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 چکیده
به    بنیاندانشنوپا و    یهات کشر  در  یسازمی ت  نگیوچک  بسط مفهومی  این پژوهش با هدف طراحی و تبیین الگوی جامع جهت

ها، آمیخته  داده   وتحلیلتجزیهانجام رسید. این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی، از لحاظ رویکرد، اکتشافی و از لحاظ نحوه  
می -)کیفی شرکتکمّی(  ارشد  مدیران  دانشگاهی،  اساتید  شامل  خبرگان  از  گروهی  پژوهش،  کیفی  فاز  در  و باشد.  نوپا  های 
گیری جامعه آماری در نظر گرفته شدند. در این فاز با استفاده از روش نمونه  عنوانبهو مشاورین مجرب منابع انسانی    بنیاندانش

ساختار های عمیق و نیمهها در فاز کیفی پژوهش، مصاحبهآوری داده نفر از خبرگان انتخاب شدند. ابزار اصلی جمع  12هدفمند،  
  وتحلیلتجزیههای حاصل از مصاحبه بر اساس روش تحلیل مضمون )تم( مورد  یافته با خبرگان بود. در فاز کیفی پژوهش، داده 

میانی شرکت ارشد و  نیز، کلیه مدیران  فاز کمّی  نظر   عنوانبهاستان کردستان    بنیاندانش  نوپا وهای  قرار گرفتند. در  جامعه در 
نمونه آماری انتخاب شدند. در فاز کمّی   عنوانبهگیری تصادفی ساده  نفر بر اساس روش نمونه  108،  هاآنگرفته شدند و از میان  

ها استفاده شد. روایی و پایایی آوری داده ابزار اصلی جمع  عنوانبهگویه    21ساز مشتمل بر  تحقیق نیز، از پرسشنامه بسته و محقق
های توصیفی وتحلیلتجزیهو تأیید قرار گرفت. در فاز کمّی تحقیق، جهت انجام   موردبررسیهای مختلف این پرسشنامه به روش

نتایج پژوهش منجر به طراحی الگوی جامع جهت  PLSو اسمارت    SPSSافزارهای  و استنباطی، از نرم  استفاده شد. سرانجام، 
مضمون فرعی شد. بر اساس   21مضمون اصلی و    6در قالب    بنیاندانشنوپا و    یهاتکشر  در   یسازمیت  نگی وچک  بسط مفهومی

محیطی  آمده دستبهالگوی   عوامل  و  سازمانی  عوامل  ارتقادهنده کوچینگ محرک  عنوانبه،  و  راهبردی  عوامل  بر  اصلی  های 
تیمتیم کوچینگ  تحقق  به  منجر  نیز  عوامل  این  و  گذاشته  تأثیر  میسازی  و  سازی  و    درنهایت شوند  فردی  پیامدهای  یکسری 
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 مقدمه 

جاد یرشد و ا  یع و استفاده از دانش، منبع اصلید، توزیه در آن تولک است    ینی ، اقتصاد نوبنیاندانش اقتصاد  

هستند که   بنیاندانش   یهاتک شر  یین اقتصادها یچن  ک. موتور محر(Karimi et al., 2024باشد )میثروت  

اقتصاد    ییافزاهم  منظوربه  توسعه  ثروت،  و  علممحوردانش علم  اهداف  تحقق  اقتصاد  ی،  همچن  یو  ن  ی و 

تحق ینتا  یسازیتجار توسعهیج  و  فناور  ،ق  حوزه  دل  یهای در  به  دارند.  نقش  ریبرتر  و    یذات   یهاک سیل 

است. با وجود    هاآن   یداری ها، تداوم رشد و پات ک ن شریت ایموفق  هایچالش از    یکیخاص،    یهایژگیو

نشان متک ن شریا  ملاحظهقابل   یاثربخش بک دهد  یها، آمارها  ب یدر طول زمان    هاآنشتر  یه  از  رفته  یا  ا ین 

ن ورود  یشوند. همچنیل میتر تبدبزرگ  ییهات ک به شر  هاآن از    کیمانند و تنها تعداد اندیم  یباق  کوچک 

اطم عدم  با  رقابت،  و  بازار  به  بالایموفق  و محدود   یینان  بوده  ا  یمختلف  یهاتیهمراه  زمیدر  نه وجود  ین 

ز  روین ازادارد.   ا  ی ادیتعداد  شریاز  در   (ترنوپا   یها تک شر  خصوصبه )ها  تک ن  بازار،  به  ورود  از  پس 

  وکاری کسب یا   به شرکتنوپا    شرکت(.  Khayatiyan et al., 2017)نند  ک یم  کآن را تر  یزمان  کاند

استایجاد   کارآفرینی  یجه درنت و    تازگیبه شود که معمولاً  گفته می  داردشده  و در جهت    ، رشد سریعی 

اند  تحقیقات نشان داده   .گرفته استشکل   در بازارنوآورانه و دوام پذیر برای رفع یک نیاز    حلیراه تولید  

انسانی،    ساختارهای مدیریتیکه   های  عوامل اثرگذار بر موفقیت و توسعه شرکت   ازجملهو مدیریت منابع 

و عوامل   سازمانیدرون (. عوامل  Hedayat Nazari & Kamali, 2020شوند )محسوب می  بنیاندانش نوپا و  

شرکت دسته  سازمانیبرون توسعه  و  موفقیت  بر  مؤثر  متغیرهای  که  است  دیگری  را    بنیاندانش های  بندی 

 (.Asadi and Rezghi Shirsavar, 2020دهد )نشان می

سیستم باز با محیط    کی  مثابهبه (  بنیاندانش های  )و از آن جمله شرکت   هاسازمانها،  بر اساس نظریه سیستم 

و   بوده  تعامل  در  خود  پاسخ  منظوربه پیرامونی  نیازمند  پیچیدگیبقاء،  و  تحولات  به  محیطی، گویی  های 

سریع   سلیقه   فناوریتغییرات  می و  خود  مشتریان  )های  راهکارهای  Chiao et al., 2021باشد  از  یکی   .)

سرمایه انسانی   ازآنجاکه،  دیگرعبارتبه ؛  باشدمواجهه و غلبه بر تغییرات محیطی، توسعه سرمایه انسانی می

میراهبردی   عنوانبه  محسوب  سازمانی  منبع  پیاده ترین  برای  که  است  ضروری  بنابراین  هر شود،  سازی 

سازما آن  انسانی  منابع  سازمان،  در  کسب  نفرآیندی  را  لازم  آمادگی  فرآیندها  اجرای  برای  و  شده  دهی 

 (. Asadi & Rezghi Shirsavar, 2020نمایند )

شک، یکی های انسانی در سازمان ارائه شده است که بی های مختلفی برای توسعه سرمایه، روشبینیندرا

باشد که علاوه بر توسعه فردی کارکنان، های انسانی، کوچینگ میهای توسعه سرمایهترین برنامهاز کلیدی 
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  های ی توانمند موفقیت در محیط رقابتی، کشف استعدادهای نهفته کارکنان و ایجاد بستر برای شکوفاسازی  

 (.Marchewka, 2013آنان را در پی خواهد داشت )

داده   نظرانصاحب ارائه  کوچینگ  برای  مختلفی  عده تعاریف  که  را اند  کوچینگ  شراکتی   ای  به  شبیه 

رساند، بر عمق یادگیری  ای یاری میهای شخصی و حرفه دستیابی به خواسته   افراد در جهتکه به    انددانسته 

اجرای خواسته   آنان در  تسریع  به  زندگی  افزوده،  کیفیت  افزایش  و   ,.Rahim et al)  پردازدمی  هاآنها 

زمینه یادگیری فرد دوم را برای بهبود    کوچفرایندی است که طی آن فرد اول در نقش  کوچینگ    .(2014

قابلیت )اش  عملکرد و موفقیت شغلی  ؛ آوردفراهم می   ( های کلیدی مانند مهارت حل مسئله از طریق رشد 

ها به ایجاد شرایط لازم  از آن قابلیت   گیریبهره ا  مستقل ب  صورتبه که فرد دوم بعد از آن بتواند    یاگونه به 

( یابد  دست  موفقیتش  فرآیند  عده   (.Khorasani & Fathi Varajgah, 2017برای  را  کوچینگ  نیز  ای 

های مربوطه را ترکیب کرده و  دانش و شیوه   ی هاروشاند که  اطلاعاتی، شناختی و مدیریتی تعریف کرده 

قرار می اشخاص  یا  اختیار گروه  تا  در  اختیار    هاییفرصت دهد  به کارآیی   هاآنرا در  نسبت  و  داده  قرار 

)  هاآن نماید  حاصل  فرایند  Graen et al., 2020اطمینان  یک  سازمان  در  کوچینگ  فرایند  و    نفرنفربه(. 

بیشتر   و  است  سازمانی  رسمی  روابط  از  متمایز  می  صورتبه تقریباً  انجام  چهره  به  گیرد چهره 

(Pourjamshidi et al., 2024 ًکوچینگ بر یادگیری و بهبود فعالانه کارکنان تأکید دارد و در آن کاملا .)

مسئولیت  در  خود  انسانیپذیری  می   منابع  دیده  بهسازی  کوچ برای  به  نسبت  برون شود.  سازمانی، های 

کوچینگ  (.Ahmadi, 2022توانند حامی و خالق تعهد در کارکنان باشند )سازمانی بهتر میهای درون کوچ

احساس آرامش و مفید بودن داشــته باشند و با رسیدن    ها آن افراد است تا    سازی توانمندخودبرای،    بستری

به   های موقعیت  به    پیش   هایچالش و    هادغدغه   مدنظر خود احساس رضایت کنند. این روش ضمن توجه 

 (. Ahmadi et al., 2022) کندتمرکز می  نیز هاآن و خواسته  اهداف تحقق  روی مدیر و کارمند، بر 

تیم  از رویکردهای کوچینگ، کوچینگ  است.  یکی  )تیمی(  تیمسازی  تمایل  به  توجه  برای عملکرد  با  ها 

که   طورهمان   .(Jones et al., 2019)  مدت، توسعه مستمر تیم امری ضروری استخوب، دائمی و طولانی 

تیم  دارد،  نیاز  به کوچینگ  عملکرد خود  بهبود  برای  فرد  نیز  یک  به    عنوانبه ها  نیاز  بخش جداگانه  یک 

دارند. تمرکز در کوچینگ تیمی بر توانمندسازی افراد در   مؤثرترمحرک کوچینگ برای حرکت بهتر و  

بر نتیجه    توانند ی مهای خود  های تیمی با کمک تکنیکجهت رشد، توسعه و دستیابی به هدف است. کوچ 

تیم بگذارند  یرتأثها  کار  تیم(.  Graen et al., 2020)   مثبت  است. به   یکوچینگ  رشد  به  رو  سرعت 

تیم تیم ، تجربه یکوچینگ  به  پایدار و توسعه  اجازه می  های کاریای است که  نتایج  به  برای رسیدن  دهد 



 1404، بهار و تابستان 33، شماره 17پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                                      4   

های سازمانی است،  شدن به یک مداخله فزاینده مهم در محیط این مفهوم در حال تبدیل . دن مستمر تلاش کن

زیرا عملکرد بالای تیم به همسویی با اهداف، نوآور بودن و تطبیق سریع با تغییرات داخلی و خارجی نیاز 

بسطدارد روش  .  با  همراه  میتیم  قرار  تیم  توسعه  مفهوم  چتر  زیر  در  دیگری  روشهای  این  ها گیرند. 

تیم عبارت از:  مشاوره  اند  تیم،  آموزش  و    تیم،سازی،  تیم،  تسهیلگری  تیم،    تیم   کوچینگمنتورینگ 

(Hugill et al., 2018) . 

  ترین مهم یکی از    بنیاندانش های نوپا و  با توجه به فضای تحریمی و پر فشار حاکم بر صنایع ایران، شرکت 

راهبردی و  و  صنعتی  فعالان  می  فناوریترین  محسوب  توانمندسازی  کشور  که  آثار می  هاآن شوند  تواند 

ارشد   مدیران  از  برخی  با  اولیه  مصاحبه  انجام  راستا،  همین  در  زند.  رقم  جامعه  برای  را  فراوانی  مثبت 

نوپا،   به دلیلهای مذکور  فعال در استان کردستان بیانگر این موضوع بود که شرکت  بنیاندانش های  شرکت

وری و توسعه، بسیار به استفاده از رویکردهای نوین  منعطف و فناور بودن، و همچنین با هدف ارتقاء بهره 

عدم توانمندی کافی   هاآن نشان داده یکی از مسائل اساسی    اما تجربیات گذشته ؛  باشندمدیریتی راغب می 

تیم به  در  منجر  که  است  شرکت   یختگیگسازهم سازی  این  برخی  انحلال  بعضاً  شد  و  خواهد  ها 

(Shahsavari et al., 2018 بررسی اولیه در میان شرکت .)  دهد که استان کردستان نشان می  بنیاندانش های

از   کرده   هایسال در    هاآن برخی  سعی  را  گذشته  کوچینگ  رویکرد  تا  در   صورت به   هرچند اند  اولیه، 

کسب نشده است. بر اساس   توجهیقابل سازی کنند که البته در این زمینه موفقیت  های خود پیاده مجموعه

نتایج تحقیقات انجام شده، عوامل مهمی همچون مدیریت و رهبری نامناسب، نبود سیستم مناسب ارزیابی 

مهارت نداشتن  افراد،  بین  اعتماد  وجود  عدم  فرهنگی،  موانع  تجربه عملکرد،  تیمی،  کار  ناموفق  های  های 

از   ترس  و  تیمی،  کار  زمینه  در  شغلی  تزلزلگذشته  شرکتموقعیت  در  تیمی  کار  توسعه  بر  بسیار  های  ، 

 (. Pourjamshidi et al., 2024اند )کشور مؤثر بوده  بنیاندانش 

سیاست اساس  )بر  رهبری  معظم  مقام  طرف  از  ابلاغی  اداری  نظام  کلی    بنیاندانش "(،  یالعالمدظله های 

طریق   از  اداری  نظام  و    یریکارگبه کردن  دانش  مدیریت  بر   سازییکپارچهاصول  ابتناء  با  اطلاعات، 

  گانه سه شود و همه نهادهای فعال زیر نظر قوای می محسوبیک راهبرد اصلی  عنوانبه  "اسلامی هایارزش

به    ازپیشیش ب کشور باید در مسیر عملیاتی کردن این سیاست مهم گام بردارند و این امر، ضرورت توجه  

را    بنیاندانش نهادهای   می  ازپیشیش ب کشور  پارادایم نمایان  از  عبور  با  این،  بر  علاوه  مدیریت  سازد.  های 

را خدمات عمومی   هاسازمانالب بر فضای جامعه و  دولتی سنتی و مدیریت دولتی نوین، اکنون پارادایم غ
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می شکل  خوب(  )حکمرانی  بازیگران  نوین  توانمندسازی  بر  تأکید  پارادایم،  این  اصلی  خصوصیت  دهد. 

 (. Jofreh et al., 2022اصلی جامعه است )

امروز،   جهان  تلقی    هاسازماندر    سازییمتدر  ضروری  امری  دولتی  یا  خصوصی  از  . شودی ماعم 

است  سازییمت،  دیگریعبارتبه  سازمان  توسعه  در  مهم   & Ranjbar Kabutarkhani)  عنصری 

Hassanpour, 2021  .) افراد به دلایل مختلفی با هم وکارهاکسب گیری بسیاری از  در زمان شروع و شکل ،

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

به   توجه  با  هم  برخی  و همکاری   سابقه و  با  دوستی  و  نموده  تیم کاری  به تشکیل یک  اقدام  های گذشته، 

های  ، تفاوتوکارکسب کنند؛ اما با ورود به مراحل بعدی  های تجاری خود را آغاز میزیاد فعالیت  یزه انگ

مسئولیت  نامناسب  توزیع  و  موارد شخصیتی  در  وضعیت  این  که  است  شده  تیم  ناکارآمدی  موجب  ها، 

 (.Hojjati Sobhan et al., 2020)  نموده است  ی نوپا را فراهم وکارهاکسب اصلی شکست  ینهزمزیادی، 

ایده  عموماًصاحبان  دانشی  تیم   های  تشکیل  یاد میدر  از  را  نکته  این  که  های خود  باید در   درنهایت برند 

ها جایی برای افراد تعامل بازار مسیر سودآوری و کسب درآمد خود را تعیین کنند، از همین رو در این تیم

نمی تعریف  بازاری  و  اقتصادی  رایج   ین ا  شود.متخصص در زمینه  تیمموضوع  اشتباه در تشکیل  های  ترین 

ها  دهد و این شرکتشود که در همان ابتدای مسیر خود را نشان میآور محسوب میاستارتاپی، نوآور و فن 

خورند. این موضوع حتی در تعیین ارزش بازاری ایده، فرآیند تحقیقات بازار، در تأمین مالی به مشکل می

به بازار بسیار مؤثر است  یازسنجین بنابراین در نخستین گام برای حل ؛  و ارزیابی اقتصادی ایده برای ارائه 

درست، یکی از    راهبرد  ریزی و تعیین های اقتصادی و مالی کار توجه شود و با برنامه این مشکل باید به جنبه 

اعضای تیم را از میان کارشناسان اقتصادی و مالی انتخاب کرد. این موضوع در ادامه مسیر و تعیین فرآیند  

است. مؤثر  بسیار  هم  شرکت استارتاپ  رشد  دانش ها،  و  نوآور  تمرکز های  خود  ایده  روی  همواره  محور 

کنند. این موضوع شاید بیش از هر چیز درآمدی را از ابتدای کار برای خود تنظیم نمی   ی هاو کانال دارند  

های نوپا که در زمره شرکت  ییوکارهاکسبطیف    در  کاری برگردد.به همان اشتباه اول در تشکیل تیم  

به  قرار می ابتدا  از  بسیار مهم است که  و همواره پلان دوم و سومی   یرهای مسگیرند  توجه شود  درآمدی 

اشتباه   این  بگیرند.  نظر  در  مالی  و  اقتصادی  مشکلات  حل  موجب    راهبردیبرای  که  است  عاملی  همان 

می  اول  سال  یک  در  آمار  شکست  و  ایده   90شود  برای  موفقیت  عدم  میدرصد  رقم  را  نوآور  ؛  زندهای 

سازی توانمند شوند  نیاز دارند تا در ابتدای راه در خصوص نحوه تیم  بنیاندانش های نوپا و  بنابراین شرکت 

(Asadi & Rezghi Shirsavar, 2020 .) 
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نوع ساختار تیمی و لزوم برقراری ارتباطات گسترده  به دلیل  بنیان دانش نوپا و  یهاشرکترسد در به نظر می

افراد   بین  منسجم  تیم   دهنده یلتشک و  کوچینگ  مناسب شرکت،  بسیار  رویکرد  دیگر سازی  به  نسبت  تری 

سازی در مطالعاتی بسیار مشهود در زمینه کوچینگ تیم   خلأاما مسئله اصلی،  ؛  رویکردهای کوچینگ باشد

است پیشینه   ؛کشور  به  گذرا  نگاه  با  شده،  چراکه  انجام  مطالعاتی  تا    یص تشخقابل  یراحتبه های  که  است 

کشور انجام نشده   بنیاندانش   یهاشرکتسازی در  در خصوص کوچینگ تیم   یمنسجمکنون هیچ مطالعه  

ندارد.   اتکایی وجود  این زمینه هیچ مدل قابل  از روش ورین ازاو در  استفاده  با  ، تحقیق حاضر سعی دارد 

 در  یسازمیت  نگیوچک   توسعه  یالگو"و اتخاذ رویکردی جامع به پرسش اصلی زیر پاسخ دهد:    یل تم تحل

و    یهاتک شر مؤلفه   بنیاندانش نوپا  و  ابعاد  چه  دارای  کردستان  است؟استان  این  "هایی  به  پاسخ  جهت   .

تحقیق شرکت  سازیمدل پرسش، در مرحله   این  قلمرو  و  مفهومی،  نوپا  در   بنیاندانش های  بود و  خواهند 

شرکت نیز،  مدل  تبیین  و  آزمون  و  مرحله  نوپا  شکل   بنیاندانش های  را  تحقیق  قلمرو  کردستان  استان 

 دهند.می
 

 پژوهش  نه یشی پو  ینظر یمبان
 مبانی نظری: 

زمینه یادگیری فرد دوم    کوچفرایندی است که طی آن فرد اول در نقش    کوچینگ  :کوچینگ •

های کلیدی مانند مهارت حل  اش از طریق رشد قابلیت را برای بهبود عملکرد و موفقیت شغلی

از    گیریبهره مستقل با    صورتبه که فرد دوم بعد از آن بتواند    یاگونه به آورد،  مسئله فراهم می

قابلیت  یابد.آن  ایجاد شرایط لازم برای موفقیتش دست  به  نیز کوچینگعده   ها  را فرآیند    ای 

کرده  تعریف  مدیریتی  و  شناختی  روش اطلاعاتی،  که  شیوه اند  و  دانش  را  های  مربوطه  های 

قرار    هاآن را در اختیار    هاییفرصت دهد تا  ترکیب کرده و در اختیار گروه یا اشخاص قرار می

به  نسبت  و  کارآیی    داده  و  )   هاآن پیوستگی  نماید  حاصل   ,.Pourjamshidi et alاطمینان 

2024 .) 

دهی، انسجام و ارتقاء  کوچینگ است که بیشتر بر شکل  فلسفهسازی: رویکردی از  کوچینگ تیم •

 Jones etباشد )کاری می  هاییم تهای کاری تمرکز دارد و هدف اصلی آن تحقق اعتلای  تیم

al., 2019 .) 
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 پیشینه پژوهش: 

از بین معیارهای شناسایی شده در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که  (  2024پورجمشیدی و همکاران )

 شناختیروان   هاییژگیوو کمترین رتبه مربوط به متغیر ، بیشترین رتبه میانگین مربوط به متغیر کسب تجربه

که  است.   شد  مشخص  کوچینگ  همچنین  الزامات  با  رابطه  توسعه    یرتأثو    وکارکسبدر  بر  آن 

و    وکارهاکسب است  شده  انجام  اندکی  بسیار  احساس    خلأمطالعات  زمینه  این  در    شود یمجدی 

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

فرهنگ   و  انسانی  جوامع  در  تغییرات  رشد  به  رو  و  این  هاسازمانسریع  از  استفاده  و  کوچینگ  ترویج   ،

افراد و    ترراحت و پذیرش    تریع سرمهارت باعث سازگاری   اینکه  گرددی م  هاسازمانتغییرات در  . فارغ از 

و   نقش  چه  کارشان  محیط  یا  زندگی  در  فرهنگ    مسئولیتیافراد  یا  دارند  عهده  به  سازمانرا  چگونه    هر 

و   قدرتمند  بسیار  روشی  کوچینگ  شک  بدون  و    مؤثراست.  افراد  در  سازنده  و  مثبت  تغییرات  ایجاد  در 

  نمایدیمکمک    هاسازمانافراد و    که به   فردمنحصربه مختلف است. یک روش ویژه و    هایسازمانفرهنگ  

واضح و روشن برای    یابرنامه تا    سازدیمرا قادر    هاآن غلبه نموده و    راحتیبه روی خود    تا بر موانع پیش

و  ایده   اندازهاییچشم تعیین   و    حالیندرعآل  نمایند.    یابیدستقابلواقعی  بر   یابرنامه طراحی  منطبق  که 

افراد و  ارزش در پژوهش خود مدلی   . (Azizi et al., 2021)  هاستسازمان  هایآرمانها و علایق درونی 

نمودند: ارائه  زیر  موارد  شامل  اصلی  مقوله  هفت  بر   متربی  هایویژگی  پیشرفته،  و  پایه  اهداف   مبتنی 

 کوچینگ،   هایمهارت   و  دانش)  ها کوچ  هایویژگی  شخصیتی(،  عمومی   کارآفرینی،  هایویژگی)

 اقدامات  ،(فرهنگی  مدیریتی،  ساختاری،)  سازمانی  شرایط (  گشا   مسئله  ها،توانایی  شخصیتی،  خصوصیات

کارآفرینانه   دستاوردها   و   نتایج   ،(متربی  وظایف  کوچ،  وظایف  دوطرف،  مشترک  مفاهیم )  کوچینگ 

  تعیین   در   تواند یم  کوچینگ کارآفرینانه  مدل   به اعتقاد آنان، این (.  سازمانی  مزایای  فردی،   مزایای:  )شامل

 برنامه کوچینگ کارآفرینانه،   پیشرفته  اهداف  و پایه   اهداف   ازجمله  کوچینگ کارآفرینانه   هایبرنامه   اجزای

  دستاوردها  و   نتایج  کوچینگ و  اقدامات  سازمانی،  الزامات  و  شرایط  کوچ،  و   متربی  یازموردن  هایویژگی

مدیریتی بر کوچینگ    در پژوهش خود به این نتیجه رسید که   . (Bahrami, 2021)  گیرد  قرار  مورداستفاده 

بر یادگیری    کهدرحالی  ؛مثبت و معنادار دارد  یرتأثفردی و تیمی    یریپذواکنش یادگیری فردی و همچنین  

ندارد  یرتأثتیمی   رسیدند    . (Rafati and Samadi, 2020)  معناداری  نتیجه  این  به  خود  پژوهش   که در 

بر رفتار انحرافی را تعدیل کوچینگ    یرتأثدارد و توانمندسازی کارکنان    یرتأث بر رفتار انحرافی  کوچینگ  

 Radmand)  کندبر رفتار انحرافی را تعدیل گری می کوچینگ    یر تأث  یسازمانفرهنگولی    کندینمگری  

& Nargesian, 2020).   موارد پیشایندهای اخلاقی، پیشایندهای    در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که
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اقدامات عملی،  بازخورد؛ و موارد  پیشایندهای  پیشایندهای روانی در مرحله  پیشایندهای رفتاری و  علمی، 

و   شناختی  پسایندهای  موارد  و  بازخورد؛  حین  اقدامات  مرحله  در  فکری  اقدامات  و  رفتاری  اقدامات 

در   عملکردی  بازخورد    مرحلهپسایندهای  یک  چگونگی  یافتن  در  مهمی  نقش  بازخورد،  پسایندهای 

در پژوهشی در حوزه کوچینگ تیمی به    .(Graen et al., 2020)  کندایفا میکوچینگ  اثربخش در فرآیند  

بهره  که  رساندند  می   هاسازمانگیری  اثبات  راهبرد،  این  اطمینان  از  بهبود    شناختیروان تواند  را  کارکنان 

در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند    .(Dastani et al., 2020)بخشیده و اثربخشی سازمانی را ارتقاء دهد  

، جذب و استخدام مبتنی سازمانیتوسعهعد شامل  در هفت بُکوچینگ  فرهنگ    کارگیریبه   راهبردهای  که

شایستگی،   بر  کوچینگ  بر  مبتنی  نگهداشت  محور،  یادگیری  آموزش  عملکرد،  مدیریت  ، کوچینگو 

فراسازمانی  و  فردی  سازمانی،  محور  سه  شامل  حاصل،  پیامدهای  و  سازمانی  ارتباطات  توسعه  و  رهبری 

باعث ایجاد  کوچینگ  نتایج مثبت حاصل شده از نهادینه شدن فرهنگ  همچنین مشخص شده که  باشد.  می

افزایش   و  اثربخش  درونی  می  ییکاراتغییرات  سازمانی  سطوح  تمامی   ,Azizi & Goodarzi)  گردددر 

  و   هاچالش   با  و آشنایی  تجربه  چون داشتن  هاییشاخص   در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که  .(2019

از  نیازهای  و   فعالیت  حوزه   با  کوچ  تجربه   و  تخصص  ترازیهم  ،وکارکسب   کور  نقاط   مؤلفه   کارآفرین 

  به  ایده   تبدیل   مراحل  شناخت   متربی،  وکارکسب   حوزه   از  مناسب  اطلاعات   ،وکارکسب   با  ترازیهم

  ورود   مؤلفه  از  وکارهاکسب   به   مربوط  تسهیلات  با  آشنایی  تجاری،  فهم  و  ، اطلاعات اقتصادیوکارکسب

  مزیت  ایجاد هایروش  دانش هدف، بازار یا مشتریان انتظارات و  مورد نیازها در عمیق دانش ،وکارکسب  به

  شناخت   متربی،  بر  تمرکز  مؤلفه   از  رینان،کارآف  هایو خواسته   نیازها  شناسایی  بازار،  دانش   مؤلفه  رقابتی از

 خانوادگی  فردی،   شرایط   جایگزین،  های شناخت فناوری   ،وکارکسب   عمر  چرخه  شناخت   بازار،   روندهای

، وکارکسب   خروج  مؤلفهاز    ورشکستگی،  و  خروج  مقررات  و  قوانین  دانستن  و  کارآفرین  اجتماعی  و

  سازیو تیم  کارکنان  پاداش  و   پرداخت  سیستم  انسانی،  سرمایه  نگهداشت  و  انگیزه   مدیریت  همکار،  جذب

 در   اهمیت  بیشترین   دارای   که   هستند   هاییشاخص   انسانی   سرمایه  مدیریت  مؤلفه   از   تیم،  مدیریت   و

شایستگی خود    .(Jones et al., 2019)اند  بوده   وکارکسب کوچینگ    خاص  های چارچوب  پژوهش  در 

تحقیقاتی موجود در زمینه کوچینگ تیمی، مدلی جامع   هاییشینه پسعی کردند با مطالعه گسترده ادبیات و  

 است:  مشاهده قابل 1از آن ارائه دهند که در شکل شماره 
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 ( Jones et al., 2019مراتبی مضامین برگرفته از ادبیات پژوهش در حوزه کوچینگ تیمی )ساختار سلسله :1شکل 
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( همکاران  و  خود (  2018هیوگیل  پژوهش  که  در  رسیدند  نتیجه  این  رویکرد    به  توسط  کوچینگ  اتخاذ 

موجب بهبود رابطه بین سرپرست و زیردست شده، انگیزش کاری پرستاران را    تواندیم سرپرستان پرستار،  

به این نتیجه    در پژوهش خود(  2016اسماعیل و همکاران )   ارتقاء بخشد، سلامت سازمانی را تقویت کند.

که و  رفتار    رسیدند  کارکنان،  کوچینگ  با  برخورد  در  مدیران  ارتقاء    هاآن انگیزش    تواند یمحمایتی  را 

نتیجه رسیدند که  در پژوهش خود  (2016سون )  دهد. این  مدیران و    یامشاوره و  کوچینگ  رفتارهای    به 

ارتقاء    سرپرستان، فرایند اجتماعی سازی کارکنان را تسهیل بخشیده و کیفیت   . دهدی مروابط سازمانی را 

کارآفرینی در   کوچینگ برای   فرآیند  در پژوهش خود به بررسی ارتقاء کیفیت   (2015برتزین و همکاران )

پرداختند.مطالعه  یک فرانسه    لیون "  توسط  شده   انجام  نظرسنجی  چندین  نتایج  اساس  بر  مطالعه  این ای در 

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

نتایجمی  قرار  هدف(  درگیر  افراد  کارگران،  فقیر  بیکاران،)  دارند  قرار  اقتصادی  وخیم  شرایط این    دهند. 

 را   تحقیقاتی  مسیرهای  و  هاگزاره   از  پژوهش مزایا و معایب کوچینگ را نشان داده است و در پایان برخی

رحیم و همکاران  تواند در توسعه کارآفرینی و بهبود کیفیت کوچینگ مؤثر باشد.  است که می داده    ارائه

که (  2014) رسیدند  نتیجه  این  به  خود  پژوهش  در   در  اهمیتی  حائز  بسیار  نقش  )عملیاتی(،  صفی  مدیران 

منجر به توسعه    تواند یمخود دارند که رشد این فرهنگ    هایسازماندر  کوچینگ  ایجاد و ارتقاء فرهنگ  

 شود.  هاآن کارکنان و افزایش انگیزه در 
 

 ق یتحق روش

از   و  کاربردی  لحاظ هدف  از  کاربردی  لحاظپژوهش حاضر،  ذکر باشدیماکتشافی  -رویکرد،  به  . لازم 

 است که این پژوهش، در دو فاز کلی زیر به انجام رسید:

استان    بنیاندانش های نوپا و  سازی در شرکت توسعه مفهومی کوچینگ تیم : طراحی مدل  1فاز   •

 (یل تمتحل. )رویکرد کیفی: کردستان

  بنیان دانش های نوپا و  سازی در شرکتتوسعه مفهومی کوچینگ تیم: برازش و تبیین مدل  2فاز   •

 معادلات ساختاری( سازیمدل. )رویکرد کمیّ: استان کردستان

 جامعه آماری پژوهش: 

، گروهی از خبرگان شامل اساتید  یل تمتحلدر فاز کیفی پژوهش، جهت طراحی مدل بر اساس متدولوژی  

شرکت ارشد  مدیران  و  دانشگاهی،  نوپا  انسانی    بنیاندانش های  منابع  مجرب  مشاورین  جامعه    عنوانبه و 

شدند. خصوصیات   گرفته  نظر  در  به    موردنظرآماری  تسلط  بود:  زیر  موارد  شامل  افراد،  بودن  خبره  برای 
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. در فاز کمیّ پژوهش و جهت  بنیاندانشهای نوپا و  سازی، آشنایی با ساختار شرکتکوچینگ تیم  حوزه 

نوپا های  ، در این فاز کلیه مدیران ارشد و میانی شرکت روازاین برازش مدل، به یک جامعه بزرگ نیاز بود.  

کردستان    بنیان دانش   و استعلام   عنوانبه استان  اساس  بر  شدند.  گرفته  نظر  در  در جامعه  شده  اخذ  های 

 نفر تعیین شد. 150، جمعیت این جامعه 1402خردادماه سال 
 گیری:نمونه آماری پژوهش و روش نمونه 

نمونه  از روش  اشباع  در فاز کیفی پژوهش،  از  تابعی  نمونه  تعداد  این روش،  استفاده شد. در  گیری نظری 

مصاحبه    12گیری تا رسیدن به اشباع نظری محقق ادامه یافت و مجموعاً  باشد. فرایند نمونه نظری محقق می

نفر تعیین   108 یازموردنگرفت. در فاز کمّی پژوهش، بر اساس جدول مورگان، تعداد نمونه آماری  صورت

این   در  که  است  به ذکر  نمونه پژوهششد. لازم  نهایی  انتخاب  نمونه ، جهت  از روش  آماری،  گیری  های 

 تصادفی استفاده شد. 
 ها: آوری داده ابزار جمع

تحقیق،   کیفی  فاز  روش    کهییازآنجادر  تمتحلاز  اصلی    یل  ابزار  گردید،  ها  داده   ی آورجمعاستفاده 

و  مصاحبه این مصاحبه  یافتهساختار  یرغهای عمیق  بود. در  به  با خبرگان  نرم  با ورود  ها، محقق سعی کرد 

کوچینگ سؤالاتی در خصوص    غیرمستقیمکاملاً    صورتبه ،  شوندگانمصاحبه بحث و جلب اعتماد اولیه  

مطرح نموده و از این طریق مفاهیم اولیه را جهت طراحی مدل    بنیاندانشهای نوپا و  سازی در شرکتتیم

اصلی جمع ابزار  کمیّ،  فاز  در  نماید.  داده کسب  پرسشنامه آوری  بر  ها،  مشتمل  ساز  محقق  و  بسته   21ای 

طراحی گردید. گفت اولیه  مفهومی  مدل  اساس  بر  که  بود  پرسشنامه،  گویه  این  در  که  است  بر   ها پاسخنی 

پنج   طیف  جنس    ایینه گزاساس  از  طیفی  و  شدند  طراحی  موافقت"لیکرت  قرار   مورداستفاده   "میزان 

 گرفت.

تحقیقدر   کیفی  مصاحبه فاز  پایایی  و  روایی  از  اطمینان  فرآیندهای  ، جهت  تکنیک  از  از    یافتهساختارها، 

همچنین  مصاحبه و  همگرا  مصاحبه  تکنیک  های  انجام  برای  نفر  دو  حداقل  اما   صورتبه وجود  جداگانه 

یکدیگر با  جمعاستفاده  ،  موازی  فرایند  پایایی  و  روایی  از  اساس  این  بر  و  کدگذاری  شد  و  داده  آوری 

 ها اطمینان حاصل گردید. مصاحبه

نیز، از چهار روش جهت اطمینان از روایی پرسشنامه استفاده گردید )روایی صوری،  در فاز کمیّ تحقیق 

روایی واگرا ،  (AVEروایی همگرا یا میانگین واریانس استخراج )روایی محتوی )تحلیل عاملی تأییدی(،  

(. هر چهار روش مؤید روایی پرسشنامه فاز کمیّ CVRروایی خبرگان ))ماتریس فورنل و لارکر(، و نهایتاً  



 1404، بهار و تابستان 33، شماره 17پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                                       12   

های ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد.  همچنین، جهت بررسی پایایی نیز، از روش بودند. 

 نتایج بررسی روایی و پایایی ارائه شده است:  ترینمهم ، برخی از 4تا  1در جداول 

 
 CVRهای پرسشنامه بر اساس روش  نتیجه بررسی روایی گویه  :( 1)جدول 

 تأیید / رد CVR شماره گویه

 تأیید  8/0 1

 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 گویه  :( 2)جدول 

 تأیید / رد CVI شماره گویه

 تأیید  9/0 1

 تأیید  1 2



  13                                                                                          نگیوچک بسط مفهومی جامع جهت یالگوی طراحی و تبیین 

 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 مدل :( 3) جدول

 متغیر
آلفای   ضریب 

 کرونباخ
 وضعیت پایایی 

 تأیید  0/ 862 عوامل سازمانی 

 تأیید  0/ 751 عوامل محیطی 

 تأیید  0/ 804 سازی عوامل راهبردی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیم

 تأیید  0/ 794 سازی تحقق کوچینگ تیم

 تأیید  0/ 816 پیامدهای فردی

 تأیید  0/ 786 پیامدهای سازمانی 

 تأیید  0/ 814 کل پرسشنامه

 



 1404، بهار و تابستان 33، شماره 17پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                                       14   

 نتایج آزمون پایایی ترکیبی :( 4) جدول

 وضعیت پایایی  CRضریب  متغیر

 تأیید  0/ 804 عوامل سازمانی 

 تأیید  0/ 719 عوامل محیطی 

 تأیید  0/ 738 سازی عوامل راهبردی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیم

 تأیید  0/ 729 سازی تحقق کوچینگ تیم

 تأیید  0/ 744 پیامدهای فردی

 تأیید  0/ 771 پیامدهای سازمانی 

 
 ها: داده  وتحلیل تجزیه روش 

از روش   به مدل مفهومی تحقیق  استفاده شد. در فاز کمیّ    یل تمتحلدر فاز کیفی تحقیق، جهت دستیابی 

نیز،   فرضیه داده   وتحلیلتجزیه جهت  تحقیق  آزمون  و  نرمها  از  پژوهش،  و    SPSSآماری    هایافزارهای 

Smart-PLS های استنباطی )آلفای  ، و از آمارهای توصیفی )میانگین، انحراف معیار، فراوانی و ...( و آزمون

 کرونباخ، روایی سازه، تحلیل عاملی تأییدی و تحلیل مسیر( استفاده گردید.

 

 ق ی تحق یهاافتهی
 (: یل تمتحلفاز کیفی )طراحی مدل اولیه با رویکرد  

کد استخراج گردید که بعد از بررسی و کنار هم   142گرفت،    مصاحبه صورت   12در این تحقیق، مجموعاً  

ای شناسایی شد. سپس سعی شد تا با توجه عمیق  مضمون پایه   49و حذف موارد تکراری،    هاآن قرار دادن  

تری  های کلیبندی با یکدیگر، دسته   هاآن ای شناسایی شده و تشخیص وجوه تشابه و افتراق  به مضامین پایه 

تر جاگذاری  های کلی، در دستهراستاهم و    سنخهم ای  ایجاد گردد، و مضامین پایه   "مضامین سازنده "به نام  

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

تشخیص و و  به مضامین سازنده شناسایی شده  افتراق  عمیق  تشابه و  های  بندی با یکدیگر، دسته   هاآن جوه 

 است: مشاهده قابل  6و  5ایجاد گردد. ماحصل این فرایند در جداول  "مضامین فراگیر"تری به نام کلی

 
 شناسایی مضامین سازنده :( 5)جدول 

 ردیف مضامین سازنده مضامین پایه

تیمی   ساز راهبردهای آتی خواهند بود های سازمانی زمینهگذاریهدف کوچینگ  گرفتن  نظر  در 

 در اهداف سازمانی 
1 

 شوند های سازمانی آغاز میگذاریتغییرات مهم سازمانی از هدف
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 باید در اهداف سازمانی متبلور شود سازیکوچینگ تیم

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

 سازی کوچینگ تیم
تیمسازی  جهت عملیاتی 2 باید بودجه کافی را در زمان    هاشرکتسازی  کوچینگ 

 مناسب تخصیص دهند 

شرکت برای  را  پرتلاطمی  بسیار  محیط  تکنولوژیکی  و  دانشی  های  تحولات 

 رقم زده است  بنیاندانش
 3 شرایط محیطی بسیار متغیر 

های کاری را بیشتر از قبل نمایان  گیری و انسجام تیمتحولات محیطی لزوم شکل

 کرده است

نشان داده زمانی که افراد در قالب یک تیم فعالیت می کنند، تعهد بالاتری  تجربه 

 خود دارند  یفهوظانجامنسبت به 

تیم 4 تعهد شغلی کارکنان  میکوچینگ  داشته  سازی  افراد  سازمانی  و  شغلی  تعهد  بر  مهمی  اثرات  تواند 

 باشد 

 سازی تقویت تعهد شغلی کارکنان است کوچینگ تیمیکی از اهداف 

به سمت   باشد  قرار  تیماگر  تنبیهات  کوچینگ  پاداش و  باید  سازی حرکت کنیم، 

 سازمانی نیز بر اساس آن باز تنظیم شوند 
تنبیه    ی روزرسانبه نظام پاداش و 

الزامات  اساس  بر  سازمانی 

 سازی کوچینگ تیم

5 
بهتر    هاپاداش اجرای  برای  مدیران  دست  در  کنترلی  ابزارهای  تنبیهات،  و 

 راهبردهای سازمانی هستند 

به   نسبت  مختلف  سطوح  مدیران  مسیر  ابتدای  در  تیممطمئناً  سازی  کوچینگ 

 آگاهی کافی ندارند 
دوره  اجرای  و  های  طراحی 

کوچینگ   حوزه  در  آموزشی 

و  تیم مدیران  برای  سازی 

 کارکنان

 باشد افزایی منابع انسانی میرسانی و دانشپذیرش هر تغیر سازمانی نیازمند آگاهی 6

تیمهای ضمن خدمت در زمینه  طراحی و اجرای دوره  سازی، بسیار در  کوچینگ 

 خواهد بود  رسانیاریتر این راهبرد اجرای بهتر و اثربخش

مدون  برنامه ریزی دقیق و شفاف است سازی نیازمند برنامهکوچینگ تیماجرای راهبرد  حوزه    درریزی 

 سازی کوچینگ تیم
7 

 ریزی دچار سردرگمی در امور خواهیم بود بدون برنامه

اهمیت    یبالارده مدیران   باید  تیمسازمانی  را  کوچینگ  کامل    صورتبهسازی 

 درک کرده باشند 
در  ارشد  مدیران  آگاهی 

کوچینگ   چرایی  خصوص 

 سازی تیم

8 
ضرورت    بالایرده مدیران   باید  تیمسازمانی  را  کوچینگ  کامل    صورتبهسازی 

 درک کرده باشند 

را    هاآندرک چرایی یک راهبرد سازمانی توسط مدیران، موجبات همراهی بیشتر  

 آوردفراهم می

درگیر   عملیاتی  و  میانی  ارشد،  سطوح  در  مدیران  همه  که  برسیم  بجایی  باید   9  کارگیری بهسازی  عملیاتی
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تیم سازی شده باشند کوچینگ تیمفرایندهای  فرایند  در  سازی  کوچینگ 

تضاد  _گیری)شکل

 عملکرد(_هنجارسازی_منافع

سازی را محقق شده بدانیم که همه افراد سازمانی در  کوچینگ تیمتوانیم  زمانی می

 فرایندهای این راهبرد باشند   تریقدق حال مشارکت در اجرای بهتر و 

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

 10 یادگیری سازمانی گیرند 

 باشد های کاری سازمان مییادگیری سازمانی حاصل یادگیری تیم

صنعتی    بنیاندانشهای  شرکت عرصه  به  جدید  رقبای  ورود  شاهد    ها آندائماً 

 باشند می

شرکت 11 شدت رقابت در صنعت  بازار    بنیاندانشهای  محصولات  در  جایگزین  محصولات  توسط  دائماً 

 شوند تهدید می

 روز به روز در حال افزایش است بنیاندانشهای زنی مشتریان شرکتقدرت چانه

 باشد سازمانی می یراهبردهابه  دهی جهتفرهنگ رکن مهمی در 
با    سازمانی فرهنگ همسو 

 سازی کوچینگ تیم
شدن    سازمانیفرهنگاگر   12 اجرایی  باشد،  همسو  تیمی  کار  تیمبا  سازی  کوچینگ 

 تر خواهد بود سهل

را    هاآن های عملکرد زیادی مستتر است که باید  سازی، شاخصدر کوچینگ تیم

 برجسته کرد و مورد ارزیابی قرار داد
های  شاخص  روزرسانیبه

اساس  بر  عملکرد  ارزیابی 

 سازی الزامات کوچینگ تیم

13 
های ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان خود  باید شاخص  بنیاندانشهای  شرکت

 کنند  روزرسانیبهسازی کوچینگ تیمرا بر اساس اهداف و فرایندهای 

کردن  نمی اجرایی  چگونگی  که  ارشدی  مدیر  از  تیمتوان  را  کوچینگ  سازی 

 نیاموخته، توقع زیادی داشت 
در  ارشد  مدیران  آگاهی 

کوچینگ   چگونگی  خصوص 

 سازی تیم

14 
کوچینگ    سازیپیاده قبل از همه مدیران و کارکنان، مدیران ارشد باید چگونگی  

 سازی را به صوت کامل و دقیق فراگیرند تیم

 آورد کار گروهی و تیمی موجبات انگیزه بیشتر را فراهم می

 15 انگیزه شغلی کارکنان 
توان انتظار داشت سطح انگیزه  سازی در سازمان پیش برویم، می اگر به سمت تیم

 کارکنان ارتقاء یابد 

 با هم کار کردن است  ازجملهانگیزه شغلی حاصل متغیرهای مختلفی 

تیم می  سازی کوچینگ  مدیران  تیمبه  چگونه  که  را  آموزد  خود  کاری  های 

 تر اداره کنند منسجم
 16 های کاری انسجام تیم

سازی  کوچینگ تیمهای کاری، از اهداف  های تقویت انسجام تیمآموزش مهارت

 است

به چه آموزشی در زمینه   از مدیران  نماید که هر یک  دقیقاً مشخص  باید  سازمان  های آموزشی مدیران نیازسنجی 17 
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حوزه  سازی نیاز دارند کوچینگ تیم در  سرپرستان  و 

زمینه   سازی کوچینگ تیم در  مختلف  سطوح  مدیران  آموزشی  دقیق  تیمنیازسنجی  سازی،  کوچینگ 

 های آموزشی اثربخش را فراهم کند تواند موجبات طراحی دوره می

  کارگیری بهسازی  آماده  باشد سازی، نیازمند مهندسی مجدد فرایندهای سازمانی میکوچینگ تیمتحقق 

تیم فرایند  در  سازی  کوچینگ 

تضاد  _گیری)شکل

 عملکرد(_هنجارسازی_منافع

سازی در سازمان ما اجرایی شده که  کوچینگ تیمتوانیم ادعا کنیم که  زمانی می 18

 را در فرایندهای سازمانی مشاهده کنیم  نآ نمودبتوانیم 

 باشد سازماندهی، از ارکان اجرای صحیح راهبرد می
مشخص   و  شفاف  سازماندهی 

 سازی در حوزه کوچینگ تیم
نمی 19 صحیح،  و  مشخص  سازماندهی  تیمتوان  بدون  را  کوچینگ    صورت بهسازی 

 کامل در سازمان محقق نمود 

 کند تا توانمندتر شوند به افراد کمک می سازیکوچینگ تیم

 20 توسعه فردی کارکنان 

فرایند   تیمدر  مهارتکوچینگ  تیمی  سازی،  کار  زمینه  در  کارکنان  فردی  های 

 یابد افزایش می

دستاوردهای   از  تیمیکی  میکوچینگ  حل  سازی،  در  افراد  توانایی  بهبود  تواند 

 تعارضات گروهی باشد 

 های سازمانی را بهبود بخشد تواند کارایی تیممی سازیکوچینگ تیم
 21 وری سازمانی بهره 

 های سازمانی را بهبود بخشد تواند اثربخشی تیممی سازیکوچینگ تیم

 
 شناسایی مضامین فراگیر  :( 6)جدول 

 مضامین سازنده مضامین فراگیر

و  راهبردی  عوامل 

ارتقاءدهنده  

کوچینگ  

 سازی تیم

 سازیحوزه کوچینگ تیم در ریزی مدون برنامه

 سازی سازماندهی شفاف و مشخص در حوزه کوچینگ تیم

 سازیتخصیص بودجه مناسب به کوچینگ تیم

 سازی های آموزشی مدیران و سرپرستان در حوزه کوچینگ تیمنیازسنجی

 سازی برای مدیران و کارکنانهای آموزشی در حوزه کوچینگ تیمطراحی و اجرای دوره 

 سازی های ارزیابی عملکرد بر اساس الزامات کوچینگ تیمشاخص روزرسانیبه

 سازی نظام پاداش و تنبیه سازمانی بر اساس الزامات کوچینگ تیم روزرسانیبه

 پیامدهای سازمانی 

 های کاری انسجام تیم

 یادگیری سازمانی

 وری سازمانی بهره 

  عوامل محیطی 
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 شدت رقابت در صنعت 

 شرایط محیطی بسیار متغیر 

کوچینگ  تحقق 

 سازی تیم

تیم  کارگیریبهسازی  آماده  فرایند  در  )شکلکوچینگ  تضاد  _گیریسازی 

 عملکرد(_هنجارسازی_منافع

تیم  کارگیریبهسازی  عملیاتی فرایند  در  )شکلکوچینگ  تضاد  _گیریسازی 

 عملکرد(_هنجارسازی_منافع

 عوامل سازمانی 

 سازی آگاهی مدیران ارشد در خصوص چرایی کوچینگ تیم

 سازی آگاهی مدیران ارشد در خصوص چگونگی کوچینگ تیم

 در نظر گرفتن کوچینگ تیمی در اهداف سازمانی

 سازیهمسو با کوچینگ تیم  سازمانیفرهنگ

 پیامدهای فردی 

 انگیزه شغلی کارکنان 

 تعهد شغلی کارکنان 

 توسعه فردی کارکنان 

 

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

 ترسیم گردد: 2شکل   صورتبه  پژوهش ، الگوی مفهومی هاآن میان 
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 پژوهشمدل مفهومی  :2شکل 

 زیر تدوین شدند: صورتبه های تحقیق بر اساس مدل فوق، فرضیه 

 تأثیر معنادار دارند.  سازیعوامل سازمانی بر عوامل راهبردی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیم (.1)

 تأثیر معنادار دارند.  سازیعوامل محیطی بر عوامل راهبردی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیم  (.2)
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تیم  (.3) ارتقاء دهنده کوچینگ  تیم   سازیعوامل راهبردی و  تأثیر معنادار    سازیبر تحقق کوچینگ 
 دارند. 

 بر پیامدهای فردی تأثیر معنادار دارد.  سازیتحقق کوچینگ تیم  (.4)
 دارد. تأثیر معناداربر پیامدهای سازمانی  سازیتحقق کوچینگ تیم  (.5)

 
 معادلات ساختاری(: سازیمدلفاز کمّی )تبیین مدل تحقیق با رویکرد 

نرم   4و    3های  شکل پی.که خروجی  اسمارت  مقدار  اس می  .لا  افزار  و  ترتیب ضریب مسیر  به  -tباشند، 

value،   آزمون بررسی همگن بودن، از  منظوربه دهند. در فاز کمیّ،  معناداری متغیرها و ابعاد را نشان می   و 

 قابل مشاهده است: 7استفاده شده است که نتیجه آن در جدول  وونگ
 آزمون همگن بودن  یبرا وونگ آزمون :( 7)جدول 

 وونگ  آزمون
 یر منحنیر سطح زیمقاد ی سطح معنادار آماره

2.799- 0.0000 0.811 

 

ش  ی ب یر سطح منحنیو مقاد  است مترک (  05/0)  از  یمعنادار سطح،  است شخصم  3در جدول    ه ک  طورهمان

 . دارد وجود مدلرها در ی متغ انیم یمعنادار تفاوت هک  گفت توانیم درنتیجه ،باشدی( م7/0از )

گر یدیک  ی رها روین متغی ب  ی زان اثرگذاریه مک ش داده شده است  یرها نماین متغیر بیب مسی، ضرا3ل  کدر ش

م و  یدر جهت مثبت و مستق  ی+ باشد اثرگذار1و   0ن بازه  یرها بین متغیب بیر ضریدهد. اگر مقادی را نشان م

 باشد: یوس مکو مع یمنف اثرگذاریباشد   -1و   0ن یس بکبالع
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 ضرایب مسیر مدل ساختاری پژوهش :(3)شکل 

معنادار4شکل   اعداد  ب   ی،  پژوهش  متغیمدل ساختاری  میتحق   یرهاین  نشان  را  مقادیق  استاندارد یدهد.  ر 

 باشد:یه مید فرضییا تأیرد  یه مبناک باشد  یم -1.96+ و 1.96درصد  95نان  یدر سطح اطم t ین شده براییتع

 
 اعداد معناداری مدل ساختاری پژوهش :(4)شکل 

 

 : دهدیمخلاصه نشان  طوربه مطرح شده را  هاییه فرضب معناداری و نتایج ائضر  ،8جدول 
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 ی پژوهش هافرضیه آزمون نتایج  :( 8)جدول 

 هافرضیه
مسیر   ضریب 

(β ) 

 دارییمعنعدد 

(t-value ) 
 نتیجه

تأثیر   سازیعوامل سازمانی بر عوامل راهبردی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیم

 معنادار دارند. 
 تأیید  40/3 0/ 299

تأثیر    سازیعوامل محیطی بر عوامل راهبردی و ارتقاء دهنده کوچینگ تیم

 معنادار دارند. 
 تأیید  6/ 053 0/ 471

تیم کوچینگ  دهنده  ارتقاء  و  راهبردی  کوچینگ    سازیعوامل  تحقق  بر 

 تأثیر معنادار دارند.  سازیتیم
 تأیید  13/ 296 0/ 683

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

 تأیید  5/ 884 0/ 460 .دارد تأثیر معناداربر پیامدهای سازمانی  سازیتحقق کوچینگ تیم

 

 باشد:می  ارائهقابل 5شکل  صورتبه بر این اساس الگوی نهایی پژوهش  

 

 
 پژوهش در حالت غیرگسترده  تأییدشدهالگوی نهایی و  :5شکل 

 

 هاشنهاد یپگیری و نتیجه 

کاربردی ساختن کوچ و  تیبرساخت  الگوهای جدی  مثابهبه می  ینگ  از  و  یکی  ناکارآمدی  بر  غلبه  برای  د 

و نهادها   هاسازمانررسمی در  یروی انسانی و رابطه غید بر محتوای نیسازمانی مبتنی بر تأک   وری بهره ضعف  

کوچ  موردتوجه است.  بوده  حاضر  تینوشتار  فراینگ  بر  را  اصلی  تمرکز  سازی  کار   دهیشکل ند  یم  به 

اجازه رسیدن به نتایج   های کاریای است که به تیمتجربه قرار داده است و    هاسازمانمی در  یگروهی و ت

مستمر توسعه  و  کمیدهدیم  پایدار  پژوهش  نوعی  با  حاضر  مطالعه  شناسایک -.  درصدد    های یان بن  ییفی 

ت بر عملکرد سازم  هاسازمانم سازی در  ینظری و عملی  اثر آن  از کوچو  نوعی  بر  مبتنی  برآمده یانی  نگ 

آگاهی مدیران ارشد در خصوص چرایی ج مطالعه حاکی از آن بوده است که عوامل سازمانی )یاست. نتا

تیم تیمکوچینگ  کوچینگ  چگونگی  خصوص  در  ارشد  مدیران  آگاهی  گرفتن  سازی،  نظر  در  سازی، 
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و   سازمانی،  اهداف  در  تیمی  تیم  سازمانیفرهنگ کوچینگ  کوچینگ  با  و  همسو  محیطی سازی(  عوامل 

متغیر) بسیار  محیطی  شرایط  و  صنعت،  در  رقابت  میشدت  دهنده توانند  (  ارتقاء  و  راهبردی  عوامل 

ند بر جای  یع روند و فرایبر تسر مؤثریرا مستقیماً تحت تأثیر قرار داده و اثرات مثبت و   سازیکوچینگ تیم

م سازی در وهله  ینگ تیند کوچیو مطالعات آماری، فرا  هامصاحبهج  ین اساس و مبتنی بر نتایگذارند. بر ا

کار گروهی را    گیریشکل م و  یص داده شده است که تیران تشخیازمند نوعی آگاهی و دانش مدینخست ن

ار به آن پرداخته  یمرتبط بس  هاییهنظرفرصتی برای توسعه و ارتقاء سازمان تلقی کند. چنانکه در    عنوانبه 

کوچ است،  ت یشده  سازی  ینگ  در  یغ  ی ابرنامه   عنوان بهم  راهگشای    تواند یمسازمانی    ریزیبرنامهررسمی 

ن یند کوچین، بسط فراینه کارآمدی سازمانی باشد. همچنیدر زم  ها چالش اری از  یبس ازمند نوعی بستر ینگ 

وه یش  یکاییآمرت  ی)راو  فرهنگی در سازمان معرفی شده است که تمرکز را چنانکه متفکرانی مانند اوچی

)فرهنگ   هام و گانترفرن( و  وریبهره )فرهنگ قوی مبتنی بر تعهد اعضا به    دیل و کندی   ت ژاپنی(،یریمد

ن بستری بدون  یمتقابل اعضای سازمان( بر قرار داده و چنرشد و توسعه  ؛ مبتنی بر همکاری برای  محورانسان 

اهمیترد بر  بسط کوچید  و  گسترش  تیت  و  ینگ  سازی  اثرات   هاییهمکارگسترش    درنتیجهم  گروهی 

عامل راهبردی و ارتقاء دهنده علاوه بر آن، بر اساس نتایج تحقیق، هفت    ر جای خواهد گذاشت. ماندگار ب

تیم از  سازیکوچینگ  عبارتند  که  گردید  تیم برنامه   شناسایی  کوچینگ  حوزه  در  مدون  سازی،  ریزی 

تیم  کوچینگ  حوزه  در  مشخص  و  شفاف  کوچینگ سازماندهی  به  مناسب  بودجه  تخصیص  سازی، 

نیازسنجیتیم تیمسازی،  کوچینگ  حوزه  در  سرپرستان  و  مدیران  آموزشی  اجرای  های  و  طراحی  سازی، 

تیمدوره  کوچینگ  حوزه  در  آموزشی  کارکنان،  های  و  مدیران  برای  های  شاخص  روزرسانیبهسازی 

س نظام پاداش و تنبیه سازمانی بر اسا   روزرسانیبه سازی، و ارزیابی عملکرد بر اساس الزامات کوچینگ تیم

تیم میالزامات کوچینگ  نشان  تحقیق  الگوی  اگر  سازی.  و  شرکتدهد  نوپا  اقدام  ،  بنیاندانش های  هفت 

انتظار داشت که  عملیاتی سازند، می  یخوببه را    الذکرفوق راهبردی   در مجموعه    سازیکوچینگ تیمتوان 

کوچینگ در   کارگیریبه سازی  باشد؛ نخست، آماده تحقق یابد که این تحقق خود دارای دو بعد می  هاآن

سازی. در همین راستا، الگوی  کوچینگ در فرایند تیم   کارگیریبه سازی  سازی و سپس، عملیاتیفرایند تیم

می نشان  تحقیق  تیمپیشنهادی  کوچینگ  دهنده  ارتقاء  و  راهبردی  عوامل  که  آن دهد  پی  در  و    سازی 

پیامد را موجب    دودسته توانند  میسازی،  تیم   کوچینگ در فرایند   کارگیریبه سازی  سازی و عملیاتیآماده 

شامل   که  هستند  فردی  پیامدهای  نخست،  دسته  شغلی مؤلفه شوند.  تعهد  کارکنان،  شغلی  انگیزه  های 
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های انسجام  شوند. دسته دوم نیز پیامدهای سازمانی هستند که مؤلفه کارکنان، و توسعه فردی کارکنان می

 شوند. وری سازمانی را شامل می، یادگیری سازمانی، و بهره های کاریتیم

توسط یشا گرفته  صورت  تحقیقات  از  حاصل  نتایج  با  تحقیق،  این  از  حاصل  نتایج  که  است  توجه    ان 

( )2024پورجمشیدی  لشکری   ،)2022( همکاران  و  عزیزی   ،)2021( بهرامی  صمدی  2021(،  و  رفعتی   ،)

(2020( )2020(، گرین و همکاران  داستانی و همکاران   ،)2020( (، اسماعیل و  2019(، جونز و همکاران 

 بوده است.  راستاهم  (2016( و سون و همکاران )2016همکاران )

اتی شدن هر چه بهتر کوچینگ یبسط و عملشنهاد کاربردی جهت  یهای مطالعه حاضر چند پافته یمبتنی بر  

 ه است. ی قابل توص  استان کردستان،  بنیاندانشهای نوپا و  سازی در شرکتتیم

طر • برگزاری  یاز  مهارتی،    یهادوره ق  و  محتوا،  آموزش  خصوص  در  ارشد  مدیران  آگاهی 

 سازی ارتقا داد. های کوچینگ تیمج فرایندها و تکنیک یکارکرد و نتا

با راهبردهای مناسب جهت بسط    مدتانیم،  مدتکوتاه   یهابرنامه ن  یتدو • بلندمدت در رابطه  و 

 استان.  بنیاندانش های نوپا و می در شرکتینگ تیکوچ

بر   • شرکت  سازمانیفرهنگتمرکز  و  در  نوپا  تقو  بنیاندانش های  و  راستای  یاستان  در  آن  ت 

با   مرتبط  تیم مباحث  و کوچینگ  تیمی  نهاد  تواند یمسازی  کار  و  یبه  امر روابط جمعی  نه شدن 

 د.یانی نمایتیمی کمک شا کار

محیطی  رصد   • وضعیت    ازجملهعوامل  رقبا،  تحرکات  سیاسی کشور،  و  اقتصادی  وضعیت 

کنندگان  صنعت، انتظارات مشتریان، تغییرات تکنولوژیکی، تغییرات قوانین، انتظارات تأمین 

بازار توسط  و توزیع  به  جهت    تواندی مان  ینوبن  یهاشرکت کنندگان، و ورود رقبای جدید 

 د.یانی به مجموعه نمایدر اقدامات آتی کمک شا یریگمیتصمو   ریزیبرنامه

تیم • و مشخص در حوزه کوچینگ  پسازماندهی شفاف  برای  فرایسازی  نگ  یندهای کوچیشبرد 

 است.  مؤثربسیار 

ت منابع انسانی،  یرینگ تیم سازی و مدیندهای کوچیت فرایاختصاص بودجه مناسب جهت تقو  •

های ارزیابی عملکرد بر اساس  سازی، ارائه شاخص و نیازسنجی آموزشی در زمینه کوچینگ تیم 

 سازی کمک جانبی مثمر ثمری در حوزه تیم سازی خواهد بود. الزامات کوچینگ تیم 
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