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Objective: Organizational coaching is a systematic approach to individual development and human 

resource nurturing aimed at achieving organizational goals. Organizations that succeed are those with 

experienced, knowledge-driven, hardworking, creative, and self-confident employees. Coaching can 

be conducted both by internal managers and leaders or obtained as specialized services from external 

sources. This study aims to explore the role of coaches in fostering an entrepreneurial culture within 

organizations and seeks to identify and analyze the factors influencing the relationship between 

coaching and the development of an entrepreneurial culture. 

Method: This research is applied in purpose and employs a mixed-method (qualitative-quantitative) 

approach in execution. Sampling in both sections was purposeful and conducted through available 

observations. In the qualitative section, data was collected via open interviews with experts and 

managers, while the quantitative section utilized the DEMATEL method with Excel software. 

Additionally, to assess data validity, peer review and expert validation were performed. 

Findings: The findings indicate that organizational coaching can influence a range of psychological 

and behavioral traits in employees, ultimately strengthening an entrepreneurial culture within the 

organization. Key factors identified include self-esteem and self-confidence, tolerance for ambiguity, 

self-awareness of internal emotions, hope and commitment to the job and organization, awareness of 

self-improvement potential, and fostering creativity among employees. Additionally, it was found 

that factors such as changing employee attitudes, increasing knowledge sharing, reducing stress and 

intra-organizational tensions, and improving employee interactions are variables enhanced through 

the coaching process, thereby facilitating the reinforcement of an entrepreneurial culture. 

Conclusion: Based on the findings, organizational coaching—whether through the role of internal 

managers or specialized external coaches—can empower employees on both individual and social levels, 

paving the way for an enhanced entrepreneurial culture and dynamism in the organizational environment. 

Adopting this approach can play a significant role in increasing innovation, improving intra-organizational 
communication, and fostering collective creativity. 
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. رودیبه شمار م یتحقق اهداف سازمان یدر راستا یانسان یرویو پرورش ن یتوسعه فرد یمند برانظام یکردیرو یسازمان یگریمرب هدف:

خود داشته  یهاییکوش، خلاق و باورمند به توانامحور، سختبا تجربه، دانش یکه کارکنان رندیگیقرار م تیموفق ریدر مس ییهاسازمان
 افتیدر یرونیاز منابع ب یو هم به صورت خدمات تخصص ردیانجام گ یسازمانو رهبران درون رانیمد یهم از سو تواندیم یگریباشند. مرب

در سازمان انجام شده و تلاش کرده است عوامل مؤثر در  ینیدر گسترش فرهنگ کارآفر انینقش مرب یشود. پژوهش حاضر با هدف بررس
 کند. لیو تحل ییرا شناسا ینیکارآفرو توسعه فرهنگ  یگریمرب انیارتباط م

در هر دو  یریگشده است. نمونه ی( طراحکمی–یفی)ک ختهیاجرا، به صورت آم وهیو از نظر ش یاز نظر هدف، کاربرد قیتحق نیا :روش

باز با خبرگان و  یهامصاحبه قیها از طرداده ،یفیمشاهدات در دسترس صورت گرفته است. در بخش ک قیصورت هدفمند و از طربخش به
سنجش اعتبار  یبرا نیبهره گرفته شده است. همچن Excelافزار با استفاده از نرم متلیاز روش د یشده و در بخش کم یگردآور رانیمد

 نظران صورت گرفته است.صاحب دییتوسط همکاران و تأ ینیبازبها، داده

کارکنان  یو رفتار یشناختروان یهایژگیاز و یابر مجموعه تواندیم یسازمان یگریاز آن است که مرب یپژوهش حاک یهاافتهی :هاافتهی

 ،ینفس و خودباورهمچون عزت یعوامل ان،یم نیدر ا. شودیدر سازمان منجر م ینیفرهنگ کارآفر تیبه تقو تیباشد که در نها رگذاریتأث
خود، و توسعه  یبهبود و ارتقا ییاز توانا یو تعهد نسبت به شغل و سازمان، آگاه یدواریام ،ینسبت به احساسات درون یتحمل ابهام، خودآگاه

نگرش کارکنان،  رییتغ رینظ یمشخص شد که عوامل نیشدند. همچن ییرابطه شناسا نیاثرگذار در ا یهاعنوان مؤلفهدر کارکنان به تیخلاق
 ریهستند که تحت تأث ییرهایعنوان متغکارکنان به انیو بهبود تعامل م ،یسازماندرون یهاو تنش ترساشتراک دانش، کاهش اس شیافزا
 .گردندیم ینیفرهنگ کارآفر تیتقو سازنهیو زم ابندییبهبود م یگریمرب ندیفرا

 ،یرونیب یتخصص انیاز مرب یریگبهره قیو چه از طر یداخل رانیچه در قالب نقش مد ،یسازمان یگریمرب ها،افتهیبر اساس  :یریگجهینت

شود.  یسازمان طیدر مح ییایو پو ینیفرهنگ کارآفر یارتقا سازنهیزم ،یو اجتماع یکارکنان در ابعاد فرد یتوانمندساز قیاز طر تواندیم
 کند. فایا یجمع تیو رشد خلاق یسازمانبهبود ارتباطات درون ،ینوآور شیدر افزا ینقش مؤثر تواندیکرد میرو نیاز ا یریگبهره
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 مقدمه.1

و همکاران،  1)رموا حال رشد است به سرعت در و عملکرد کارکنان شکل جدیدی از توسعه رهبریگری سازمانی به عنوان مربی
گری سازمانی اغلب به عنوان . مربی(2007، 2)جانسون تبدیل شده است و به یکی از پرطرفدارترین ابزارهای توسعه فردی (2022

های توسعه رهبری در برنامه های بنیادی و اساسیی از پایهیا به عنوان یک و کارکنان مستقل برای توسعه رهبران یک استراتژی
های مربیگری به عنوان یکی از اجزای برنامه "کند که مطرح می . کیلبرگ(2016، 3)گرو و همکاران گیردمورد استفاده قرار می

های رسمی نوعی از پیشگامی ها با هرسازمان 70است. بیش از % ها، به شدت مورد حمایت قرار گرفتهتوسعه رهبری اکثر شرکت
رفتاری است که مدیر  ،گریمربی(. 2014، 4)استرن گیرندرهبری، مربیگری را به عنوان بخشی مهم از این ترکیب بکار می توسعه

سطح بالاتری از رضایت  های شغلی،ها در انجام مسئولیتشغلی بیشتر، حصول بهبود مهارت و کارمند جهت یاری در کسب دانش
بنابراین . (1983، 5)آلنباقکنند ای در آن همکاری میهایی برای رشد فردی و حرفهتر و فرصتتر و قویرابطه کاری مثبتشغلی، 

، 6بشناسند )کینارخود را و  نقاط ضعف و قوت خود را کشف کنند دهداجازه میها و تیمای است که به افراد مربیگری مدلی توسعه
گری فرد را در تعامل مدیران نقش مربی رود،که اغلب برای استفاده از مدیر به عنوان مربی بکار میسازمانی،  گریدر مربی (.2007

مربیگری سازمانی موجب بهبود  (.2020و همکاران،  7)زوبربلابر کسب اهداف کاری متمرکز است  کنند که به شدتروزانه بازی می
کارکنان  )رضایت شغلی و رضایت از مدیران(، درک بهتر نقش برای رضایت کارکنان عملکرد شغلی، توسعه خودباوری، افزایش

 (. 2016، 8)کالوانانشود )وضوح نقش(، تعهد شغلی و تعهد سازمانی می
 

 .مروری بر مبانی نظری و پیشینه پژوهش2
رضایت شغلی و عملکرد ها به بررسی تأثیر مربیگری و رفتار مربیگری مدیریتی بر عواملی از قبیل تعهد سازمانی، بیشتر پژوهش

، های آموزشتأثیر مثبت بر محیط(، 2017، 10اوزداران و تانووا) ، رفتار شهروندی سازمانی(2014، 9کاترینلی کالکاوان و) شغلی
، 13)وو تعهدسازمانی (،2009، و همکاران 12آگاروال)و بهبود عملکرد سطوح مختلف مدیریت  (2013، 11دوین، مایرز و هوسمند)

 کارکنان و توسعه ،(2010 ،و همکاران 15موسکا) وریبهره (،2012 و همکاران، 14دیهان) اق شخصیتی و خودکارآمدیانطب ، (2016
 ابزار (،2018 ،16آناسوفوال و داپسون)گری سازمانی اند و تعدادی از تحقیقات به پیامدهای مربی پرداخته( 2008 ،پارک و همکاران)

، (2013)کیم و همکاران،  های مرتبط با کار کارکنان، واکنش(2005، و همکاران 17مک لین)ارزیابی مهارت مربیگری مدیریتی 
های گری سازمانی بر زمانکارآمدی مربی (، 2013همکاران، چن و ) گری مدیریتی از طریق پنج بعد شخصیتیبینی رفتار مربیپیش

  اند.پرداخته (2015، و همکاران 19سونش)گری و عوامل موفقیت مربی (2014 ،18گرنت) تغییر سازمانی
موضوع فرهنگ کارآفرینی و موضوع مربیگری سازمانی، به صورت مستقل و یا در کنار یکدیگر در مقالات مختلف مورد توجه 

(، سلیمانی و فتاحی 1401همکاران ) (، طهماسبی زاده و1401(، فلاح و همکاران )1403است )مدرسی و همکاران )قرار گرفته 
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93 
،  (1399(، داستانی و همکاران )1399(، عبدالهی و همکاران )1400، چپردار و همکاران ) (1401فرامرزی و همکاران ) (،1401)

(، بن 2022نیکولاس و همکاران ) (،2023لودس و همکاران ) قیتحق (،1399(، امیرکبیری و همکاران )1399عزیزی و حسینلو )
ها، در مجموع، ((. در این پژوهش2021و ماستو و همکاران ) (2021همکاران ) کوته و (،2021رسا و همکاران ) (،2022سالم )

توسعه رهبران،  یسازمان زوریبه عنوان کاتال انیمرب شود که در آنمعرفی می نیآفرتحول یندیفرا به عنوان هادر سازمان یگریمرب
 ،ایپو یشامل ساختار سازمان یانهیزم طیشراکنند. در این مسیر، یم لیو کارکنان را در سه سطح دانش، نگرش و رفتار تسه رانیمد

و  یزشیانگ یهاستمیبهبود س ی،تیحما ی، سبک رهبرنانهیکارآفر یاز رفتارها تیریمد یبانی؛ پشتنانهیکارآفر یفرهنگ سازمان
مداوم  یو حل مشکلات، بهساز یابیعارضه ستمی، توسعه سیزمانسا تعارض یسازمتعادل یبرا یزیرو پاداش، برنامه قیتشو

 ی، بهبود ارتباطات سازمانرییمقاومت در برابر تغ تیریو توسعه، مد قیتحق ستمی، بهبود سرانیکارکنان و مد نانهیکارآفر یهایژگیو
و  یوربهره سازمان و یاجتماع یهاهیشامل بهبود سرما امدهای؛ پنانهیکارآفر یهاتیعملکرد با فعال یابیارزش یزیرو تناسب برنامه

 . باشددارای اهمیت میبه اهداف سازمان  یابیدست
در کسب  نانهیکارآفر یگریمرب یریبکارگ یدستاوردهادر تحقیق خود بیان کردند که  (1399به عنوان نمونه عزیزی و حسینلو )

سوق دادن افراد  ن،یبالقوه افراد کارآفر یهایتوانمند ییمانند شناسا یفرد یایشامل مزا خلاصهکوچک و متوسط به طور  یکارهاو
خلاقانه،  یهاحلارائه راه ،یمیو ت یگروه یهاتیفعال تیدر هدا ییتوانا د،یتجربه گذشته به دانش جد لیبه سمت تفکر خلاقانه، تبد

 یدیاز ناام زیپره ،یریذپمخاطره شیافزا ،یشغل گاهیدر رتبه و جا رییتغ ،یریانتقادپذ تیتحمل ابهام، بالا بردن سطح ظرف شیافزا
 ت،توسعه و بهبود محصولات، نشر دانش در سطح شرک د،یتابعه جد یهاشرکت یاز جمله راه انداز یسازمان یایو مزا یو دلسرد

( با 1399همکاران )امیرکبیری و  .برشمردند یپردازدهیا یواحدها جادیو ا انیمشتر اتیمرتبط، کاهش شکا یهایندگینما شیافزا
های مربیگری مقوله پرداختند. آنها دریافتند که یدر صنعت بانکدار یخدمات یهادر سازمان یگریمرب یهاشاخص ییشناساهدف 

های مشترک، رهبری، فنون مربیگری، های شخصیتی، ارزشدر عرصه بانکداری خصوصی شامل دانش و تخصص، اخلاق، ویژگی
تواند استعدادهای کارکنان را شکوفا کرده و نقاط ضعف منابع انسانی را به نقطه ها میاستفاده از یافته .های مدیریت استمهارت

فرد نسبت  یبه عنوان قضاوت درون ی(، خودکارآمد1402) اینینیو حس یاریقوتی برای سازمان تبدیل کند. بر اساس پژوهش بخت
 انیمرب ان،یم نی. در اکندیم فایا یشغل یهاو انتخاب یریگمیتصم ،یآوردر تاب یمحور ینقش ها،تیانجام مسئول ییبه توانا
 یهاافتهیهستند.  یاز خودکارآمد ییسطح بالا ازمندین گران،ید نانهیآفرو کار یااثرگذار خود در رشد حرفه گاهیواسطه جاکار بهوکسب

 ،ینیچون تفکر نوآورانه، کارآفر یدر ابعاد انیمرب یکه خودکارآمد دهدیبازار کار، نشان م ندهیپژوهش، با توجه به تحولات آ نیا
 تیهدا یکه برا کندیم تیتقو انیرا در مرب ییهایوانمندابعاد ت نی. اابدیینمود م یستمیو تفکر س یمغز، استفاده از فناور یگریمرب

پاسخ: به دنبال  (2023لودس و همکاران ) قیتحق .است یبازار کار ضرور نینو یهابا چالش یو سازگار ینیکارآفر یافراد به سو
 یدر برخ .ریخ ایداشته است  ریتأث یریگدانشگاه پرو در زمان همه نانیبر کارآفر یکیالکترون ییو راهنما یکیالکترون یگریمرب ایکه آ

کارگاه به  جهیها در نت یگذار هیدر نظر گرفتند که سرما انیدرصد دانشجو 100، «بخش بازار»و  «یشنهادیارزش پ»مانند  ارهایمع
مانند  ،ینیکارآفر بانیپشت یهاسازمان ( عنوان کردند که2022نیکولاس و همکاران )است.  دهیرس یبخش تیسطح رضا
. کنندیها ارائه مآپاستارت یارائه خدمات خود برا یرا به عنوان عنصر اصل یگریها، مربدهندهوکار و شتابکسب 1یانکوباتورها

 یبررس به (2022بود. بن سالم ) هشد ارائه انیارائه شده توسط مرب یها ییارائه شده توسط انکوباتور و راهنما یگریمربخدمات 
ممکن  ینیکارآفر یگریمربنتیجه آنکه  .پرداختو عملکرد شرکت  مدیریت کیفیت جامع نیب ینیکارآفر یگریمرب یانجینقش م

در مورد  (2021رسا و همکاران ) .دارد و اثر مثبت واسطه راامع و عملکرد شرکت ج تیفیک تیریمد نیرابطه ب یاست به طور ضمن
بر استفاده از آنها در دوره  دیبا تأک یابیارز یهااز روش یچارچوب جادیشرکت و ا کیبر عملکرد  مربیگری ریتأث یابیارز یهاروش

در نظر گرفته  یمتفاوت یهادگاهیشرکت از د کیبر رفتار و عملکرد افراد در  مربیگری ریتأث یابیارز .بررسی کردند یگریتعامل مرب
 یانهی. عوامل زمندآن نسبت به مداخلات مرتبط بود تیو موقع ینیکارآفر یگریمرب فیبه دنبال توص (2021کوته و همکاران ). شد

 نیب ینیکارآفر یگریاست. مرب "شده یجاساز" ینیکارآفر یگریمرب یسازمان یمرز طیو شرا نانهیکارآفر یشغل یشامل تقاضاها
. هدف ردیگیقرار م ییاجرا یگریو مرب ینیکارآفر یگریاز مرب زتریو متما آپدر محل کار و مشاوره استارت کیکلاس یگریمرب

                                                 
1 Accelerators 
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درک شده از  جهیتواند بر نتیکوچ م-یمرب میکه چگونه عناصر مختلف تنظ بود نیا یبررس (2021ماستو و همکاران )مطالعه 
  بگذارد. ریتأث یتوسط مرب یگریجلسات مرب

ها تشخیص ها را در دل هرج و مرجمدیرانی که نقش کارآفرین دارند عامل اصلی ایجاد خلاقیت و نوآوری هستند و فرصت
ارکنان خود هستند. های امروزی نیازمند ایجاد بستری مناسب کارآفرینی برای تمام کسازمان (.2008و همکاران،  1مینولدهند )می

های نو و کارآفرینی بنیان نهادن فرهنگ کارآفرینی در سازمان ها که فرایند توسعه موقعیت ایدهدر واقع بهترین راه جهت پرورش
های نوآورانه همراه با پذیرش ریسک در یک سازمان و به طور مستقل است، کارآفرینی و اقدام (.1398سجادی و همکاران، ) است

 2جرگمز) باشدای میاندازهای مطلوب هر جامعههای تأثیرگذار در رسیدن به چشمعامل رشد، توسعه و نیز یکی از شاخص به مثابه
هاست که با تمام حاکم بر سازمان فرهنگای را بوجود آورده است، ترین مواردی که چنین زمینهاساسی(. از 2005و همکاران، 

(. کار آفرینی سازمانی فرآیندی است که در آن محصولات یا فرآیندهای 2002، 3هینون) استکارهای اجرا شده در سازمان در تماس 
 (.1397پورصادق، ) رسندنوآوری شده از طریق القاء و ایجاد فرهنگ کارآفرینانه در یک سازمان از قبل تأسیس شده به ظهور می

 قوحی سازمان، از طریطف مربیگری در سراسر و در تمام ستوان به عنوان استفاده مداوم از انواع مختلفرهنگ مربیگری را می
های سازمانی مانند مالکیت، شو منابع مناسب، مشارکت مدیران ارشد و همسویی با ارز شه آموزئفرایندی رسمی که شامل ارا

در جهت  یسازمان یرهبر یریکارگبه (.2020و همکاران،  4)مک کارتی توانمندسازی، همکاری، احترام، نوآوری و یادگیری است
 کنندهلیو تسه ایپو یطیمح یریگشکل سازنهیزم ،یو نوآور یکارکنان به خودکنترل بیو ترغ سازمانی شدهنییتحقق اهداف تع

 .(1402)کبیری نائینی و همکاران،  است یسازمان ینیبه کارآفر یابیدست
اند پرداخته گری سازمانی و فرهنگ کارآفرینیمربیبه بررسی های معدودی دهد که پژوهشبررسی دقیق مبانی نظری نشان می

و زیرساختهای اجرای  فرهنگ سازمایها پیرامون خود اند. در ایران بیشتر پژوهشه یافته به این موضوع داشتو کمتر دیدگاه نظام
وف کردند. در است و کمتر موضوع خود را محدود به یک فرآیند خاص در سازمان معط ، اهمیت و مزایای آنآن در سازمان

به شکل  کارآفرینیدر فرآیندهای سازمانی به شکل عام و  فرهنگ سازمانیالمللی اجرای گرفته در عرصه بین پژوهشهای صورت
موضوع جدیدی است و قابلیت انجام  گری سازمانی در ارتقاء فرهنگ کارآفرینیمربی عوامل موثر برشود؛ اما بررسی خاص یافت می

ویژگیهای خاص های کوچک و متوسط و شرکت اهمیتاین در حالی است که با توجه به  ور است؛تص ن قابلپژوهش زیادی برای آ
 در این حوزه از کسب گری سازمانی در ارتقاء فرهنگ کارآفرینیمربیتحقیقاتی مهمی برای شناسایی  هنوز خلا کارها و این کسب

گری سازمانی در ارتقاء فرهنگ مربیو اولویت بندی جامع ، شناسایی این خلارو، در این مقاله، برای رفع  ازاین؛ کارها وجود دارد و
ای تعریف شده است که به وسیله افراد حرفه ای مدیریت ها به گونهشرکتاز آن جایی که ساختار این . شودمی پرداخته کارآفرینی

باشد بنابراین نحوه مدیریت رشد و اهر و متخصص میها به وجود نیروی انسانی مها در این سازمانشوند. لذا کیفیت ارائه خدمات
نیاز به  جدیدی و کارهابهسازی چنین افرادی مستلزم نگاهی ویژه با ایجاد یا تقویت جو و فرهنگ سازمانی متناسب است. کسب 

را یت بخش رویکرد مربی گری مناسب برای گسترش همزمان یادگیری سازمانی رشد و توسعه سرمایه انسانی و کسب نتایج رضا
مسیر هدفمند و روشنی در جهت شکوفایی  راستای کارآفرینیلذا انتظار می رود با نهادینه نمودن فرهنگ مربی گری در دارند. 

استعدادها و بکارگیری سرمایه های انسانی به سوی ارتقای کیفی نیروی متخصص رشد و بالندگی منابع انسانی، یادگیری پویا 
به مساله مهمی چون کمبود نیروی متخصص و  هاشرکتدر تعامل با مدیران  انجاد شود. پژوهشگرمبتنی بر توسعه محوری ای

حرفه ای در حوزه نبود فرهنگ سازمانی حمایتی و عدم وجود یک سیستم نظامند برای توانمندسازی نیروی انسانی پی برد. 
مقدماتی با خبرگان و مدیران نموده و سپس با کسب های موضوع اقدام به انجام مصاحبهبا مهم قلمداد کردن این  انپژوهشگر

در  اطمینان از وجود چنین مسئله ای مطالعه فرهنگ مربیگری و طراحی استراتژی های مناسب جهت نهادینه سازی این فرهنگ
در  یسازمان یگریمربعوامل موثر بر نقش  در این تحقیق بر آنیم. از این رو، را در دستور کار پژوهش خود قرار داد زمینه کارآفرینی

 را بررسی کنیم.  کوچک و متوسط هایدر شرکت ینیارتقاء فرهنگ کارآفر
 

                                                 
1 Minvielle 
2 Jerez-Gomez 
3 Heinonen 
4 McCarthy 
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 .روش شناسی3
است. در پژوهش حاضر که با  گری سازمانی در ارتقاء فرهنگ کارآفرینیبررسی عوامل موثر بر نقش مربیهدف پژوهش حاضر 

های کوچک و ی در شرکتنیدر ارتقاء فرهنگ کارآفر یسازمان یگریمرب تاثیرات نقشانجام شده،  (کمی-کیفی)روش آمیخته 
استفاده شده است. جامعه آماری در  1مصاحبه باز استاندارد شدهارائه گردیده است. بدین منظور در بخش کیفی از روش  متوسط

  .باشندمی 1402و در بازه زمانی نیمه اول سال   نفر 12خبرگان و مدیران و کمی بخش کیفی 
شده از اهمیت بالایی برخوردار است. در این زمینه، اعضای گروه خبرگان و مدیران برای تعریف و ارزیابی مسئله مطرح انتخاب

گیری چندمعیاره برای ارزیابی آن در نظر مسئله مورد نظر مربیگری سازمانی با تمرکز بر فرهنگ کارآفرینی بوده و تکنیک تصمیم
تواند بر اساس تجربه، کیفیت کار، شناخت آنان یا پیشنهادات . انتخاب خبرگان و مدیران می(2011و همکاران،  2گرفته شد )تزنگ

ترین کارشناس نیز ممکن است تنها بخشی از دانش مورد نیاز را داشته اعضای گروه و دیگران انجام شود. با این حال، حتی باتجربه
و  4)یازو سابویا ای خود دارندهای حرفهها تجربه در اجرای فعالیتال(. از آنجا که اعضای گروه س2013و همکاران،  3باشد )ساعتی

ای و تجربه آنان در مربیگری سازمانی با تمرکز بر فرهنگ های به دست آمده بر اساس قضاوت حرفه، پاسخ(2024همکاران، 
صی متخصصان مورد بررسی، اطلاعات آوری شد. با توجه به حوزه تخصکردند، جمعها فعالیت میکارآفرینی در صنایعی که در آن

شان، گردآوری گردید. در کار روزانه کارآفرینیشده با راهنمایی مناسب و با توجه به سطح مواجهه و مدیریت آوریجمع
شده با تمرکز مشخص یسازمان یگریشده از گروه خبرگان و مدیران خواسته شد تا سطح تأثیر و اهمیت مربهای تدویننظرسنجی

 انتخاب کنند  1، با در نظر گرفتن مقیاس موجود در جدول ینینگ کارآفربر فره
به این منظور از مدیران  استفاده شده است. دردسترسهدفمند و  یریاز روش نمونه گ هر دو بخش یهاانتخاب نمونه یبرا

کارآفرینی سازمانی و مربیگری به های موجود در شهرک صنعتی بزرگ شیراز، مدیرانی انتخاب شدند که سازمان آنها مقوله شرکت
ها، از مشورت و راهنمایی مدیران شرکت شهرک صورت همزمان مورد توجه و اقدام قرار گرفته است. برای شناسایی این شرکت

-مهت برناها، مصاحبه بوده است. به این معنا که محقق قبل از انجام مصاحبه سئوالاداده ابزار گردآوری صنعتی شیراز استفاده شد.

مطرح  یراهکارها با توجه به قیتحق نیشود. در ات پرسیده میکند و از همه مشارکت کنندگان سئوالاای را تهیه میریزی شده
، یریپذتکا، ایریاعتبارپذ اریمع 4 ی(، جهت برقرار2018و همکاران،  6؛ مهر2016و همکاران،  5طاهر دوست) یشده در مقالات علم

در موضوع  یتضاد منافع چینفر که ه 2پژوهش  یریاتکاپذ دییمثال به منظور تا یانجام شد. برا اقداماتی یریو انتقال پذ یریدپذییتا
 یجمع آور هایداده یریانتقال پذ یژگیبه و دنیرس یبرا نیبه انجام مصاحبه پرداختند. هم چن یمورد نظر نداشتند به شکل مواز

 یریدپذییتا یژگیشدند. به منظور تحقق و یاف و به دور از ابهام جمع آورکامل و به شکل شف اتیبا جزئ قیتحق ندیشده در فرا
کار اولا در  یریاعتبارپذ دیی. جهت تادیگرد رهیذخ یبعد هایینیبازب برای هاو مستندات مربوط به مصاحبه هاادداشتی هاداده هیکل
داده شد و دقت نظر مصاحبه کنندگان  حیمصاحبه شوندگان توض یبرا شفاف شکل به کار موضوع هاداده یمراحل گردآور هیکل

انطباق داده شد. ملاحظات  گریکدیمصاحبه شوندگان مختلف با  هایپاسخ زیکار صورت گرفت و ن ندیفرا ی( در طینی)خودبازب
  Excel افزاربا نرم دیمتلتکنیک در بخش دوم و در قسمت کمیّ پژوهش، از  مورد توجه قرار گرفت. قیمراحل تحق هیدر کل یخلاقا

 استفاده شده است. 
مختلف مورد توجه قرار  یهانهیدر زم ریاخ یهاکه در سال شودیاستفاده م دهیچیو حل مسائل پ ییشناسا یبرا 7متلید کردیرو

و حل  یزیربرنامه یتا مسائل را به صورت بصر کندیو به ما کمک م کندیگراف عمل م یبر اساس تئور کیتکن نیگرفته است. ا

                                                 
1 The standardized openened interview 
2 Tzeng 
3 Saaty 
4 Yazo-Cabuya 
5 Taherdoost 
6 Mehr 
7 decision-making trial and evaluation laboratory (DEMATEL) 
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 ،1بازادیو شک زادهی)موسود کنیروابط کمک م نیا شینمودار، به نما جادیکرده و با ا دییرا تأ رهایمتغ نیروش، روابط ب نی. اشود
روابط را بر اساس نظرات کارشناسان  نیاست و ا یعلت و معلول یهاگروه نیب راتیدهنده روابط متقابل و تأثنشان متلی(. د2019

  (.2019و همکاران،  3؛ تسنگ2022 ن،و همکارا 2)کائو دهدیم شینما یصورت بصربه ،یرد بررسمو
 سهیرا که به نظرشان مطابق با مقا یدهندگان سطحروش، پاسخ نیا در گیرد؛مورد تایید قرار می خبرگان و مدیرانروایی آن با نظر 

. هر شودینظرات هر خبرگان و مدیران آغاز م یآوربا جمع ندیفرآ نی. اکنندیاست، مشخص م متلید یبرا عوامل نیاول ب یزوج
 سیماتر ،ینظرسنج لی. پس از تکمدهدیاختصاص م هانهی( به گز1)جدول  یزبان اسیرا با در نظر گرفتن مق یازاتیامت خبره

 نی. ادهدیرا نشان م ینیفرهنگ کارآفر یدر ارتقا یسازمان یگریعوامل مؤثر بر مرب سهیمقا جهیکه نت شودیساخته م یاسهیمقا
 کنندیمشخص م گریعنصر را نسبت به عنصر د کی تیرا نشان داده و اهم ینسب حاتیکه ترج دهندیرا ارائه م یریمقاد ساتیمقا
 یهارا بر اساس داده یریگمیتصم ندیفرآ اتیجزئ کرد،یرو نی. اسازندیگروه خبرگان و مدیران را منعکس م یجمع ظراتو ن
متقابل توسط گروه  یابیارز ندیفرآ قیها از طرروشن شود که داده دیبا نیهمچن .دهدیارائه م لیتحل ندیآمده در طول فرآدستبه

 ریتأث زانیم یابیارز یبرا یزبان سهیمقا اسیخبرگان و مدیران از مق ،یجفت ینظرسنج لهیوساند. بهشده یآورخبرگان و مدیران جمع
ها داده نیکردند. ا یابیارز زیرا ن عوامل نیب قابلمت ریآنها روابط تأث ن،یاستفاده کردند. علاوه بر ا عواملانواع مختلف  نیمتقابل ب

و  ایسابو ازویاستفاده شد ) کنند،یمربوطه را منعکس م عوامل نیب یرگذاریکه روابط تأث ییهاسیساخت ماتر یو برا یآورجمع
گراف و  هیبا استفاده از نظر ارهایمع نیب رگذاریروابط تأث نییتع یبرا یزوج یهاسهیاز مقا یااز مجموعه متلید (.2024همکاران، 

را در  ریتا روابط و سطوح تأث شودیخواسته م رندگانیگمی(. از تصم2013و همکاران،  4یوا وی)دبل کندیاستفاده م سیماتر کردیرو
در درک روابط  رندگانیگمیکمک به تصم ینمودار برا کیعنوان به متلید جیدهند. نتا ننشا یزوج یهاسهیبا مقا ارهایمع نیب

 (.2019و همکاران،  5تالی)ت شودیعوامل تجسم م نیب یمتقابل علت و معلول
در  خود نظر که شد خواستهخبرگان و مدیران  از پرسشنامه این در که باشد،می پرسشنامه هاداده آوری جمع ابزار تحقیق این در

 تکنیک دیمتل از استفاده با نهایت در. شودمی استفاده 1 جدول کلامی طیف از یکدیگر بر عوامل این از یک هر تأثیرگذاری مورد
 شد. پرداخته عوامل این بندی دسته به

 : عبارات کیفی و مقادیر معادل1جدول 

 مقدار عبارات کیفی
 0 بدون تاثیر

 1 تاثیر خیلی کم

 2 تاثیر کم

 3 تاثیر زیاد

 4 تاثیر خیلی زیاد

 
 است: شده انجام زیر مراحل دیمتل روش اجرای برای

 ( Nمستقیم )تشکیل ماتریس ماتریس ارتباط تشکیل .1گام
 4)تأثیر زیاد( و  3متوسط(،  )تأثیر 2)تأثیر کم(،  1)بدون تأثیر(،  0شده باید به صورت زیر تعیین شوند: های تأثیر توصیفمقیاس

های زوجی را با توجه به تأثیر و جهت روابط بین معیارها شود تا مقایسهدهندگان خبره خواسته می)تأثیر بسیار زیاد(. از گروه پاسخ
تأثیرگذاری به عنوان درجه  ija شود که در آنهای زوجی، ماتریس رابطه مستقیم ساخته میانجام دهند؛ پس از انجام این مقایسه

 خبرگان از نظرسنجی با .(2006و همکاران،  6)چیو .آیددست میشود. سپس ماتریس میانگین بهنمایش داده می j بر معیار i معیار

 زوجی های مقایساتماتریس قالب در 2استخراج شد. جدول  متغیرهای و زوجی معیارها ماتریس مقایسات یپرسشنامه تکمیل و

                                                 
1 Mousavizade and Shakibazad 
2 Kao 
3 Tseng 
4 W.-Y 
5 Titiyal 
6 Chiu 
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 درست و دقیق به نتایج دستیابی برای هاآن تجربیات از بتوان نظرسنجی با تا قرار گرفت خبرگان از نفر12 اختیار در و گردید طراحی

 شد. مندبهره
 (N= K*Aمستقیم ) ارتباط ماتریس کردن . نرمال2گام

شود. معکوس بزرگترین عدد سطر ها محاسبه میشود. ابتدا تمامی سطرها و ستونبه صورت زیر محاسبه می Kکه در این فرمول 
 دهد.را تشکیل می K و ستون 

𝑲 =
𝟏

𝑴𝒂𝒙 𝟏 ≤ 𝒊 ≤ 𝒏 ∑ 𝒂𝒊𝒋
𝒏
𝒋=𝟏

              𝒊, 𝒋 = 𝟏, 𝟐, … , 𝒏 

 روابط کل ماتریس . محاسبه3گام 

 N  =T( N -I)-1کنیم: ماتریس نرمال را در ماتریس معکوس ضرب می
 . محاسبه مقدار آستانه4گام

توان از روابط جزئی صرفه نظر کرده و باید ارزش آستانه محاسبه شود. با این روش می 1(NRMابط شبکه )جهت تعیین نقشه رو
از مقدار آستانه بزرگتر باشد در روابط شبکه نمایش   Tها در ماتریسشبکه روابط قابل اعتنا را ترسیم کرد. تنها روابطی که مقادیر آن

متر از مقدار آستانه باشد حذف خواهد شد. برای محاسبه مقدار آستانه روابط، کافی است تا ها کشود. و روابطی که مقدار آنداده می
 باشد. معیار می  برای تحقیق این در آستانه محاسبه شود. مقدار  Tمیانگین مقادیر ماتریس

 . ایجاد نمودار عّلی5گام 
شود که به صورت زیر استفاده می R ,Dها، از دو شاخص برای محاسبه درجه اهمیت، میزان تاثیرگذاری و تاثیر پذیری شاخص

 شود:محاسبه می
 برای هر معیار نشانگر میزان تاثیر گذاری آن معیار بر سایر معیارها است: Rجمع عناصر هر سطر ماتریس روابط کل، یعنی 

𝑹 = [𝑹𝒊]𝒏∗𝟏 =  [∑ 𝒕𝒊𝒋]
𝒏∗𝟏

 

 نشانگر میزان تاثیر پذیری آن معیار بر سایر معیارها است: برای هر معیار Dجمع عناصر هر ستون ماتریس روابط کل، یعنی 

𝑫 =  [𝑫𝒋]𝒏∗𝟏
=  [∑ 𝒕𝒊𝒋]

𝟏∗𝒏
 

( میزان تاثیر و تاثر معیار موردنظر در سیستم است. به عبارت دیگر، هر چه مقدار این شاخص بیشتر باشد، آن معیار R+Dشاخص )
 تعامل بیشتری با سایر معیارها دارد.

دهد. به طور کلی اگر مقدار این شاخص مثبت باشد، متغیر یک متغیر عّلی تاثیرگذاری هر معیار را نشان می( قدرت R-Dشاخص )
 شود و اگر منفی باشد، معلول است.محسوب می

( و محور عرضی بر R+Dشود. در این دستگاه محور طولی مقادیر شاخص )در نهایت یک دستگاه مختصات دکارتی ترسیم می
شود. به این ترتیب ( در دستگاه معین میR+D, R-Dباشد. موقعیت هر معیار با نقطه مختصات )( میR-Dخص )اساس مقادیر شا

  (.2018و همکاران،  3؛ وانگ2018، 2یک نمودار گرافیکی به دست خواهد آمد )کومر و دیکیت
 

 .یافته ها4
کارشناس و کارشناس ارشد انجام شد. از مدیران  3نفر مدیر ارشد و میانی و  9مصاحبه با  12در راستای رسیدن به اهداف پژوهش، 

سال  25تا  15نفر بین  5سال،  15تا  5نفر بین  4سابقه کاری  .سال بودند 49نفر زن با میانگین سنی  1نفر مرد و  7ارشد و میانی 
تحقیق آشنایی کامل داشتند. از  عده بود و بقیه نیز در خصوص موضورا گذارن سازمانیگری ، نفر دوره مربی1بود و از این میان

نفر  3دانشگاهی دکتری، کارشناسی ارشد و  لاتسال و دارای تحصی 37نفر مرد با میانگین سنی  3کارشناسان و کارشناسان ارشد، 

                                                 
1 Network Relationship Map 
2 Kumar and Dixit 
3 Wang 
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گری خبرگان در شناسایی نقش مربی( خروجی حاصل از مصاحبه با 2. جدول )سال بودند 15تا  10یت بین لآنان دارای سابقه فعا
عامل به عنوان مواردی شناسایی شده اند که در ارتباط بین مربیگری  10دهد. این سازمانی در ارتقاء فرهنگ کارآفرینی نشان می

 باشد. و فرهنگ کارآفرینی سازمانی مورد توجه و اهمیت می
باشد. سازمان ه به معنای قابلیت تولید افکار جدید در کارکنان میباشد کعامل خلاقیت به عنوان زیربنای هر ایده و نوآوری می

نیازمند کارکنانی است که نسبت به خویشتن، توانایی خود و حالات و احساسات خود، آگاهی و مدیریت داشته باشد. چنین افرادی 
رود. به علاوه کارکنانی ف سازمان به پیش میتوانند با قدرت در مسیر اهداشونند و میهستند که در ناملایمات، دلسرد و ناامید نمی

که از بعُد تعاملات اجتماعی و مشارکت با همکاران و مدیریت سازمان، توانایی بالاتری دارند به شکلگیری جو صمیمانه و وحدت و 
انتقال تجربیات و  تواند هم از بُعد عملکرد و یاری به یکدیگر باشد هم از بعُدکند. این مشارکت کارکنان مییگانگی کمک می

، تحمل و تعهد نسبت به شغل و سازمان یدواریاماشتراک دانش با سایر همکاران صورت پذیرد. ابعاد دیگری از توانایی کارکنان، 
باشد؛ این که کارکنان نسبت به موفقیت در تحقق اهداف سازمانی امیدوار باشند و به صورت ابهام و عزت نفس و خودباوری می

عهدانه در آن مسیر به پیش بروند و این که توانایی حرکت در مسیرهای مبهم و غیرشفاف را به سمت هدف داشته پیوسته و مت
ها و قابلیتهایشان احساس رضایت و قدرت داشته باشند و خود را وجودی حقیر و کم باشند. به علاوه نسبت به وجود خود داشته

باشد و بستری را برای نتیجه بخش یش ران فرهنگ کارآفرینی در سازمان میارزش تصور نکند. همه این عوامل، زمینه ساز و پ
 کند.بودن اقدامات مدیریت به سمت ارتقاء فرهنگ کارآفرینی ایجاد می

 گری سازمانی در ارتقاء فرهنگ کارآفرینی: تاثیرات نقش مربی2جدول 

 عامل ردیف

 توسعه خلاقیت کارکنان 1

 درونیخودآگاهی نسبت به احساسات  2

 تیریو مد گریکدیتعامل کارکنان بابهبود  3

 بهبود یینسبت به توانا یخودآگاه 4

 با دیگراناشتراک دانش  شیافزا 5

 هاو تعارض ماتیدر ناملا یدار شتنیو خو یکاهش استرس و نگران 6

 و تعهد نسبت به شغل و سازمان یدواریامایجاد  7

 تغییر نگرش 8

 تحمل ابهام 9

 نفس و خودباوریعزت  10

 در ادامه تعدادی از روایات و شواهد گفتاری مصاحبه شوندگان آورده شده است:
احساس خوب به فرد  نیها استفاده کنه، اکنه و از اون دایتا نقاط قوت خودش رو پ دیکنیکمک م یشما به کس یوقت... "

 نیهم قاًیدق یگریکنه. مرب فایا میدر ت یو نقش موثرتر رهیبگ یبهتر ماتیمختلف تصم یهاتیدر موقع تونهیکه م شهیمنتقل م
تا به خود اعتماد داشته باشن و  کننیها کمک مافراد، به اون یفرد یهاییتوانا رشبا شناخت و پرو های. مربدهیرو انجام م

نگران بود نظراتش رد بشه،  شهیکه هم م،یت یاز اعضا یکیمثلا  لازم رو دارن. ییدر کارشون توانا تیموفق یاحساس کنند که برا
نداره.  یمشکل چیاگه نظرش اشتباه بود، ه یخودش رو بشنوه و حت یصدا دیکه با دیجه رسینت نیبه ا یگریبعد از چند جلسه مرب

 یهاانجام پروژه یباعث شد تا هم عزت نفسش بالا بره و هم اعتماد به نفسش برا "نظر خودم رو بگم تونمیمن م"حس که  نیا
و بفهمند که  نندیمختلف بب طیتا خودشان را در شرا کنندیکه دارند، به افراد کمک م یخاص یهابا روش هایمرب بشه. شتریب دیجد

 "... میو رشد دار یریادگی تیما قابل یهمه

درست ازشون استفاده  ریخودشون رو بهتر بشناسن و در مس یهالیو پتانس هاییکه توانا کننیبه کارکنان کمک م هایمرب ..."
و  یهمدل ،یریادگی یبرا ییچون فضا کنهیاون کمک م یبه ارتقا یگریمرب م،یریگیرو در نظر م یفرهنگ سازمان یکنن. وقت

 ییهاحلبپردازن و راه ترقیکه به تفکر عم کننیمناسب، افراد رو وادار م یهابا سوالات باز و چالش انیمرب .کنهیم جادیا یهمکار
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 تونهیم نی. اشهیم راتییتغ یتر براو آماده رتریپذانعطاف یسازمان به طور کل نیا بود. دهیقبلاً به ذهنشون نرس دیکنن که شا دایپ
نامشخص ندارن و به  یهاتیمواجهه با موقع ایاز اشتباه کردن  یکه افراد ترس ییکنه، جا جادیا شرویباز و پ یفرهنگ سازمان کی

ها که سازمان شهینوع فرهنگ باعث م نی. اگردنیم سائلحل م یبهتر برا یهاو راه دیجد یهابه دنبال فرصت شهیاون، هم یجا
 "..عمل کنن. رتریپذانعطاف عیسر راتییها و تغبتونن در برابر بحران

و باعث  ذارهیم ریها تاثدر رفتار اون رییتغ نیا کنه،یم رییخودشان تغ یو حت میشون نسبت به کار، تکه افراد نگرش یوقت ..."
ها رو کنه و اون دایپ یمثبت دگاهینسبت به اشتباهات خودش د یهم دچار تحول بشه. مثلاً اگر فرد یکه فرهنگ سازمان شهیم

که اشتباه کردن نه  رنیگیم ادیو همه در سازمان  شهیهم منتقل م هینگرش به بق نیا تیهابدونه، در ن یریادگی یبرا یفرصت
به  یمتفاوت دید هیتا از زاو کنهیبه افراد کمک م یگریمرب .ادیرشد و بهبود به حساب م یبرا یهست بلکه فرصت یعیتنها طب

. شهیبا نگرش شروع م زیچچون همه. کنهیم رییتغ یعیهم به طور طب یکنه، فرهنگ سازمان رییها تغنگرش یوقت .مسائل نگاه کنن
 "...ها در کار باشهعملکرد اون کنندهنییتع تونهیافراد منگرش 

ر اساس تحقیق شد. ب عیتوز رانینفر از خبرگان و مد 12 نیب یعوامل در نظر گرفته شده، پرسشنامه ا پایاییسنجش  یبرا
 23SPSSکرونباخ در نرم افزار  یآلفا بیبا استفاده از ضر ییایپا نظرشده از  یجمع آور یداده ها 1998در سال  1گراور و مالهترا

.𝟎شده ) هیاست که در محدوده توص 756/0محاسبه شده  بیقرار گرفت. ضر یابیمورد ارز 𝟕 < 𝛂 < 𝟎. و  ردیگ ی( قرار م𝟗𝟓
 (.3)جدول  مورد قبول است یداخل ینشان دهنده سازگار

 . مقدار آلفای کرونباخ3جدول 

Cronbach's Alpha=0.756 Item Cronbach's Alpha 

1 .760 

2 .708 

3 .738 

4 .714 

5 .782 

6 .727 

7 .721 

8 .720 

9 .747 

10 .730 

در ایـن روش از یک ماتریس برای نشان دادن تمام روابط مسـتقیم و غیرمستقیم و سـطح اثرگـذاری میـان عوامل استفاده 
گیری ایجاد کرد که گذارند، بایـد یک سیستم اندازهاثر میعامل بر سیستم موردنظر  n شود. در روش دیمتل با فرض اینکهمی

رابطه و سطح اثرگذاری میـان عوامل با استفاده از نظرات افراد خبره در یک . گیری کندروابط علیّ و معلولی میان عوامل را اندازه
 i نشان دهنده سطح اثرگذاری عنصر ijx آید. در این ماتریس، هر درایهدست می ماتریس مربعـی روابط مستقیم میان عوامل به

در جدول  گری سازمانی در ارتقاء فرهنگ کارآفرینیبررسی نقش مربیاست. ماتریس روابط مستقیم عوامل مؤثر  j بر روی عنصر
)جدول  آیددست می مستقیم نرمال شده به نشان داده شده است. در مرحله بعد با توجه به ضریب نرمالسازی، ماتریس روابط (4)
5) . 

 .(6)جدول  است دست آمـده به (Tدر مرحله بعد با توجه به فرمول زیر، ماتریس روابط مستقیم و غیرمستقیم )
 
 

                                                 
1 Malhotra and Grover 
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 ماتریس روابط مستقیم: 4جدول 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 معیارها

1 0 3.26 3.02 3.14 3.06 2.14 2.12 3.02 2.42 3.1 

2 3.32 0 3.01 3.42 3.02 3.4 2.01 3.06 3. 3.1 

3 3.21 3.56 0 3.24 3.64 2.99 3.86 3.04 2.4 0.76 

4 3.04 3.58 3.25 0. 3.77 3.88 3.7 2. 3.66 1.2 

5 3. 3.14 3.82 3.96 0. 3.96 3.75 2.08 3.2 1.5 

6 2.66 2. 3.9 3.56 3.68 0. 3.81 3.3 2.3 3.03 

7 3.1 3.36 3.3 3.5 3.5 3.86 0 3. 2.3 0.9 

8 1.2 2.62 2.7 1.8 3.11 3. 3.02 0. 2.4 3.01 

9 2.3 2.5 3.1 3.3 3. 3. 3.1 2.3 0. 1. 

10 3.2 2.33 1.12 2.2 3.58 2.56 0.57 2.2 0.89 0. 

 نرمال شدهماتریس روابط مستقیم : 5جدول 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 معیارها

1 0 0.115 0.106 0.111 0.108 0.075 0.075 0.106 0.085 0.109 

2 0.117 0 0.108 0.12 0.106 0.12 0.071 0.108 0.0106 0.109 

3 0.113 0.125 0 0.114 0.128 0.105 0.136 0.107 0.084 0.027 

4 0.107 0.126 0.114 0 0.133 0.137 0.13 0.07 0.129 0.042 

5 0.106 0.111 0.134 0.139 0 0.139 0.132 0.073 0.113 0.053 

6 0.094 0.07 0.137 0.125 0.13 0 0.134 0.116 0.081 0.107 

7 0.109 0.118 0.116 0.123 0.123 0.136 0 0.106 0.081 0.032 

8 0.042 0.092 0.095 0.063 0.109 0.106 0.106 0 0.084 0.106 

9 0.081 0.088 0.109 0.116 0.106 0.106 0.109 0.081 0 0.035 

10 0.113 0.082 0.309 0.077 0.126 0.09 0.02 0.077 0.031 0 

 : ماتریس روابط کل6جدول

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ارهایمع

1 0.912 1.064 1.1 1.125 1.181 1.115 1.039 0.974 0.926 0.752 

2 1.086 1.032 1.177 1.211 1.262 1.23 1.111 1.042 1.007 0.852 

3 1.085 1.15 1.089 1.212 1.282 1.224 1.172 1.045 0.996 0.732 

4 1.126 1.196 1.242 1.162 1.34 1.301 1.216 1.058 1.074 0.776 

5 1.135 1.195 1.269 1.295 1.235 1.314 1.228 1.07 1.07 0.791 

6 1.102 1.138 1.243 1.255 1.324 1.165 1.203 1.083 1.02 0.82 

7 1.086 1.148 1.199 1.224 1.284 1.254 1.057 1.049 0.997 0.74 

8 0.876 0.961 1.006 0.999 1.09 1.051 0.938 0.803 0.851 0.691 

9 0.953 1.007 1.071 1.095 1.139 1.105 1.039 0.921 0.819 0.661 

10 0.796 0.807 0.806 0.854 0.938 0.877 0.762 0.74 0.679 0.502 

های ماتریس کل به محاسبه میزان تاثیرگذاری و تاثیر پذیری عوامل: پس از محاسبه ماتریس کل مجموع سطر و ستون 
( هر یک از عوامل و میزان تاثیرگذاری و 7باشد. در جدول )دهنده میان تاثیرگذاری و تاثیرپذیری هر عامل میترتیب نشان

 ها نمایش داده شده است.تاثیرپذیری آن

 

  : میزان تاثیرگذاری و تاثیر پذیری عوامل7جدول 
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 R-J R+J ارهایمع

1 0.026 20.346 

2 0.261 21.657 

3 0.214- 22.19 

4 0.061 22.921 

5 0.473- 23.677 

6 0.281- 22.99 

7 0.23 21.848 

8 0.473- 19.096 

9 0.369 19.249 

10 0.493 15.028 

 بدست آید. مقادیر  R+J , R-Jبرای رسم دیاگرام باید مقادیر : ترسیم دیاگرام علت و معلولی )اثرگذاری و اثرپذیری عوامل(

R+Jدهد. به طور مشابه محور عمودی محور افقی را نشان می R-J ها دهنده موقعیت یک عامل در طول محور عرضنشانکه
 دهد.نمودار علت و معلولی را نشان می 1باشد. شکل می

 
 نمودار علت و معلولی -1شکل

 یدواریام ،ینسبت به احساسات درون یخودآگاه تحمل ابهام، ،یعزت نفس و خودباورعامل شامل:  10در این راستا در بخش کیفی، 
اشتراک دانش  شینگرش، افزا رییتغ، کارکنان تیتوسعه خلاق بهبود، یینسبت به توانا یخودآگاه و تعهد نسبت به شغل و سازمان،

 تیریو مد گریکدبای کارکنان تعامل بهبود ها،و تعارض ماتیدر ناملا یدار شتنیو خو یکارکنان، کاهش استرس و نگران نیب
عامل انتهایی، عوامل اثرپذیر شناسایی شدند. درواقع این  4عامل ابتدایی، عوامل اثرگذار و  6شناسایی شد. از طریق تحلیل کمی، 

 عامل شناسایی شده، بر نقش مربیگری سازمانی در ارتقاء فرهنگ کارآفرینی، موثر هستند.  10
 

 پیشنهادات ارائه و گیری.نتیجه5
واقع در  هایشرکت در ینیدر ارتقاء فرهنگ کارآفر یسازمان گریینقش مرببر عوامل موثر  یبررستحقیق حاضر، با هدف 

عامل مرتبط با این موضوع شناسایی شد و سپس این عوامل در دو  10انجام شد. در این مسیر ابتدا  رازیبزرگ ش یشهرک صنعت
اول، نقش تاثیرگذاری دارند؛ بر کیفیت تاثیر مربیگری بر فرهنگ  عامل 6گروه اثرگذار و اثرپذیر دسته بندی و اولویت بندی شدند. 

گذارند. برای مثال امیدواری و تعهد کارکنان، عزت نفس و خودباوری آنها و تحمل ابهام آنها هر چه بیشتر باشد کارآفرینی اثر می
از رابطه مربیگری بر فرهنگ کارآفرینی تاثیر عامل انتهایی،  4تواند تاثیر مربیگری در ارتقاء فرهنگ کارآفرینی افزایش دهد. می
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 یگریدر مربشود. ها و افزایش اشتراک دانش بین کارکنان میها، تعارضپذیرند. برای مثال مربیگری منجر به کاهش نگرانیمی
اشتراک  شیو تعهد به سازمان، افزا یدواریام ،یتحمل ابهام، خودآگاه ،یمانند عزت نفس، خودباور ییهایژگیو تیتقو ،یسازمان

داشته باشند،  ییبالا یکه افراد عزت نفس و خودباور یدارند. زمان یفرهنگ سازمان یدر ارتقا یدیدانش و کاهش استرس نقش کل
و کمک کرده  هایژگیو نیا تیبه تقو یگری. مربابدییم شیافزا گرانیها و تعامل با دچالش رشیپذ یبرااعتماد به نفسشان 

تحمل  ر،یرپذییو تغ دهیچیپ یهاطیدر مح ن،ی. همچنسازدیمستقل و مواجهه با مشکلات توانمند م یریگمیتصم یکارکنان را برا
افراد  شودیباعث م یخودآگاه کنند. داینوآورانه پ یهاحلو راه ندیایب کنارنامشخص  طیتا با شرا کندیابهام به کارکنان کمک م

و  زهیو تعهد به سازمان انگ یدواریام ن،یبرقرار کنند. در کنار ا یترکرده و ارتباطات سازنده تیریبتوانند احساسات خود را بهتر مد
تا  کندیمبه افراد کمک  یگری. مربکندیم تیهدا یها را به سمت تحقق اهداف سازمانو آن دهدیم شیکارکنان را افزا یوفادار

 یسازمان طیدانش در مح اشتراک کسب کنند. یدیجد یهامستمر، مهارت یریادگیو با  نندیرشد بب یبرا یرا به عنوان فرصت رییتغ
به کاهش  تواندیم یگریمرب ن،ی. علاوه بر اکندیکمک م یو نوآور یکه به بهبود همکار شود،یم تیتقو یگریمرب قیاز طر زین

 یدارشتنیخو ت،یکار کنند. در نها یشتریند و کارکنان را قادر سازد با آرامش و تمرکز بکار کمک ک طیدر مح یاسترس و نگران
 تیریمجموع، مد در .کندیم جادیا یترمثبت یکار یفضا ،یگریمرب قیاز طر یمیها و بهبود تعاملات تدر مواجهه با تعارض

 ایسالم، پو یطیتا به مح کندیو به سازمان کمک م دهدیرا ارتقاء م یفرهنگ سازمان ها،یژگیو نیا تیبا تقو یسازمان یگریمرب
 شود. لیتبد محوریو همکار

به سمت تفکر  کارکناندادن  سوقکند. در تحقیق آنها، را تایید می (1399) نلویو حس یزیعزخروجی تحقیق، نتایج پژوهش 
معرفی  نانهیکارآفر یگریمرب یریبکارگ ی حاصل ازدستاوردهابه عنوان  دانش در سطح شرکت نشرو  تحمل ابهام شیافزا، خلاقانه

مطلوب  تاثیربه باشد. در تحقیق آنها همسو می( 2023لودس و همکاران )اند. همچنین نتایج تحقیق حاضر با نتایج پژوهش شده
کارکنان و تعهد آنان  تیرضاش افزایبه آموزشی را منجر  هایدر کارگاه یگذار هیسرماشود و تاکید می نانیبر کارآفر یگریمرب
دانستند که مربیگری را بر بهبود نوآوری سازمانی سودمند می (2021رسا و همکاران )داند. به علاوه نتیجه تحقیق حاضر با نتایج می

 باشد.همسو می
فرهنگ  یبه شکل مؤثر تواندیم شدهییشناسا یدیو تمرکز بر ده عامل کل یسازمان یگریاز مرب یریگدر مجموع، بهره

اشتراک دانش و  شیبهبود تعاملات، افزا ،یخودآگاه ت،یارتقاء دهد. توسعه خلاق شهرک صنعتی شیراز را در شرکت ینیکارآفر
اقدامات نه تنها  نی. اکندیفراهم م داریو رشد پا ینوآور یبرا ایپو ینگرش، بستر رییتعهد و تغ جادیاسترس، همراه با ا تیریمد

 یهامواجهه با چالش یسازمان را برا تینفس و تحمل ابهام، ظرفعزت تیبلکه با تقو شود،یبهبود عملکرد کارکنان ممنجر به 
مهم در  یگام ،یمیو ت یت از توسعه فردیمنظم و حما یاتیعمل یهاراهکارها در قالب برنامه نیا ی. اجرادهدیم شیافزا روشیپ

 شرکت خواهد بود. کیو تحقق اهداف استراتژ یسازمان ینیجهت رشد کارآفر
 هر گونه فعالیت بهبودی به سمت ارتقای فرهنگ کارآفرینی، ریزی و اجرایشود در برنامهتحقیق پیشنهاد می نتایجبا توجه به  

ریزی و گانه طرح 10های انگیزشی در ارتباط با این عوامل های آموزشی و یا طرحگانه توجه شود. برای مثال برنامه 10به عوامل 
طراحی  "عوامل اثرگذار"اجرا شوند. منظور این است که هر اقدام بهبودی به سمت توسعه فرهنگ کارآفرینی، با توجه به ارتقای 

شود که صورت پذیرد. به علاوه پیشنهاد می  "عوامل اثرپذیر"های بهبودی، با بررسی و پایش شود و ارزیابی اثربخشی این فعالیت
داده شود تا کارکنان تسلط بر هیجانات خود را  بیکارکنان ترت یاحساسات درون تیریو مد ییشناسا یبرا یفرد مربیگری جلسات

 تیموفق یهاداستانلازم است سازمان  .بیاموزند و بتوانند در خلوت و در تعامل با همکاران و یا مدیریت عملکرد بهتری ارائه دهند
 ینی سازمانی به اشتراک بگذارد تا منجر به یادگیری نیروها از یکدیگر شود. در ارتباط با کارآفرکارکنان را 

توان عوامل شناسایی شده در این تحقیق را به صورت تک به تک مورد بررسی قرار داد و تاثیر اجرای های آتی میدر پژوهش
از  ینیبهبود فرهنگ کارآفر انیارتباط م ینگچگوتوان به بررسی مربیگری بر بهبود هر یک از این عوامل را سنجید. به علاوه می

های مختلف مانند توان تاثیر فناوریپرداخت. همچنین می سازمان یو سودآور یمال یهاآن بر شاخص ریو تأث یگریمرب قیطر
 هوش مصنوعی را بر کارآفرینی و مربیگری سازمانی مورد پژوهش قرار داد.
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 ،یدولت تیریمد. یخصوص یهادر بانک یتیریمد یگریمرب یهاشاخص یی(. شناسا1399. )نایم ،یدیو جمش ،یکورنده، محمدعل یبلوک رضا،یعل ،یریرکبیام
12(4 ،)695–722. https://doi.org/10.22059/jipa.2021.317891.2894 

مسلح(.  یروهاین یاجتماع نیسازمان تأم یاز واحدها یکی: ی)مطالعه مورد نانهیو کارآفر ینوآور شیبر گرا یفرهنگ سازمان ری(. تأث1397ناصر. ) پورصادق،
 .31–7(، 33)8 ،یدانش راهبرد یارشتهنیمطالعات ب

 ت،یریدر مد نیسالانه تحولات نو یالمللنیکنفرانس ب نی. چهارمیو تحول سازمان ریی(. مقاومت در برابر تغ1400. )نیرحسیام ،یعبدالقادر، و شهباز ،یاتکه
 .تهران ،یاقتصاد و حسابدار

. ادیبنداده هیبر نظر یمبتن رانیا یدر بانکدار یسازمان ینیکارآفر ی(. ارائه الگو1400. )رضایعل دیس ،یو صالح ،یعل ،یداور رضا،یعل پور،رجیا ،یعل چپردار،
 .36–7، 20 ،یدفاع مل یراهبرد تیریمطالعات مد

 تیریمدکشور.  یعلم و فناور یهادر پارک یگریفرهنگ مرب ی(. ارائه الگو1399مهربان. ) ،یکانیآذر، و پ زاده،یقل وش،یزاده، دارمعصومه، غلام ،یداستان
 .272–249(، 2)18 ،یفرهنگ سازمان

در وزارت ورزش و  یسازمان ینیبر کارآفر یسازمان یریادگی یهاتیقابل ری(. تأث1398. )نیو کردلو، حس ن،یدمحمدحسیس ،یاحمد، رضو دیس ،یسجاد
 .255–241(، 30)15 ،یو رفتار حرکت یورزش تیریپژوهشنامه مد. رانیجوانان ا

(. یاجتماع نی)مورد مطالعه: سازمان تأم یدولت یهادر سازمان یسازمان ینیتوسعه کارآفر یساز(. مدل1401. )میعبدالکر ،یو فتاح ن،یمع ،یمانیسل
 .130–101، 86 ،یراهبرد تیریمد یهاپژوهش

نفت و گاز.  یدر صنعت حفار یسازمان ینیکارآفر یریتفس یساختار یساز(. مدل1401. )ژهیمن نسب،یقیافسانه، و حق مقدم،یزمان روس،یس زاده،یطهماسب
 .43–23، 54، در صنعت نفت و گاز یمطالعات راهبرد

 یهاژوهش. پیهمراستا با فرهنگ سازمان یگریکاربست فرهنگ مرب اتیادب کیستماتی(. مرور س1399. )ناساداتیم ،ییکاسوا یو هاشم ه،یراض ،یعبداله
 .353–331، 7 ،یو حسابدار تیریمعاصر در علوم مد
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 https://doi.org/10.22059/jed.2022.319765.653616 .538–522(، 3)15 ،ینیتوسعه کارآفر یپژوهش یعلم
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 https://doi.org/10.22059/jed.2022.339269.653906 .418–403(، 3)15 ،ینیتوسعه کارآفر یپژوهش یفصلنامه علم
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 https://doi.org/10.22034/eir.2024.436767.1059 .76–61(، 1)3 ،یو نوآور ینیکارآفر

(. یدارشناسیمطالعه پد کیبازار کار ) ندهیوکار در آکسب انیمرب یخودکارآمد یالگو ی(. طراح1402. )نیغلامحس ا،ینینیو حس ه،یمرض ،یاریبخت
 https://doi.org/10.22034/eir.2023.183927 .16–1(، 3)2 ،یو نوآور ینیکارآفر یهاپژوهش
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 .101–89(، 3)2 ،یو نوآور ینیکارآفر یهاپژوهش)مورد مطالعه: شعب بانک صادرات هرمزگان(.  یرهبر یهاسبک
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