورانه و فرهنگي مؤثر بر عملكرد سـ ي عوامل اقتصـ امل بررسـ شـ

ــنـاخـت، مربيگري مي توانـد هـدفمنـدتر و منطبق بـا نيـازهـاي روز طراحي و اجرا بر مبنـاي اين شـ
 .شود

ت.  ر مهم در فرآيند مربيگري اسـ ناخت رفتار و الگوهاي ذهني كاركنان از ديگر عناصـ شـ
ــبـك دهـد هـاي رفتـاري و نحوه تفكر كـاركنـان، بـه مربيـان امكـان ميمطـالعـه تعـاملات فردي، سـ

هاي خود را متناســـب با  اي را بهتر شـــناســـايي كرده و برنامهنيازهاي آموزشـــي و توســـعه
 .هاي فردي و سازماني طراحي كنندويژگي

ده اي پيشآينـ ه معنـ أثير آننگري در مربيگري بـ ابي تـ اي آتي و ارزيـ دهـ ا بر  بيني رونـ هـ
ــت. اين رويكرد به مربيـان كمـك مي پذير و بلندمدت كنـد تا راهبردهاي انعطافمحيط كار اسـ

 .رو واكنش مؤثر نشان دهندبراي توسعه سرمايه انساني طراحي كرده و در برابر تغييرات پيش
تي از مؤلفه لامت روان و تندرسـ الم بهسـ اي كاري سـ مار ميهاي بنيادين در فضـ آيند. شـ

ه د مربيگري نـ د در فرآينـ ه اين بعُـ ه بـ ب افزايش بهرهتوجـ ا موجـ ث بهبود  تنهـ اعـ ه بـ وري، بلكـ
ــغلي و پـايـداري عملكرد كـاركنـان مي ــايـت شـ ــود. مربيـان بـايـد روش رضـ هـا و ابزارهـايي را شـ

كار گيرند كه به ارتقاي سلامت جسمي و رواني نيروي انساني بينجامد و فضايي شناسايي و به
 .گر ايجاد كندحمايت

هاي فرهنگي، حفظ حريم خصـوصـي، و همچنين، رعايت ملاحظات كليدي نظير تفاوت
شــمار ايجاد فضــايي امن و پذيراي بازخوردها، از ضــروريات يك فرآيند مربيگري اثربخش به

 .دهندروند. اين ملاحظات، كيفيت و اثربخشي تعاملات مربيگري را افزايش ميمي
ه ه مؤلفـ امع بـ ه جـ ت، توجـ ايـ ار و تلفيق آندر نهـ اي محيط كـ د مربيگري، هـ ا فرآينـ ا بـ هـ

گيري فضـايي حمايتي و يادگيرنده خواهد بود؛ فضـايي كه در آن، كاركنان با  سـاز شـكلزمينه
اي مطلوب طي گونهانگيزه و همكاري مؤثر، مســير رشــد فردي و تحقق اهداف جمعي را به

 .خواهند كرد
در گام پاياني، محقق به تفسير نهايي ؛  گام ششم: تفسير نهايي و استخراج جوهره پديده

ها، مضامين شده، كدگذاريهاي گردآوريها پرداخت. بر اساس مجموع دادهسازي دادهو انتزاعي
ها از ديدگاه  وكار در استارتاپگري كسبشده، جوهره يا هسته اصلي پديده مربيو ابعاد شناسايي

گيري، فرد از فرايند شكلاي منحصربهكنندگان استخراج شد. اين جوهره، بيانگر تجربه مشاركت
پوياي يك كسب بستر  در  و شاگرد  مربي  رابطه  تأثيرگذاري  و  نوپاست. جوهره تعميق  وكار 

مند توصيف شد كه در آن مربي، از  زا و زمينهذهني هدفمند، تحولنهايي، نوعي تعامل ميان
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اي و سازماني شاگرد  گرانه و ارتباطي، به رشد فردي، حرفهطريق فرايندهاي حمايتي، تسهيل
 .رساند در محيط پرتغيير استارتاپ ياري مي

 گيري بحث و نتيجه
ــنـاختي بـا دقـت و ژرف بـديـل مربيگري  نگري قـابـل توجهي، نقش بينتـايج اين مطـالعـه پـديـدارشـ

ويژه در حوزه پويا و پيچيده فناوري اطلاعات،  ها، بهآپوكار را در اكوسـيسـتم اسـتارتكسـب
ــت. يافته ــكار كرده اس ــد هاي پژوهش نهآش ــريع رش تنها بر اهميت حياتي مربيگري در تس

ــبكه ــازماني تأكيد دارند، بلكه ش ــايي مياي درهمس ــناس كنند كه تنيده از عوامل كليدي را ش
گيري از گذارند. اين تحقيق با بهرهوكارهاي نوپا اثر ميمند بر موفقيت كســبصــورت نظامبه

هاي عنوان سـتونها، شـش بعُد اسـاسـي را بهشـناسـي دقيق و تحليل چندسـطحي دادهروش 
هايي در يك ســيســتم دندهد كه هر يك، همانند چرخكناصــلي توســعه ســازماني معرفي مي

 .نمايندپيچيده، حركت ساير اجزا را تسهيل مي
اند. در اين بعُد، عنوان بسـتر بنيادين تحولات شـناسـايي شـدهسـاختار و فرهنگ سـازماني به

ها كمك آپهايي منعطف و در عين حال مســتحكم، به اســتارتمربيگري با ايجاد چارچوب
مند  كند تا ضــمن حفظ پويايي ذاتي خود، از ســاختارهاي ضــروري براي رشــد پايدار بهرهمي

كل ازمانيِ شـ وند. فرهنگ سـ ايي فراهم ميشـ ازد كه در آن  گرفته تحت تأثير مربيگري، فضـ سـ
عنوان بخشــي ضــروري از فرايند يادگيري تلقي عنوان شــكســت، بلكه بهتنها بهخطاها نه

ــوند. اين نگرش، روحيه تجربهمي ــدت هاي فناوري اطلاعات بهگري و نوآوري را در تيمش ش
 .كندتقويت مي

ــتنـد كـه مربيگري در آن اي ايفـا كننـدههـا نقش تعيينفراينـدهـا و ابزارهـا بعُـد ديگري هسـ
تارتمي اي پرتلاطم اسـ ب  هاي فناورانه، انتخاب و بهآپكند. در فضـ كارگيري فرايندهاي مناسـ

ــد. مربيان با تجربه، از طريق و ابزارهاي كارآمد مي ــت باش ــكس تواند مرز ميان موفقيت و ش
ــدههـاي اثبـاتمعرفي چـارچوب ــازياي مـاننـد چـابـكشـ ــعـه نـاب (Agile) سـ  Lean) و توسـ

Development)ــيهـا كمـك مي، بـه تيم ــدن در دام بوروكراسـ هـاي  كننـد تـا بـدون گرفتـار شـ
اي چون ويژه در حوزهغيرضــروري، از ســاختارهايي اثربخش بهره بگيرند. اين موضــوع، به

پذيري اسـت، اهميتي مضـاعف  ن نظم و انعطاففناوري اطلاعات كه نيازمند تعادلي دقيق ميا
 .دارد

تنها دهد. در اين بعُد، مربيان نهتوسـعه و رشـد، هسـته مركزي تأثير مربيگري را شـكل مي
كنند، بلكه مسـير پيشـرفت كلان سـازمان را نيز هموار اي اعضـاي تيم را تسـهيل ميرشـد حرفه

هاي مهارتي را در شــده توســط مربيان، شــكافهاي توســعه فردي طراحيســازند. برنامهمي
پذيري سازمان زمان، نقشه راهي روشن براي مقياس سـازد و همكاركنان شـناسـايي و مرتفع مي
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ويهترسـيم مي ازماني  و فردي  رشـد  به همزمان  توجه—كند. اين نگاه دوسـ   هاي ويژگي  از—سـ
 .آيدمي شمار به اثربخش مربيگري ممتاز

ــت كـه در اين پژوهش بـا دقـت مورد واكـاوي قرار راهبردهـا و چـالش هـا، بعُـد ديگري اسـ
هاي فناوري اطلاعات، به دليل ماهيت متغير و رقابتي صــنعت خود، آپگرفته اســت. اســتارت

رو هستند. مربيان باتجربه با كمك به طراحي دقيق ناپذير روبهبينيهايي پيشپيوسته با چالش
ازماني»   رايط بازار، به ارتقاي «چابكي سـ ريع با شـ راهبردهاي كلان و تقويت توانايي انطباق سـ

 .كندكنند؛ مزيتي رقابتي كه در فضاي امروز، نقشي حياتي ايفا ميكمك مي
ايي ناسـ ت كه اثري عميق بر عملكرد تيمروابط و ارتباطات پنجمين بعُد شـ ده اسـ هاي  شـ

هاي ارتباطي اعضـاي تيم و ايجاد زباني مشـترك ميان  فناوري دارد. مربيگري با ارتقاي مهارت
ــصدهد. در محيطهاي فني و مديريتي، موانع همكاري را كاهش ميحوزه هاي  هايي با تخص
ه  از—متنوع ــعـ انتوسـ دگـ ا  دهنـ ان  تـ ابـ ازاريـ انجي  نقش—بـ ان  گريميـ ــگيري  در  مربيـ  از   پيشـ
  مربيان، توسـط عمودي  ارتباطات  تسـهيل اين،  بر افزون. دارد  اهميت  پرهزينه  هايتفاهمسـوء

 .شودمي سازمان مختلف سطوح ميان متقابل اعتماد تقويت موجب
هاي  وري و خلاقيت تيمگيري بر بهرهعنوان شـشـمين بعُد مدل، تأثير چشـممحيط كار به

ــتر  فنـاوري اطلاعـات دارد. مربيـان بـا ترويج محيط هـاي كـاري حمـايتي، منعطف و خلاقـانـه، بسـ
 و   نورگيري  از—آورند. توجه به عوامل فيزيكي و رواني محيط كاربروز استعدادها را فراهم مي

  آن  بر  آگاه  مربيان كه اسـت مواردي جمله  از—قدرداني و احترام فرهنگ  ارتقاء تا فضـا  طراحي
غلي رضـايت افزايش  به نهايت در جامع، توجه اين. دارند تأكيد  اي حرفه فرسـودگي  كاهش و  شـ
 .شودمي منجر

هاي فناوري اطلاعات،  آپدهد كه مربيگري در استارتروشني نشان ميمطالعه حاضر به
فرآيندي چندبعُدي و پيچيده اسـت كه آثار آن در سـطوح مختلف سـازماني قابل مشـاهده اسـت: 

د مهارت طح تيمي،  هاي تخصـصـي و رفتاري كاركنان ميدر سـطح فردي، به رشـ انجامد؛ در سـ
ــازماني، تدوين راهبردهاي  هماهنگي و همكاري بين اعضــا را تقويت مي كند؛ و در ســطح س

سـازد. اين تأثيرات چندلايه، در نهايت به كلان و ايجاد فرهنگ يادگيري مسـتمر را تسـهيل مي
كل ازمانشـ خگويي به  پذير منجر ميهايي چابك، نوآور و رقابتگيري سـ ود كه توانايي پاسـ شـ
 .هاي پيچيده بازار امروز را دارندچالش

وكارهاي نوپاي فعال در شـود كسـبهاي اين پژوهش، پيشـنهاد ميبا توجه به عمق يافته
ــرمايهعنوان هزينه، بلكه بهحوزه فناوري اطلاعات، مربيگري را نه به گذاري راهبردي مثابه س

ــخگوي نيـازهـاي تلقي كننـد. طراحي برنـامـه هـاي مربيگري بلنـدمـدت و منعطف كـه بتوانـد پـاسـ
ها آيد. اين برنامهپوياي سـازمان باشـد، از عوامل كليدي موفقيت در اين عرصـه به شـمار مي
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گويي به نيازهاي فني اعضـاي متخصـص تيم، اي تدوين شـوند كه ضـمن پاسـخگونهبايد به
 .گذاران را نيز تقويت كنندهاي مديريتي و رهبري بنيانمهارت

هاي آموزشي منظم با محتواي روزآمد و كاربردي، توسط مربياني با تجربه برگزاري دوره
ــنعت فناوري اطلاعات، مي ــكافعملي در صـ ــياري از تواند شـ ــي موجود در بسـ هاي دانشـ

هايي براي تعاملات غيررسـمي سـازي فرصـتها را كاهش دهد. افزون بر آن، فراهمآپاسـتارت
مني و تجربيات عميق فراهم مي تري براي انتقال دانش ضـ ازد؛  ميان مربيان و كاركنان، بسـ سـ

 .هاي رسمي اغلب دشوار استدانشي كه انتقال آن از طريق آموزش 
عه نظام ايي دقيقدرجه با هدايت مربيان نيز مي ٣٦٠هاي بازخورد توسـ ناسـ تر  تواند به شـ

نقاط قوت و ضـعف در سـطوح فردي و سـازماني كمك كند. در اين ميان، توجه ويژه به ابعاد 
آپي ضـروري اسـت؛ هاي پرچالش اسـتارتشـناختي كارآفريني و مديريت اسـترس در محيطروان

توانند با ارائه راهكارهاي عملي در اين زمينه، نقش مؤثري در حفظ سـلامت رواني  مربيان مي
 .ها ايفا كنندتيم

ــرورت يكپارچه ــطوح در نهايت، اين پژوهش بر ض ــازي فرآيند مربيگري در تمامي س س
ود، بلكه بايد  ازماني تأكيد دارد. مربيگري اثربخش نبايد صـرفاً به سـطوح مديريتي محدود شـ سـ

ناپذير از فرهنگ ســازماني تبديل تمامي اعضــاي ســازمان را در بر گرفته و به بخشــي جدايي
هاي  ســازد تا در بلندمدت به اكوســيســتمها را قادر ميشــود. اين رويكرد جامع، ســازمان

صـورت مسـتمر توانايي بازانديشـي، بازسـازي و نوآوري را در اي تبديل شـوند كه بهيادگيرنده
آورند،  هاي پرتلاطم امروزي دوام ميتنها در محيطهايي نهكنند. چنين سـازمانخود تقويت مي

 .فناوري اطلاعات بدل خواهند شد بلكه به بازيگران پيشرو در عرصه
ت از محـدوديـ هيكي  بر تجربـ تمركز  اين پژوهش،  مربيگري در هـاي  ازهـاي  نيـ و  هـا 

پذيري تواند تعميمهاي حوزه فناوري اطلاعات در يك بازه زماني محدود بود كه ميآپاستارت
هاي آتي، نقش مربيگري در توسـعه شـود در پژوهشپيشـنهاد مي .نتايج را تحت تأثير قرار دهد

ــتارتتاب ــازگاري اس ــازماني و س ــريع فناوري در قالب مطالعات آپآوري س ها با تغييرات س
 .تطبيقي در صنايع مختلف مورد بررسي قرار گيرد

 قدردانيتشكر و 
  ي و فناور   ينيها و خبرگان حوزه كارآفراز زحمات سـازمان يمقاله، ضـمن قدردان نيا  انيدر پا

  زين يعلم  ئتيه يارزشمند دانشگاه و اعضا  يهاتيكردند، از حما  يهمكار  قيتحق نيكه در ا
ــگزار ــپاس ــل تلاش   ني. اميينمايم  يس ــتا  يهاپژوهش حاص ــترك در راس ــعه و   يمش توس
ــاز ــب  يتوانمندسـ ــت و ام انيبندانش  يوكارهاكسـ ــت كه نتا دياسـ ــا  جياسـ  ي آن راهگشـ

 حوزه باشد. نيو فعالان ا رندگانيگميتصم
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