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 چکیده

بنیان به انجام رسید. این پژوهش از لحاظ    نوپا و دانش  هاىشرکت   در  سازىتیم  کوچینگ  بسط مفهومی  این پژوهش با هدف طراحی و تبیین الگوی جامع جهت

، گروهی از خبرگان شامل  پژوهشباشد. در فاز کیفی  کمّی( می-ها، آمیخته )کیفیهدف، کاربردی، از لحاظ رویکرد، اکتشافی و از لحاظ نحوه تجزیه و تحلیل داده 

های نوپا و دانش بنیان و مشاورین مجرب منابع انسانی به عنوان جامعه آماری در نظر گرفته شدند. در این فاز با استفاده از  اساتید دانشگاهی، مدیران ارشد شرکت

ساختار یافته با خبرگان  های عمیق و نیمهمصاحبه،  پژوهشدر فاز کیفی  ها  آوری داده ابزار اصلی جمعنفر از خبرگان انتخاب شدند.    12،  هدفمندگیری  روش نمونه

در فاز کمّی نیز، کلیه مدیران ارشد و  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند.   (تممون )مضهای حاصل از مصاحبه بر اساس روش تحلیل ، داده پژوهشبود. در فاز کیفی 

گیری تصادفی ساده به عنوان  نفر بر اساس روش نمونه  108دانش بنیان استان کردستان به عنوان جامعه در نظر گرفته شدند و از میان آنها،    نوپا وهای  میانی شرکت

ها استفاده شد. روایی و  آوری داده گویه به عنوان ابزار اصلی جمع  21ساز مشتمل بر  در فاز کمّی تحقیق نیز، از پرسشنامه بسته و محققنمونه آماری انتخاب شدند.  

افزارهای  های توصیفی و استنباطی، از نرمهای مختلف مورد بررسی و تأیید قرار گرفت. در فاز کمّی تحقیق، جهت انجام تجزیه و تحلیلپایایی این پرسشنامه به روش

SPSS    و اسمارتPLS    بنیان    نوپا و دانش  هاىشرکت   در  سازىتیم  کوچینگ  بسط مفهومی  الگوی جامع جهتمنجر به طراحی    پژوهشاستفاده شد. سرانجام، نتایج

ی و  راهبرداصلی بر عوامل  هایفرعی شد. بر اساس الگوی بدست آمده، عوامل سازمانی و عوامل محیطی به عنوان محرکمضمون   21اصلی و   مضمون  6در قالب  

شوند و در نهایت یکسری پیامدهای فردی و سازمانی حاصل  سازی میسازی تأثیر گذاشته و این عوامل نیز منجر به تحقق کوچینگ تیمدهنده کوچینگ تیمارتقا

 خواهد شد. 
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Designing and explaining a comprehensive model for the conceptual expanding of team building 

coaching in emerging and knowledge-based companies  
 

 

Abstract 

This research was conducted with the aim of designing and explaining a comprehensive model for the conceptual 

expanding of team building coaching in emerging and knowledge-based companies. This research is applied in terms 

of purpose, exploratory in terms of approach, and mixed (qualitative-quantitative) in terms of data analysis. In the 

qualitative phase of the research, a group of experts including university professors, senior managers of start-ups and 

knowledge-based companies, and experienced human resources consultants were considered as the statistical 

population. In this phase, 12 experts were selected using the theoretical sampling method. The main data collection 

tool in the qualitative phase of the research was in-depth and semi-structured interviews with experts. In the qualitative 

phase of the research, the data obtained from the interviews were analyzed based on the theme analysis method. In 

the quantitative phase, all senior and middle managers of start-up and knowledge-based companies in Kurdistan 

Province were considered as the population, and 108 of them were selected as a statistical sample based on simple 

random sampling. In the quantitative phase of the research, a closed and researcher-made questionnaire consisting of 

21 items was used as the main data collection tool. The validity and reliability of this questionnaire were examined 

and confirmed by various methods. In the quantitative phase of the research, SPSS and Smart-PLS software were used 

to conduct descriptive and inferential analyses. Finally, the research results led to the design of a comprehensive model 

for conceptual development of team building coaching in start-ups and knowledge-based companies in the form of 

six main themes and twenty-one sub-themes. Based on the obtained model, organizational and environmental factors 

as the main drivers affect the strategic and promoting factors of team building coaching, and these factors also lead to 

the realization of team building coaching, and ultimately a series of individual and organizational outcomes will be 

achieved . 
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 مقدمه . 1

 Karimi etباشد )می ثروت اقتصاد دانش بنیان، اقتصاد نوینى است که در آن تولید، توزیع و استفاده از دانش، منبع اصلی رشد و ایجاد 

al., 2024)بنیان هستند که به منظور هم. موتور محرک چنین اقتصادهایی شرکت افزایی علم و ثروت، توسعه اقتصاد دانش  هاى دانش 

نتایج تحقیق و توسعهتحقق اهداف علمی و اقتصادی و همچنین تجاری محور،   های برتر نقش دارند. به دلیل  در حوزه فناوری   ،سازی 

ها، تداوم رشد و پایداری آنها است. با وجود اثربخشی  های موفقیت این شرکتهای خاص، یکی از چالشهای ذاتی و ویژگی ریسك

مانند و تنها تعداد اندکی دهد که بیشتر آنها در طول زمان یا از بین رفته یا کوچك باقی میها، آمارها نشان میقابل ملاحظه این شرکت

های  شوند. همچنین ورود موفق به بازار و رقابت، با عدم اطمینان بالایی همراه بوده و محدودیت تر تبدیل میهایی بزرگاز آنها به شرکت 

پس از ورود به بازار، در اندک    (ترنوپاهای  ه خصوص شرکت )بها  رو تعداد زیادی از این شرکت  مختلفی در این زمینه وجود دارد. از این

شود که معمولاً به تازگی و در  گفته می ی  یا کسب و کار به شرکتنوپا    شرکت .  (Khayatiyan et al., 2017)کنند  زمانی آن را ترک می

شکل   دارد، و در جهت تولید راه حلی نوآورانه و دوام پذیر برای رفع یك نیاز در بازاراست، رشد سریعی  ایجاد شده  کارآفرینی  نتیجه 

داده   .استگرفته نشان  که  تحقیقات  مدیریتیاند  توسعه    ساختارهای  و  موفقیت  بر  اثرگذار  عوامل  جمله  از  انسانی،  منابع  مدیریت  و 

(. عوامل درون سازمانی و عوامل برون سازمانی   Hedayat Nazari and Kamali, 2020شوند )های نوپا و دانش بنیان محسوب میشرکت

 ,Asadi and Rezghi Shirsavarدهد )های دانش بنیان را نشان میبندی دیگری است که متغیرهای مؤثر بر موفقیت و توسعه شرکتدسته

2020 .) 

های دانش بنیان( به مثابه یك سیستم باز با محیط پیرامونی خود در تعامل ها )و از آن جمله شرکتها، سازمانبر اساس نظریه سیستم 

باشد  های مشتریان خود می های محیطی، تغییرات سریع فنآوری و سلیقه گویی به تحولات و پیچیدگی بوده و به منظور بقاء، نیازمند پاسخ 

(Chiao et al., 2021یکی از راهکارهای مواج .)باشد. به عبارت دیگر، از آنجا که  ه و غلبه بر تغییرات محیطی، توسعه سرمایه انسانی میه

سازی هر فرآیندی در سازمان،  شود، بنابراین ضروری است که برای پیاده ترین منبع سازمانی محسوب میی راهبردسرمایه انسانی به عنوان  

 (.  and Rezghi Shirsavar, 2020Asadiدهی شده و برای اجرای فرآیندها آمادگی لازم را کسب نمایند )مانمنابع انسانی آن ساز

های  ترین برنامه شك، یکی از کلیدیهای انسانی در سازمان ارائه شده است که بی های مختلفی برای توسعه سرمایهدر این بین، روش 

باشد که علاوه بر توسعه فردی کارکنان، موفقیت در محیط رقابتی، کشف استعدادهای نهفته  های انسانی، کوچینگ میتوسعه سرمایه

 (.  Marchewka, 2013های آنان را در پی خواهد داشت )کارکنان و ایجاد بستر برای شکوفاسازی توانمندنی

داده صاحبن ارائه  برای کوچینگ  تعاریف مختلفی  رااند که عده ظران  به شراکتی    ای کوچینگ  به    انددانسته شبیه    افراد در جهتکه 

ها و افزایش کیفیت  افزوده، به تسریع در اجرای خواسته   آنان رساند، بر عمق یادگیری  ای یاری میهای شخصی و حرفهدستیابی به خواسته 

زمینه یادگیری فرد دوم را برای    کوچفرایندی است که طی آن فرد اول در نقش  کوچینگ    .(Rahim et al., 2014)  پردازدزندگی آنها می

ای که فرد دوم بعد  به گونه   ؛آوردفراهم می  (های کلیدی مانند مهارت حل مسئلهاز طریق رشد قابلیت )اش  بهبود عملکرد و موفقیت شغلی

قابلیت  آن  از  گیری  بهره  با  مستقل  به صورت  بتواند  آن  )از  یابد  موفقیتش دست  برای  شرایط لازم  ایجاد  به   Khorasani and Fathiها 

Varajgah, 2017.)   های مربوطه  ای دانش و شیوه هشاند که روو مدیریتی تعریف کرده   را فرآیند اطلاعاتی، شناختی  کوچینگای نیز  عده

هایی را در اختیار آنها قرار داده و نسبت به کارآیی آنها اطمینان حاصل  دهد تا فرصتوه یا اشخاص قرار میرا ترکیب کرده و در اختیار گر

(. فرایند کوچینگ در سازمان یك فرایند نفر به نفر و تقریباً متمایز از روابط رسمی سازمانی است و بیشتر به  Graen et al., 2020نماید )

(. کوچینگ بر یادگیری و بهبود فعالانه کارکنان تأکید دارد و در آن  Pourjamshidi et al., 2024گیرد )صورت چهره به چهره انجام می

سازمانی بهتر  های درون سازمانی، کوچهای برون بت به کوچ شود. نسانسانی برای بهسازی دیده میپذیری در منابعملاً خود مسئولیت کا

افراد است تا آنها احساس    سازیتوانمندخودبرای،    بستری کوچینگ    (.Ahmadi, 2022)  باشند   توانند حامی و خالق تعهد در کارکنانمی

با رسیدن به  به   آرامش و مفید بودن داشــته باشند و  و    هادغدغه   موقعیتهای مدنظر خود احساس رضایت کنند. این روش ضمن توجه 

 (. Ahmadi et al., 2022) کندنیز تمرکز می  و خواسته آنهااهداف  تحقق روی مدیر و کارمند، بر چالشهای پیش 
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مدت، ها برای عملکرد خوب، دائمی و طولانی با توجه به تمایل تیم سازی )تیمی( است. یکی از رویکردهای کوچینگ، کوچینگ تیم

ها  همانطور که یك فرد برای بهبود عملکرد خود به کوچینگ نیاز دارد، تیم   . (Jones et al., 2019) امری ضروری استتوسعه مستمر تیم  

نیز به عنوان یك بخش جداگانه نیاز به محرک کوچینگ برای حرکت بهتر و موثرتر دارند. تمرکز در کوچینگ تیمی بر توانمندسازی  

ها تاثیر مثبت  های خود می توانند بر نتیجه کار تیم های تیمی با کمك تکنیكافراد در جهت رشد، توسعه و دستیابی به هدف است. کوچ 

اجازه    های کاریای است که به تیم، تجربه یسرعت رو به رشد است. کوچینگ تیمبه   یکوچینگ تیم  (.Graen et al., 2020)  بگذارند

های  شدن به یك مداخله فزاینده مهم در محیط این مفهوم در حال تبدیل .  دندهد برای رسیدن به نتایج پایدار و توسعه مستمر تلاش کنمی

تیم    بسط.  سازمانی است، زیرا عملکرد بالای تیم به همسویی با اهداف، نوآور بودن و تطبیق سریع با تغییرات داخلی و خارجی نیاز دارد

  تیم، سازی، آموزش تیم، مشاوره  اند از: تیم ها عبارتگیرند. این روشهای دیگری در زیر چتر مفهوم توسعه تیم قرار میهمراه با روش 

 .  (Hugill et al., 2018)  تیم کوچینگمنتورینگ تیم، تسهیلگری تیم، و 

ن فعالان صنعتی تریی راهبردهای نوپا و دانش بنیان یکی از مهمترین و  با توجه به فضای تحریمی و پر فشار حاکم بر صنایع ایران، شرکت

تواند آثار مثبت فراوانی را برای جامعه رقم زند. در همین راستا، انجام مصاحبه  شوند که توانمندسازی آنها میفناوری کشور محسوب میو  

های مذکور بدلیل نوپا،  های دانش بنیان فعال در استان کردستان بیانگر این موضوع بود که شرکتاولیه با برخی از مدیران ارشد شرکت

باشند. اما  وری و توسعه، بسیار به استفاده از رویکردهای نوین مدیریتی راغب میمنعطف و فناور بودن، و همچنین با هدف ارتقاء بهره 

سازی است که منجر به از هم گسیختگی و بعضاً انحلال  تجربیات گذشته نشان داده یکی از مسائل اساسی آنها عدم توانمندی کافی در تیم

دهد که های دانش بنیان استان کردستان نشان می(. بررسی اولیه در میان شرکتShahsavari et al., 2018د شد )ها خواهبرخی این شرکت

سازی کنند  های خود پیاده اند تا رویکرد کوچینگ را هر چند به صورت اولیه، در مجموعهبرخی از آنها در سالهای گذشته سعی کرده 

که البته در این زمینه موفقیت قابل توجهی کسب نشده است. بر اساس نتایج تحقیقات انجام شده، عوامل مهمی همچون مدیریت و رهبری  

بین افراد، نداشتن مهارت نبود سیستم مناسب ارزیابی عملکرد، موانع فرهنگی، عدم وجود اعتماد  های  های کار تیمی، تجربه نامناسب، 

اند  های دانش بنیان کشور مؤثر بوده در شرکت ناموفق گذشته در زمینه کار تیمی، و ترس از تزلل موقعیت شغلی، بسیار بر توسعه کار تیمی  

(Pourjamshidi et al., 2024  .) 

العالی(،  بر اساس سیاست ابلاغی از طرف مقام معظم رهبری )مدظله  اداری  نظام  اداری از طریق  "های کلی  نظام  بنیان کردن  دانش 

شود  اصلی محوسب می  راهبردبه عنوان یك   "بکارگیری اصول مدیریت دانش و یکپارچه سازی اطلاعات، با ابتناء بر ارزشهای اسلامی

و همه نهادهای فعال زیر نظر قوای سه گانه کشور باید در مسیر عملیاتی کردن این سیاست مهم گام بردارند و این امر، ضرورت توجه  

های مدیریت دولتی سنتی و  سازد. علاوه بر این، با عبور از پارادایمبیش از پیش به نهادهای دانش بنیان کشور را بیش از پیش نمایان می 

غا پارادایم  اکنون  نوین،  دولتی  سازمانمدیریت  و  جامعه  فضای  بر  میلب  شکل  خوب(  )حکمرانی  نوین  عمومی  را خدمات  دهد.  ها 

 (. Jofreh et al., 2022خصوصیت اصلی این پارادایم، تأکید بر توانمندسازی بازیگران اصلی جامعه است )

سازی عنصری مهم  شود. به عبارتی دیگر، تیمها اعم از خصوصی یا دولتی امری ضروری تلقی میسازی در سازماندر جهان امروز، تیم

گیری بسیاری از کسب و کارها، افراد  در زمان شروع و شکل (.  Ranjbar Kabutarkhani and Hassanpour, 2021)  در توسعه سازمان است

شوند و  به دلایل مختلفی با هم پیوند خواهند خورد. برخی با توجه به نیازهای فنی، مالی، منافع و بازار مشترک با هم وارد مذاکره می

های تجاری  ی زیاد فعالیتهای گذشته، اقدام به تشکیل یك تیم کاری نموده و با انگیزه ی دوستی و همکاریبرخی هم با توجه به سابقه 

ها، موجب ناکارآمدی  های شخصیتی و توزیع نامناسب مسئولیت کنند؛ اما با ورود به مراحل بعدی کسب و کار، تفاوتخود را آغاز می

 Hojjati Sobhan et)  است  و کارهای نوپا را فراهم نموده   ی اصلی شکست کسب تیم شده است که این وضعیت در موارد زیادی، زمینه 

al., 2020 .) 

برند که در نهایت باید در تعامل بازار مسیر سودآوری و  های خود این نکته را از یاد میدر تشکیل تیم  های دانشی عموماًصاحبان ایده 

شود.این  ها جایی برای افراد متخصص در زمینه اقتصادی و بازاری تعریف نمیکسب درآمد خود را تعیین کنند، از همین رو در این تیم 

دهد  شود که در همان ابتدای مسیر خود را نشان میآور محسوب می های استارتاپی، نوآور و فن ترین اشتباه در تشکیل تیم موضوع رایج



5 

 

سنجی و خورند. این موضوع حتی در تعیین ارزش بازاری ایده، فرآیند تحقیقات بازار، نیاز ها در تأمین مالی به مشکل میو این شرکت

های اقتصادی و مالی  ارزیابی اقتصادی ایده برای ارائه به بازار بسیار مؤثر است. بنابراین در نخستین گام برای حل این مشکل باید به جنبه 

درست، یکی از اعضای تیم را از میان کارشناسان اقتصادی و مالی انتخاب کرد. این موضوع    راهبرد  ریزی و تعیینکار توجه شود و با برنامه 

محور همواره روی ایده خود تمرکز دارند  های نوآور و دانش ها، شرکتاستارتاپ   است. در ادامه مسیر و تعیین فرآیند رشد هم بسیار مؤثر  

کنند. این موضوع شاید بیش از هر چیز به همان اشتباه اول در تشکیل تیم  های درآمدی را از ابتدای کار برای خود تنظیم نمیوکانال

های درآمدی  گیرند بسیار مهم است که از ابتدا به مسیر های نوپا قرار میهایی که در زمره شرکتکارودرطیف کسب  کاری برگردد.

همان عاملی است که    راهبردیتوجه شود و همواره پلان دوم و سومی برای حل مشکلات اقتصادی و مالی در نظر بگیرند. این اشتباه  

های نوپا و  بنابراین شرکت زند. رقم می های نوآور را  درصد عدم موفقیت برای ایده   90شود و آمار  موجب شکست در یك سال اول می

 (. Asadi and Rezghi Shirsavar, 2020سازی توانمند شوند )تیم  نحوه در خصوص   دارند تا در ابتدای راه  دانش بنیان نیاز

رسد در شرکت های نوپا و دانش بنیان بدلیل نوع ساختار تیمی و لزوم برقراری ارتباطات گسترده و منسجم بین افراد تشکیل  به نظر می

تری نسبت به دیگر رویکردهای کوچینگ باشد. اما مسئله اصلی، خلاء مطالعاتی  سازی رویکرد بسیار مناسب دهنده شرکت، کوچینگ تیم 

های مطالعاتی انجام شده، به راحتی قابل تشخیص  سازی در کشور است. چراکه با نگاه گذرا به پیشینه بسیار مشهود در زمینه کوچینگ تیم

سازی در شرکت های دانش بنیان کشور انجام نشده و در این زمینه هیچ  است که تا کنون هیچ مطالعه منسجی در خصوص کوچینگ تیم

تحقیق حاضر سعی دارد با استفاده از روش تحلیل تم و اتخاذ رویکردی جامع به پرسش اصلی    مدل قابل اتکایی وجود ندارد. از اینرو،

.  "است؟  هاییابعاد و مؤلفه بنیان استان کردستان دارای چه    نوپا و دانش   هاىشرکت  در  سازىتیم   کوچینگ  توسعه  الگوى "زیر پاسخ دهد:  

های نوپا و دانش بنیان خواهند بود و در مرحله آزمون  جهت پاسخ به این پرسش، در مرحله مدلسازی مفهومی، قلمرو این تحقیق شرکت 

 دهند.های نوپا و دانش بنیان استان کردستان قلمرو تحقیق را شکل می و تبیین مدل نیز، شرکت 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش. 2

 . مبانی نظری: 1.2

زمینه یادگیری فرد دوم را برای بهبود عملکرد و    کوچفرایندی است که طی آن فرد اول در نقش    کوچینگ  :کوچینگ •

ای که فرد دوم بعد از آن  آورد، به گونه های کلیدی مانند مهارت حل مسئله فراهم میاش از طریق رشد قابلیت موفقیت شغلی

را    ای نیز کوچینگعده   ها به ایجاد شرایط لازم برای موفقیتش دست یابد.بتواند به صورت مستقل با بهره گیری از آن قابلیت 

های مربوطه را ترکیب کرده و در اختیار  های دانش و شیوه اند که روشفرآیند اطلاعاتی، شناختی و مدیریتی تعریف کرده 

هایی را در اختیار آنها قرار داده و نسبت به پیوستگی و کارآیی آنها اطمینان حاصل  دهد تا فرصت گروه یا اشخاص قرار می

 (.et al., 2024 Pourjamshidiنماید ) 

های کاری تمرکز دارد دهی، انسجام و ارتقاء تیم سازی: رویکردی از فلسه کوچینگ است که بیشتر بر شکلکوچینگ تیم •

 (. Jones et al., 2019باشد )های کاری میو هدف اصلی آن تحقق اعتلای تیم

 . پیشینه پژوهش:2.2

(et al., 2024 Pourjamshidi)    از بین معیارهای شناسایی شده بیشترین رتبه میانگین مربوط به  در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که

در رابطه با الزامات کوچینگ  همچنین مشخص شد که  های روان شناختی است.  و کمترین رتبه مربوط به متغیر ویژگی،  متغیر کسب تجربه

تاثیر آن بر توسعه کسب و   این زمینه احساس میکسب و کار و  انجام شده است و خلا جدی در  اندکی  .  شودکارها مطالعات بسیار 

(Lashkari, 2022  در پژوهش خود به این نتیجه رسید که )  با توجه به وجود تغییرات همیشگی و روند سریع و رو به رشد تغییرات در جوامع

و   افراد  تغییرات در  پذیرش راحتتر  و  تر  باعث سازگاری سریع  این مهارت  از  استفاده  و  فرهنگ سازمانها، ترویج کوچینگ  انسانی و 

و مسوولیتی را به عهده دارند یا فرهنگ هرسازمان چگونه  سازمانها میگردد. فارغ از اینکه افراد در زندگی یا محیط کارشان چه نقش  

است. بدون شك کوچینگ روشی بسیار قدرتمند و موثر در ایجاد تغییرات مثبت و سازنده در افراد و فرهنگ سازمانهای مختلف است.  
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روی خود به راحتی غلبه نموده و آنها را قادر می یك روش ویژه و منحصر به فرد که به افراد و سازمانها کمك مینماید تا بر موانع پیش 

آل و در عین حال واقعی و قابل دستیابی طراحی نمایند. برنامه ای که  سازد تا برنامه ای واضح و روشن برای تعیین چشم اندازهایی ایده 

( در پژوهش خود مدلی مبتنی بر هفت مقوله اصلی  Azizi et al., 2021)  .ها و علایق درونی افراد و آرمانهای سازمان هاستمنطبق بر ارزش

  ها کوچ  های ویژگی  ، (شخصیتی  عمومی  کارآفرینی،  های ویژگی)  متربی  هایویژگی   پیشرفته،   و   پایه   اهداف  شامل موارد زیر ارائه نمودند: 

  اقدامات ، (فرهنگی مدیریتی، ساختاری،)  سازمانی شرایط ( گشا مساله  ها،توانایی  شخصیتی،  خصوصیات  ،کوچینگ های مهارت  و  دانش )

  مزایای   فردی،  مزایای :  )شامل  دستاوردها   و   نتایج   ،(متربی  وظایف  ، کوچ  وظایف  دوطرف،  مشترک  مفاهیم )  کارآفرینانهکوچینگ  

  پایه   اهداف جمله  از  کارآفرینانهکوچینگ    هایبرنامه   اجزای  تعیین  در تواندمی  کارآفرینانهکوچینگ   مدل  به اعتقاد آنان، این (.  سازمانی

  و کوچینگ    اقدامات  سازمانی،  الزامات  و  شرایط  ،کوچ  و  متربی  نیاز  مورد  هایویژگی  کارآفرینانه،کوچینگ    برنامه   پیشرفته   اهداف   و

نتیجه رسید که Bahrami, 2021)  .گیرد  قرار  استفاده   مورد  دستاوردها   و  نتایج مدیریتی بر یادگیری  کوچینگ    ( در پژوهش خود به این 

 Rafati and)  .فردی و همچنین واکنش پذیری فردی و تیمی تاثیر مثبت و معنادار دارد در حالی که بر یادگیری تیمی تاثیر معناداری ندارد

Samadi, 2020  کوچینگ بر رفتار انحرافی تاثیر دارد و توانمندسازی کارکنان تاثیر  کوچینگ  که    پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که( در

 Radmand and). کندبر رفتار انحرافی را تعدیل گری می کوچینگ بر رفتار انحرافی را تعدیل گری نمی کند ولی فرهنگ سازمانی تاثیر  

Nargesian, 2020 )  که رسیدند  نتیجه  این  به  خود  پژوهش  و    در  رفتاری  پیشایندهای  علمی،  پیشایندهای  اخلاقی،  پیشایندهای  موارد 

پیشایندهای روانی در مرحله پیشایندهای بازخورد؛ و موارد اقدامات عملی، اقدامات رفتاری و اقدامات فکری در مرحله اقدامات حین  

ی پسایندهای بازخورد، نقش مهمی در یافتن چگونگی یك  بازخورد؛ و موارد پسایندهای شناختی و پسایندهای عملکردی در مرحله

اثبات رساندند که  Graen et al., 2020)  کند.ایفا میکوچینگ  بازخورد اثربخش در فرآیند   به  ( در پژوهشی در حوزه کوچینگ تیمی 

 Dastani)تواند اطمینان روانشناختی کارکنان را بهبود بخشیده و اثربخشی سازمانی را ارتقاء دهد. ، میراهبرد ها از اینگیری سازمانبهره 

et al., 2020 )   عد شامل توسعه سازمانی،  در هفت بُکوچینگ  به کارگیری فرهنگ    راهبردهای   در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که

، رهبری و  کوچینگو مدیریت عملکرد، آموزش یادگیری محور، نگهداشت مبتنی بر  کوچینگ  جذب و استخدام مبتنی بر شایستگی،  

نتایج  همچنین مشخص شده که  باشد.  توسعه ارتباطات سازمانی و پیامدهای حاصل، شامل سه محور سازمانی، فردی و فراسازمانی می

باعث ایجاد تغییرات درونی اثربخش و افزایش کارائی در تمامی سطوح سازمانی کوچینگ  مثبت حاصل شده از نهادینه شدن فرهنگ  

  و  هاچالش  با   و آشنایی تجربه  چون داشتن هاییشاخص  ( در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که Azizi and Goodarzi, 2019) گردد.می

  اطلاعات   کار،  کسب و  با   مولفه همترازی  کارآفرین از  نیازهای   و   فعالیت  حوزه   با  کوچ  تجربه   و   تخصص  همترازی  کسب وکار،  کور  نقاط

  تسهیلات   با   آشنایی  تجاری،  فهم  و  کار، اطلاعات اقتصادی  کسب و   به  ایده   تبدیل  مراحل  شناخت  متربی،  کار  کسب و   حوزه   از  مناسب

  های روش دانش  هدف،  بازار  یا  مشتریان انتظارات   و  مورد نیازها در عمیق دانش  کار، کسب و به ورود مولفه  از کارها  کسب و به مربوط

  بازار،   روندهای  شناخت  متربی،  بر  تمرکز  مولفه  از  کارآفرینان،  هایو خواسته   نیازها   شناسایی  بازار،  دانش  مولفه   رقابتی از   مزیت  ایجاد

فناوری   کار،  کسب و  عمر  چرخه  شناخت   و   قوانین  دانستن  و  کارآفرین  اجتماعی  و  خانوادگی  فردی،  شرایط  جایگزین،  هایشناخت 

  پرداخت   سیستم  انسانی،  سرمایه  نگهداشت  و  انگیزه   مدیریت  همکار،  کار، جذب  کسب و  خروج  از مولفه  ورشکستگی،  و  خروج  مقررات

چارچوب    در  اهمیت  بیشترین  دارای  که   هستند  هاییشاخص   انسانی  سرمایه  مدیریت  مولفه  از  تیم،  مدیریت  و  سازیو تیم   کارکنان  پاداش  و

در پژوهش خود سعی کردند با مطالعه گسترده ادبیات و پیشینه    (Jones et al., 2019)  اند.بوده   کسب وکارکوچینگ    خاص  هایشایستگی

 قابل مشاهده است:   1های تحقیقاتی موجود در زمینه کوچینگ تیمی، مدلی جامع از آن ارائه دهند که در شکل شماره 
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 (Jones et al., 2019( ساختار سلسله مراتبی مضامین برگرفته از ادبیات پژوهش در حوزه کوچینگ تیمی )1شکل 

 

(et al., 2018 Hugill)  توسط سرپرستان پرستار، می تواند موجب  کوچینگ  اتخاذ رویکرد    به این نتیجه رسیدند که  در پژوهش خود

بین سرپرست و زیردست شده، انگیزش کاری پرستاران را ارتقاء بخشد، سلامت سازمانی را تقویت کند.  ,.Ismail et al)  بهبود رابطه 

حمایتی مدیران در برخورد با کارکنان، می تواند انگیزش آنها را ارتقاء  و  کوچینگ  رفتار    به این نتیجه رسیدند که  در پژوهش خود   ( 2016

اجتماعی سازی و مشاوره ای مدیران و سرپرستان، فرایند  کوچینگ  رفتارهای    به این نتیجه رسیدند که  در پژوهش خود (  Son, 2016)  دهد.

  ( در پژوهش خود به بررسی ارتقاء کیفیت Bertezene et al., 2015)  کارکنان را تسهیل بخشیده و کیفیت روابط سازمانی را ارتقاء می دهد.

  توسط   شده   انجام  نظرسنجی  چندین  نتایج  اساس  بر  مطالعه  این ای در فرانسه پرداختند.مطالعه  کارآفرینی در یك  برایکوچینگ    فرآیند

  اقتصادی   وخیم  شرایط  در  که  را  افرادی  ابتکارات عموماً  این  صورت گرفته است که بر ابتکارات کارآفرینانه تأکید دارد.  "ویل  لیون"

را نشان داده است و در  کوچینگ  این پژوهش مزایا و معایب    دهند. نتایجمی  قرار  هدف(  درگیر  افراد  کارگران،  فقیر  بیکاران،)   دارند  قرار

مؤثر باشد.    کوچینگ تواند در توسعه کارآفرینی و بهبود کیفیت  داده است که می  ارائه   را   تحقیقاتی  مسیرهای   و   ها گزاره   از   برخیپایان  

(Rahim et al., 2014  )مدیران صفی )عملیاتی(، نقش بسیار حائز اهمیتی در ایجاد و ارتقاء فرهنگ    در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که

   در سازمان های خود دارند که رشد این فرهنگ می تواند منجر به توسعه کارکنان و افزایش انگیزه در آنها شود.کوچینگ 



8 

 

 

   پژوهش. روش شناسی 3

لازم به ذکر است که این پژوهش، در دو    اکتشافی می باشد. -کاربردیاز لحاظ هدف کاربردی و از لحاط رویکرد،   ،حاضر  پژوهش

 فاز کلی زیر به انجام رسید: 

تیم مدل  : طراحی  1فاز   • استان کردستانسازی در شرکتتوسعه مفهومی کوچینگ  بنیان  نوپا و دانش  . )رویکرد کیفی:  های 

 تحلیل تم( 

تبیین  2فاز   • برازش و  تیممدل  :  نوپا و  سازی در شرکتتوسعه مفهومی کوچینگ  استان کردستانهای  بنیان  . )رویکرد  دانش 

 کمیّ: مدلسازی معادلات ساختاری(

 :پژوهشجامعه آماری  . 1.3

در فاز کیفی پژوهش، جهت طراحی مدل بر اساس متدولوژی تحلیل تم، گروهی از خبرگان شامل اساتید دانشگاهی، مدیران ارشد  

دانش بنیان و مشاورین مجرب منابع انسانی به عنوان جامعه آماری در نظر گرفته شدند. خصوصیات مورد نظر برای    نوپا و های  شرکت

در فاز کمیّ دانش بنیان.  نوپا وهای  سازی، آشنایی با ساختار شرکتکوچینگ تیم  خبره بودن افراد، شامل موارد زیر بود: تسلط به حوزه 

دانش بنیان    نوپا وهای  پژوهش و جهت برازش مدل، به یك جامعه بزرگ نیاز بود. از اینرو، در این فاز کلیه مدیران ارشد و میانی شرکت

نفر    150، جمعیت این جامعه 1402های اخذ شده در خردادماه سال استان کردستان به عنوان جامعه در نظر گرفته شدند. بر اساس استعلام 

 تعیین شد.  

 : گیریو روش نمونه  پژوهشنمونه آماری . 2.3
باشد. فرایند  گیری نظری استفاده شد. در این روش، تعداد نمونه تابعی از اشباع نظری محقق میدر فاز کیفی پژوهش، از روش نمونه 

مصاحبه صورت گرفت. در فاز کمیّ پژوهش، بر اساس جدول    12گیری تا رسیدن به اشباع نظری محقق ادامه یافت و مجموعاً  نمونه 

های آماری،  ، جهت انتخاب نهایی نمونه نفر تعیین شد. لازم به ذکر است که در این پژوهش   108مورگان، تعداد نمونه آماری مورد نیاز  

 گیری تصادفی استفاده شد.از روش نمونه 

 ها: آوری دادهابزار جمع . 3.3

های عمیق و غیرساختار ها مصاحبهآوری داده گردید، ابزار اصلی جمعاستفاده    تحلیل تم، از آنجایی که از روش  تحقیقفاز کیفی  در  

ها، محقق سعی کرد با ورود نرم به بحث و جلب اعتماد اولیه مصاحبه شوندگان، بصورت کاملاً غیر  یافته با خبرگان بود. در این مصاحبه

مطرح نموده و از این طریق مفاهیم اولیه را جهت    های نوپا و دانش بنیان سازی در شرکت کوچینگ تیم الاتی در خصوص  مستقیم سؤ

گویه بود که بر اساس    21ای بسته و محقق ساز مشتمل بر  ها، پرسشنامهآوری داده در فاز کمیّ، ابزار اصلی جمع  .طراحی مدل کسب نماید

مدل مفهومی اولیه طراحی گردید. گفتنی است که در این پرسشنامه، پاسخ ها بر اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت طراحی شدند و طیفی  

 مورد استفاده قرار گرفت.  "میزان موافقت"از جنس 

 

های همگرا و همچنین  ها، از تکنیك فرآیندهای ساختار یافته از مصاحبه، جهت اطمینان از روایی و پایایی مصاحبه فاز کیفی تحقیقدر  

شد و بر این اساس از روایی و پایایی  استفاده ، وجود حداقل دو نفر برای انجام مصاحبه به صورت جداگانه اما موازی با یکدیگرتکنیك 

 ها اطمینان حاصل گردید.آوری داده و کدگذاری مصاحبه فرایند جمع
در فاز کمیّ تحقیق نیز، از چهار روش جهت اطمینان از روایی پرسشنامه استفاده گردید )روایی صوری، روایی محتوی )تحلیل عاملی  

(. هر  CVRروایی خبرگان )روایی واگرا )ماتریس فورنل و لارکر(، و نهایتاً  ،  (AVEروایی همگرا یا میانگین واریانس استخراج )تأییدی(،  

های ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  همچنین، جهت بررسی پایایی نیز، از روش چهار روش مؤید روایی پرسشنامه فاز کمیّ بودند.  

 ، برخی از مهمترین نتایج بررسی روایی و پایایی ارائه شده است:4تا  1استفاده شد. در جداول 
 

 CVRهای پرسشنامه بر اساس روش ( نتیجه بررسی روایی گویه1جدول 

 تأیید / رد  CVR شماره گویه

 تأیید  8/0 1
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 تأیید  1 2

 تأیید  1 3

 تأیید  8/0 4

 تأیید  8/0 5

 تأیید  8/0 6

 تأیید  1 7

 تأیید  8/0 8

 تأیید  1 9

 تأیید  1 10

 تأیید  8/0 11

 تأیید  1 12

 تأیید  8/0 13

 تأیید  1 14

 تأیید  8/0 15

 تأیید  8/0 16

 تأیید  1 17

 تأیید  8/0 18

 تأیید  1 19

 تأیید  1 20

 تأیید  8/0 21

 

 CVIهای پرسشنامه بر اساس روش ( نتیجه بررسی روایی گویه2جدول 

 تأیید / رد  CVI شماره گویه

 تأیید  9/0 1

 تأیید  1 2

 تأیید  8/0 3

 تأیید  9/0 4

 تأیید  9/0 5

 تأیید  1 6

 تأیید  1 7

 تأیید  9/0 8

 تأیید  8/0 9

 تأیید  1 10

 تأیید  1 11

 تأیید  9/0 12

 تأیید  1 13

 تأیید  1 14

 تأیید  9/0 15

 تأیید  9/0 16

 تأیید  9/0 17

 تأیید  1 18

 تأیید  8/0 19

 تأیید  1 20

 تأیید  1 21

 

 ( ضرائب آلفای کرونباخ متغیرهای مدل3 جدول
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 متغیر
ضریب آلفای 

 كرونباخ
 وضعیت پایایی 

 تأیید  862/0 سازمانی عوامل 

 تأیید  751/0 عوامل محیطی 

 تأیید  804/0 سازیعوامل راهبردی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیم 

 تأیید  794/0 سازیتحقق کوچینگ تیم 

 تأیید  816/0 پیامدهای فردی 

 تأیید  786/0 پیامدهای سازمانی 

 تأیید  814/0 کل پرسشنامه

 

 ترکیبی ( نتایج آزمون پایایی 4 جدول

 وضعیت پایایی  CRضریب  متغیر

 تأیید  804/0 عوامل سازمانی 

 تأیید  719/0 عوامل محیطی 

 تأیید  738/0 سازیعوامل راهبردی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیم 

 تأیید  729/0 سازیتحقق کوچینگ تیم 

 تأیید  744/0 پیامدهای فردی 

 تأیید  771/0 پیامدهای سازمانی 

 

 ها: تحلیل داده. روش تجزیه و 4.3

جهت تجزیه و  استفاده شد. در فاز کمّی تحقیق نیز،  تحلیل تم  از روش  جهت دستیابی به مدل مفهومی تحقیق  در فاز کیفی تحقیق،  

، و از آمارهای توصیفی )میانگین، انحراف معیار،  smart-PLS  و  SPSSآماری    هایافزارهای پژوهش، از نرم ها و آزمون فرضیه تحلیل داده 

 های استنباطی )آلفای کرونباخ، روایی سازه، تحلیل عاملی تأییدی و تحلیل مسیر( استفاده گردید.  فراوانی و ...( و آزمون 

 

 هالیل دادهتجزیه و تح نتایج . 4

 (:تحلیل تمفاز كیفی )طراحی مدل اولیه با رویکرد . 1.4
استخراج گردید که بعد از بررسی و کنار هم قرار دادن آنها و حذف    کد  142مصاحبه صورت گرفت،    12در این تحقیق، مجموعاً  

شناسایی شده و تشخیص وجوه تشابه  ای توجه عمیق به مضامین پایه شناسایی شد. سپس سعی شد تا با ای  مضمون پایه  49تکراری،  موارد

های  ای هم سنخ و هم راستا، در دسته ایجاد گردد، و مضامین پایه   "مضامین سازنده "تری به نام  های کلیبندی و افتراق آنها با یکدیگر، دسته 

مضمون سازنده بود. در مرحله بعد، سعی شد تا از طریق توجه عمیق به مضامین    21تر جاگذاری شوند. ماحصل این فرایند دستیابی به  کلی

با یکدیگر، دسته افتراق آنها  به نام  های کلیبندی سازنده شناسایی شده و تشخیص وجوه تشابه و  .  ایجاد گردد  "مضامین فراگیر"تری 

 قابل مشاهده است:  6و   5ول اماحصل این فرایند در جد 
 

 شناسایی مضامین سازنده ( 5جدول 

 ردیف سازندهمضامین  مضامین پایه

 آتی خواهند بود ی راهبردهاساز های سازمانی زمینه گذاریهدف
در نظر گرفتن کوچینگ تیمی در  

 اهداف سازمانی
 شوندهای سازمانی آغاز می گذاری تغییرات مهم سازمانی از هدف 1

 باید در اهداف سازمانی متبلور شود سازیکوچینگ تیم 

تخصیص بودجه مناسب به  باشدسازمانی نیازمند بودجه متناسب با آن می  راهبرد اجرای هر 

 سازی کوچینگ تیم 
2 

 ها باید بودجه کافی را در زمان مناسب تخصیص دهند سازی شرکت کوچینگ تیم  سازیعملیاتیجهت 

 های دانش بنیان رقم زده استتکنولوژیکی محیط بسیار پرتلاطمی را برای شرکتتحولات دانشی و 
 3 شرایط محیطی بسیار متغیر 

 های کاری را بیشتر از قبل نمایان کرده استگیری و انسجام تیم تحولات محیطی لزوم شکل 

 بالاتری نسبت به انجام وظیف خود دارند کنند، تعهد تجربه نشان داده زمانی که افراد در قالب یك تیم فعالیت می 

 تواند اثرات مهمی بر تعهد شغلی و سازمانی افراد داشته باشد سازی می کوچینگ تیم  4 تعهد شغلی کارکنان

 سازی تقویت تعهد شغلی کارکنان استکوچینگ تیم یکی از اهداف 
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به روز رسانی نظام پاداش و تنبیه   پاداش و تنبیهات سازمانی نیز بر اساس آن باز تنظیم شوند سازی حرکت کنیم، باید کوچینگ تیم اگر قرار باشد به سمت 

سازمانی بر اساس الزامات کوچینگ  

 سازیتیم 

5 
 های سازمانی هستند راهبردها و تنبیهات، ابزارهای کنترلی در دست مدیران برای اجرای بهتر پاداش

 سازی آگاهی کافی ندارند کوچینگ تیم مطمئناً در ابتدای مسیر مدیران سطوح مختلف نسبت به 
های آموزشی طراحی و اجرای دوره 

سازی برای  در حوزه کوچینگ تیم 

 مدیران و کارکنان 

6 
 باشدافزایی منابع انسانی می رسانی و دانش پذیرش هر تغیر سازمانی نیازمند آگاهی 

یاری   راهبردتر این سازی، بسیار در اجرای بهتر و اثربخش کوچینگ تیم های ضمن خدمت در زمینه طراحی و اجرای دوره 

 رسان خواهد بود

حوزه   درریزی مدون برنامه ریزی دقیق و شفاف است سازی نیازمند برنامهکوچینگ تیم  راهبرداجرای 

 سازی کوچینگ تیم 
7 

 ریزی دچار سردرگمی در امور خواهیم بود برنامهبدون 

 سازی را به صورت کامل درک کرده باشند کوچینگ تیم مدیران رده بالای سازمانی باید اهمیت  
آگاهی مدیران ارشد در خصوص 

 سازیچرایی کوچینگ تیم 
8 

 کرده باشند سازی را به صورت کامل درک کوچینگ تیم مدیران رده بالای سازمانی باید ضرورت 

 آورد  سازمانی توسط مدیران، موجبات همراهی بیشتر آنها را فراهم می  راهبرددرک چرایی یك 

سازی بکارگیری کوچینگ  عملیاتی  سازی شده باشند کوچینگ تیم باید بجایی برسیم که همه مدیران در سطوح ارشد، میانی و عملیاتی درگیر فرایندهای 

سازی  تیم در فرایند  

تضاد  _گیری)شکل

 عملکرد( _هنجارسازی_منافع

سازی را محقق شده بدانیم که همه افراد سازمانی در حال مشارکت در اجرای بهتر و دقیق تر  کوچینگ تیم توانیم زمانی می 9

 باشند  راهبرد فرایندهای این 

 شود کل ارکان سازمان در مسیر یادگیری قرار گیرند موجب می سازیکوچینگ تیم 
 10 یادگیری سازمانی

 باشد های کاری سازمان میتیم یادگیری سازمانی حاصل یادگیری 

 باشندهای دانش بنیان دائماً شاهد ورود رقبای جدید به عرصه صنعتی آنها می شرکت

 شوندهای دانش بنیان دائماً توسط محصولات جایگزین در بازار تهدید میمحصولات شرکت 11 شدت رقابت در صنعت

 بنیان روز به روز در حال افزایش استهای دانش زنی مشتریان شرکتقدرت چانه

فرهنگ سازمانی همسو با کوچینگ   باشد های سازمانی میراهبرد فرهنگ رکن مهمی در جهت دهی به 

 سازیتیم 
12 

 تر خواهد بودسازی سهلکوچینگ تیم اگر فرهنگ سازمانی با کار تیمی همسو باشد، اجرایی شدن 

های ارزیابی  به روز رسانی شاخص های عملکرد زیادی مستتر است که باید آنها را برجسته کرد و مورد ارزیابی قرار داد شاخصسازی، در کوچینگ تیم 

عملکرد بر اساس الزامات کوچینگ  

 سازیتیم 

کوچینگ  های ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان خود را بر اساس اهداف و فرایندهای های دانش بنیان باید شاخصشرکت 13

 سازی به روز رسانی کنند تیم 

 سازی را نیاموخته، توقع زیادی داشت کوچینگ تیم توان از مدیر ارشدی که چگونگی اجرایی کردن نمی
آگاهی مدیران ارشد در خصوص 

 سازیچگونگی کوچینگ تیم 
سازی را به صوت کامل و دقیق  کوچینگ تیم قبل از همه مدیران و کارکنان، مدیران ارشد باید چگونگی پیاده سازی  14

 فراگیرند 

 آورد کار گروهی و تیمی موجبات انگیزه بیشتر را فراهم می

 توان انتظار داشت سطح انگیزه کارکنان ارتقاء یابد برویم، میسازی در سازمان پیش اگر به سمت تیم  15 انگیزه شغلی کارکنان 

 انگیزه شغلی حاصل متغیرهای مختلفی از جمله با هم کار کردن است

 تر اداره کنند های کاری خود را منسجم آموزد که چگونه تیم به مدیران می سازیکوچینگ تیم 
 16 های کاریانسجام تیم 

 سازی است کوچینگ تیم های کاری، از اهداف های تقویت انسجام تیم آموزش مهارت

های آموزشی مدیران و  نیازسنجی  سازی نیاز دارند کوچینگ تیم سازمان باید دقیقاً مشخص نماید که هر یك از مدیران به چه آموزشی در زمینه 

سرپرستان در حوزه کوچینگ 

 سازیتیم 

های آموزشی تواند موجبات طراحی دوره سازی، میکوچینگ تیم نیازسنجی دقیق آموزشی مدیران سطوح مختلف در زمینه  17

 اثربخش را فراهم کند 

سازی بکارگیری کوچینگ در  آماده باشد سازی، نیازمند مهندسی مجدد فرایندهای سازمانی میکوچینگ تیم تحقق 

تضاد  _گیری)شکلسازی فرایند تیم 

 عملکرد( _هنجارسازی_منافع

سازی در سازمان ما اجرایی شده که بتوانیم نمود ان را در فرایندهای سازمانی کوچینگ تیم توانیم ادعا کنیم که زمانی می 18

 مشاهده کنیم 

سازماندهی شفاف و مشخص در   باشدمی  راهبردسازماندهی، از ارکان اجرای صحیح 

 سازیحوزه کوچینگ تیم 
19 

 سازی را به صورت کامل در سازمان محقق نمود کوچینگ تیم توان  بدون سازماندهی مشخص و صحیح، نمی

 کند تا توانمندتر شوند به افراد کمك می  سازیکوچینگ تیم 

 یابد های فردی کارکنان در زمینه کار تیمی افزایش می مهارتسازی، کوچینگ تیم در فرایند  20 توسعه فردی کارکنان 

 تواند بهبود توانایی افراد در حل تعارضات گروهی باشدسازی، می کوچینگ تیم یکی از دستاوردهای 

 21 وری سازمانیبهره های سازمانی را بهبود بخشد تواند کارایی تیم می  سازیکوچینگ تیم 
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 های سازمانی را بهبود بخشد تواند اثربخشی تیم می  سازیکوچینگ تیم 

 
 شناسایی مضامین فراگیر ( 6جدول 

 مضامین سازنده مضامین فراگیر

ی و راهبردعوامل 

دهنده  ارتقاء

 سازی كوچینگ تیم

 سازیحوزه کوچینگ تیم  درریزی مدون برنامه

 سازیسازماندهی شفاف و مشخص در حوزه کوچینگ تیم 

 سازیتخصیص بودجه مناسب به کوچینگ تیم 

 سازیهای آموزشی مدیران و سرپرستان در حوزه کوچینگ تیم نیازسنجی 

 مدیران و کارکنان سازی برای های آموزشی در حوزه کوچینگ تیم طراحی و اجرای دوره 

 سازی های ارزیابی عملکرد بر اساس الزامات کوچینگ تیم به روز رسانی شاخص

 سازیبه روز رسانی نظام پاداش و تنبیه سازمانی بر اساس الزامات کوچینگ تیم 

 پیامدهای سازمانی 

 های کاریانسجام تیم 

 یادگیری سازمانی

 وری سازمانیبهره

 عوامل محیطی

 

 شدت رقابت در صنعت

 شرایط محیطی بسیار متغیر 

تحقق كوچینگ  

 سازی تیم

 عملکرد(_هنجارسازی_تضاد منافع_گیری سازی )شکلسازی بکارگیری کوچینگ در فرایند تیم آماده

 عملکرد( _هنجارسازی _منافعتضاد _گیریسازی )شکلسازی بکارگیری کوچینگ در فرایند تیم عملیاتی 

 عوامل سازمانی 

 سازی آگاهی مدیران ارشد در خصوص چرایی کوچینگ تیم 

 سازیآگاهی مدیران ارشد در خصوص چگونگی کوچینگ تیم 

 در نظر گرفتن کوچینگ تیمی در اهداف سازمانی

 سازیفرهنگ سازمانی همسو با کوچینگ تیم 

 پیامدهای فردی

 کارکنان انگیزه شغلی 

 تعهد شغلی کارکنان

 توسعه فردی کارکنان 
 

در ادامه، سعی شد تا از طریق توجه عمیق به مضامین فراگیر شناسایی شده و تشخیص ارتباطات فرضی میان آنها، الگوی مفهومی  

   ترسیم گردد: 2به صورت شکل  پژوهش 
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 پژوهش( مدل مفهومی 2شکل 

 

 های تحقیق به صورت زیر تدوین شدند: بر اساس مدل فوق، فرضیه 
 تأثیر معنادار دارند. سازیی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیمراهبردعوامل عوامل سازمانی بر  (.1)

 تأثیر معنادار دارند.  سازیی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیمراهبردعوامل  عوامل محیطی بر (.2)

 تأثیر معنادار دارند.  سازیتحقق کوچینگ تیمبر  سازیی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیمراهبردعوامل  (.3)

 بر پیامدهای فردی تأثیر معنادار دارد. سازیتحقق کوچینگ تیم (.4)

 بر پیامدهای سازمانی تأثیرمعنادار دارد. سازیتحقق کوچینگ تیم (.5)
 

 . فاز كمّی )تبیین مدل تحقیق با رویکرد مدلسازی معادلات ساختاری(: 2.4

معناداری متغیرها و ابعاد    ،  و t-valueباشند، به ترتیب ضریب مسیر و مقدار  افزار اسمارت پی.ال.اس میکه خروجی نرم   4و    3های  شکل

قابل مشاهده   7استفاده شده است که نتیجه آن در جدول  وونگ آزمون در فاز کمیّ، به منظور بررسی همگن بودن، از . دهندرا نشان می

 است:
 برای آزمون همگن بودن وونگ  آزمون( 7جدول 

 وونگ  آزمون
 مقادیر سطح زیر منحنی سطح معناداری  آماره

2.799- 0.0000 0.811 
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 در ،باشد( می7/0و مقادیر سطح منحنی بیش از )  است کمتر(  05/0)  از معناداری سطح،  است شخصم  3  در جدول  که همانطور

 .دارد وجود مدلمتغیرها در  میان معناداری تفاوت  که  گفت توانمی نتیجه 

دهد. اگر ، ضـرایب مسـیر بین متغیرها نمایش داده شـده اسـت که میزان اثرگذاری بین متغیرها روی یکدیگر را نشـان می3در شـکل  

منفی و باشــد اثرگذرای   -1و    0+ باشــد اثرگذاری در جهت مثبت و مســتقیم و بالعکس بین  1و   0مقادیر ضــریب بین متغیرها بین بازه 

 باشد:معکوس می

 
 

 

 مدل ساختاری پژوهشیب مسیر اضر( 3شکل 

 

ان می4شـکل  اختاری پژوهش بین متغیرهای تحقیق را نشـ ده برای  ، اعداد معناداری مدل سـ تاندارد تعیین شـ در سـطح    tدهد. مقادیر اسـ

 باشد:باشد که مبنای رد یا تأیید فرضیه میمی -1.96+ و 1.96درصد  95اطمینان 

 
 اعداد معناداری مدل ساختاری پژوهش( 4شکل 

 

 :معناداری و نتایج فرضیه های مطرح شده را به طور خلاصه نشان می دهدب ائضر ،8جدول 
 

 پژوهشی هافرضیهآزمون نتایج ( 8جدول 

 هافرضیه
ضریب مسیر  

(β ) 

 داریعدد معنی

(t-value ) 
 نتیجه
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تأثیر معنادار    سازیی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیم راهبردعوامل  عوامل سازمانی بر  

 دارند.
 تأیید  40/3 299/0

تأثیر معنادار    سازیی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیم راهبردعوامل    عوامل محیطی بر

 دارند.
 تأیید  053/6 471/0

تیم راهبردعوامل   ارتقاء دهنده کوچینگ  و  تیم بر    سازیی   سازیتحقق کوچینگ 

 تأثیر معنادار دارند.
 تأیید  296/13 683/0

 تأیید  047/13 667/0 پیامدهای فردی تأثیر معنادار دارد.بر  سازیتحقق کوچینگ تیم 

 تأیید  884/5 460/0 .بر پیامدهای سازمانی تأثیرمعنادار دارد سازیتحقق کوچینگ تیم 

 

 باشد:قابل ارائه می 5به صورت شکل  پژوهشبر این اساس الگوی نهایی 
 

 
 پژوهش در حالت غیر گسترده  الگوی نهایی و تأیید شده (5شکل 

 

 گیری نتیجهبحث و . 6

بهره وری سازمانی مبتنی    ضعفهای جدید برای غلبه بر ناکارآمدی و الگوساخت و کاربردی ساختن کوچینگ تیمی به مثابه یکی از  بر

بر تأکید بر محتوای نیروی انسانی و رابطه غیررسمی در سازمان ها و نهادها مورد توجه نوشتار حاضر بوده است. کوچینگ تیم سازی 

اجازه   های کاریای است که به تیمتجربه تمرکز اصلی را بر فرایند شکل دهی به کار گروهی و تیمی در سازمان ها قرار داده است و  

کیفی درصدد شناسایی بنیان های نظری و عملی تیم  -می دهد. مطالعه حاضر با نوعی پژوهش کمی  رسیدن به نتایج پایدار و توسعه مستمر

عوامل است که    بوده   برآمده است. نتایج مطالعه حاکی از آنمبتنی بر نوعی از کوچینگ  سازی در سازمان ها و اثر آن بر عملکرد سازمانی  

سازی، سازی، آگاهی مدیران ارشد در خصوص چگونگی کوچینگ تیم آگاهی مدیران ارشد در خصوص چرایی کوچینگ تیمسازمانی )

شدت رقابت در  عوامل محیطی )سازی( و  در نظر گرفتن کوچینگ تیمی در اهداف سازمانی، و فرهنگ سازمانی همسو با کوچینگ تیم

داده و  را مستقیماً تحت تأثیر قرار    سازیی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیمراهبردعوامل  توانند  ( میصنعت، و شرایط محیطی بسیار متغیر

، فرایند کوچینگ  و مبتنی بر نتایج مصاحبه ها و مطالعات آماری  بر این اساس  .اثرات مثبت و موثری بر تسریع روند و فرایند بر جای گذارند

است که تیم و شکل گیری کار گروهی را به عنوان   تشخیص داده شده   انمدیر  تیم سازی در وهله نخست نیازمند نوعی آگاهی و دانش 

فرصتی برای توسعه و ارتقاء سازمان تلقی کند. چنانکه در نظریه های مرتبط بسیار به آن پرداخته شده است، کوچینگ تیم سازی به عنوان  

بسط    آمدی سازمانی باشد. همچنین، برنامه ای غیررسمی در برنامه ریزی سازمانی می تواند راهگشای بسیاری از چالش ها در زمینه کار

که تمرکز را چنانکه متفکرانی مانند اوچی)راویت امریکایی معرفی شده است    نیازمند نوعی بستر فرهنگی در سازمانفرایند کوچینگ  

  بر   مبتنی  محمور؛  انسان   )فرهنگگانتر   و  هامفرن   و  وری(  بهره   به   اعضا  تعهد   بر  مبتنی  قوی   )فرهنگ  کندی  و   دیل  شیوه مدیریت ژاپنی(، 

متقابل اعضای سازمان( بر قرار داده و چنین بستری بدون تردید بر اهمیت گسترش و بسط کوچینگ تیم  رشد و توسعه    برای   همکاری

عامل  ، بر اساس نتایج تحقیق، هفت  آنعلاوه بر    سازی و در نتیجه گسترش همکاری های گروهی اثرات ماندگار بر جای خواهد گذاشت.

سازی، سازماندهی ریزی مدون در حوزه کوچینگ تیم برنامه  شناسایی گردید که عبارتند از  سازیی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیمراهبرد

تیم در حوزه کوچینگ  و مشخص  تیمشفاف  به کوچینگ  مناسب  بودجه  تخصیص  نیازسنجیسازیسازی،  و  ،  مدیران  آموزشی  های 

سازی برای مدیران و کارکنان، به  های آموزشی در حوزه کوچینگ تیم سازی، طراحی و اجرای دوره سرپرستان در حوزه کوچینگ تیم

سازی، و به روز رسانی نظام پاداش و تنبیه سازمانی بر اساس  های ارزیابی عملکرد بر اساس الزامات کوچینگ تیم روز رسانی شاخص
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ی فوق الذکر را به خوبی  راهبردهفت اقدام  های نوپا و دانش بنیان،  شرکت دهد اگر سازی. الگوی تحقیق نشان میالزامات کوچینگ تیم 

انتظار داشت که  عملیاتی سازند، می باشد؛  در مجموعه آنها تحقق یابد که این تحقق خود دارای دو بعد می  سازیکوچینگ تیمتوان 

سازی. در همین  سازی بکارگیری کوچینگ در فرایند تیم عملیاتی  سپس، سازی و  سازی بکارگیری کوچینگ در فرایند تیمآماده   نخست، 

می نشان  تحقیق  پیشنهادی  الگوی  عوامل  راستا،  که  تیم راهبرددهد  کوچینگ  دهنده  ارتقاء  و  آماده ی  آن   پی  در  و  و  سازی  سازی 

پیامدهای فردی هستند    نخست، توانند دو دسته پیامد را موجب شوند. دسته  میسازی،  سازی بکارگیری کوچینگ در فرایند تیم عملیاتی

شوند. دسته دوم نیز پیامدهای سازمانی هستند  های انگیزه شغلی کارکنان، تعهد شغلی کارکنان، و توسعه فردی کارکنان میمؤلفه که شامل  

 شوند.  وری سازمانی را شامل میانی، و بهره ، یادگیری سازمهای کاریهای انسجام تیم که مؤلفه 

، (Pourjamshidi et al., 2024)نتایج حاصل از این تحقیق، با نتایج حاصل از تحقیقات صورت گرفته توسط    شایان توجه است که

(Lashkari, 2022)  ،(Azizi et al., 2021)  ،(Bahrami, 2021)  ،(Rafati and Samadi, 2020)  ،(al., Graen et 

2020) ،(Dastani et al., 2020) ، (Jones et al., 2019) ، (Ismail et al., 2016)  و ،(Son, 2016)   بوده استهمراستا  . 

 پژوهشی پیشنهادات . 7
های نوپا  سازی در شرکتکوچینگ تیم  و عملیاتی شدن هر چه بهتر  بسطجهت   کاربردیهای مطالعه حاضر چند پیشنهاد  مبتنی بر یافته

 . قابل توصیه است ،و دانش بنیان استان کردستان

آگاهی مدیران ارشد در خصوص محتوا، کارکرد و نتایج فرایندها و  از طریق برگزاری دوره های آموزش و مهارتی،   •

 سازی ارتقا داد. های کوچینگ تیم تکنیك

بلندمدت در رابطه با راهبردهای مناسب جهت بسط کوچینگ تیمی در   • تدوین برنامه های کوتاه مدت، میان مدت و 

 های نوپا و دانش بنیان استان.رکتش

کار تیمی و  و تقویت آن در راستای مباحث مرتبط با  های نوپا و دانش بنیان استانشرکتتمرکز بر فرهنگ سازمانی در  •

 می تواند به نهادینه شدن امر روابط جمعی و کارتیمی کمك شایانی نماید. سازی کوچینگ تیم

د   • تریان، رصـ نعت، انتظارات مشـ عیت صـ ور، تحرکات رقبا، وضـ ی کشـ یاسـ عیت اقتصـادی و سـ عوامل محیطی از جمله وضـ

ــط  کننـدگان، و ورود رقبـای جدید به بازار کننـدگان و توزیعتغییرات تکنولوژیکی، تغییرات قوانین، انتظـارات تأمین توسـ

 شرکت های نوبنیان می تواند جهت برنامه ریزی و تصمیم گیری در اقدامات آتی کمك شایانی به مجموعه نماید.

 .برای پیشبرد فرایندهای کوچینگ بسیار موثر است سازیسازماندهی شفاف و مشخص در حوزه کوچینگ تیم •

در  نیازسنجی آموزشی  و  انسانی،  اختصاص بودجه مناسب جهت تقویت فرایندهای کوچینگ تیم سازی و مدیریت منابع   •

کمك جانبی مثمر  سازی  های ارزیابی عملکرد بر اساس الزامات کوچینگ تیمشاخصسازی، ارائه  زمینه کوچینگ تیم 

 ثمری در حوزه تیم سازی خواهد بود.
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