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Coaching culture in organizations is a transformational process in which 
coaches as an organizational catalyst facilitate the development of leaders, 
managers and employees. The purpose of this study is to analyzing the 
impact intra-organizational Behavioral factors on coaching culture and 
intrapreneurship. This research is applied in terms of purpose and is 
descriptive-correlational in terms of data collection. The statistical 
population of this study is all managers and experts of Dana Insurance 
Company in Tehran, the sample size of which calculated to be 280 people. 
A standard questionnaire used to collect information, the validity of which 
defined by confirmatory factor analysis. Data collected during the fall and 
winter of 1400. Pearson correlation used to analyze the data and structural 
equation approach through AMOS software version 23 used to confirm the 
model. The software output shows that the direct relationships between the 
variables are significant. In addition, intra-organizational behavioral factors 
such as organizational transparency, trust, entrepreneurial attitude of 
managers and employees and entrepreneurial leadership style 
simultaneously influenced by the coaching culture and affect the emergence 
of entrepreneurial behaviors and implementation of entrepreneurial ideas in 
the organization (intrapreneurship). 
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 یان به عنواناسااات که در آن مرب آفرینتحول یندیفرا هادر ساااازمان یگریمربفرهنگ 

سهیل می زوریکاتال بخشند. هدف این پژوهش، سازمانی توسعه رهبران، مدیران و کارکنان را ت
بر فرهنگ مربیگری و کارآفرینی سازمانی است. این پژوهش از تاثیر عوامل رفتاری در سازمان 

ست. جامعه آماری  -ها توصیفینظر هدف کاربردی بوده و از نظر گردآوری داده ستگی  ا همب
ستند که حجم نمونه  شهر تهران ه شرکت بیمه دانا در  سان  شنا این پژوهش کلیه مدیران و کار

شد. برای گردآوری اطلاعات  280 سبه  شد که روایی از پرسشنفر محا ستفاده  ستاندارد ا نامه ا
آن با تحلیل عاملی تاییدی، تعریف شااده اساات. گردآوری اطلاعات در پاییز و زمسااتان سااال 

صورت گرفت. برای تحلیل داده1400 سون و برای تایید مدل از رویکرد ،  ستگی  پیر ها از همب
افزار ده گردید. رروجی نرماساااتفا 23نساااخه  AMOSافزار معادلات ساااارتاری از طریر نرم

دهد که روابط مستقیم بین متغیرها معنادار است. همچنین عوامل رفتاری درون سازمانی نشان می
مانند شااافافیت ساااازمانی، اعتماد، نگرف کارآفرینانه مدیران و کارکنان و ساااب  رهبری 

بت می تاثیر مث که از فرهنگ مربیگری  مان  نه همز نا نه کارآفری ند و زمی تارهای پذیر بروز رف
سازمانی( را تحت تاثیر قرار  سازمان )کارآفرینی  کارآفرینانه و اجرای ایده های کارآفرینانه در 
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 مقدمه
بتوانند به  رانیرهبران و مدآورند که میشاارای ی را فراهم  هادر سااازمان 1یگریفرهنگ مرب

ساااازی انتقال یادگیری به محل کار، برقراری پیوند بین تئوری و عمل و همچنین شاااخصااای

ند  عه دانش،  جهت بزاریا 2یگریمرب. ( 2010Passmore)موضاااوعات بارداز به توسااا کم  

و همچنین  (Feldman and Lankau 2005) یرشااد کاف یبرا ازیمورد ن یها و ابزارهافرصاات

 کندیم لیرا تسه ی بالقوه افراد سازمانهاییو توسعه توانا یریادگیکه  پشتیبان است یسارتار

(Audet and Couteret 2012) ب ور کلی مربیگری نوعی حمایت است که یادگیری و توسعه را .

کشف فرصتها و ایجاد فرهنگی از توسعه و  دهدای از تغییر رخ مینماید و در زمینهترغیب می

 Cox, Bachkirova, and) نمایدها ایجاد میکرد در ساااازمانرا جهت گساااترف کارایی و عمل

Clutterbuck 2014b) .سازی فرهنگ مربیگری بکارگیری استراتژی مربیگری به رشد و نهادینه

سازمان منجر می ستسازمانی  نانیکارآفر یبرامحبوب  یابزارهاشود که از جمله  در  ، چرا ا

. (Rosha, 2014)نمایند  یرود را عمل  یدگاه اسااتراتژیتا د کندیم ریرا تشااو نانیکارآفرکه 

، و توساااعه فرهنگ مربیگری در ساااازمان که پس از آموزف اندنشاااان دادهم العات موجود 

اند، احتمالاً دانش هنمودرود گزارف  یکار طیرا در مح تیاز حما ییکه ساا ب بالا کارکنانی

سب یهاو مهارت شغل رود به کار م سازمانشده در  ک  Baron, Morin, and) رندیگیرا در 

Morin 2011).  به  یابیدساات ریرفتار در مساا رییتغ ریتشااو در یگریمربلذا توجه به تاثیر فرهنگ

. حمایت و (Janse van Rensburg 2013)در ساااازمان اهمیت زیادی دارد شاااده  نییاهداف تع

 انه و نوآورانه اعضااای ی  سااازماننیکارآفراقدامات  نهیدر زم یادیز تیاهمپشااتیبانی از افراد 

چنین اقداماتی را و فرهنگ مربیگری با ایجاد بسااتری چاب  در سااازمان زمینه لازم جهت  دارد

 یها(، معتقدند که روف2018) 3ساااالم و لاکا. ( 2015Saadaoui and Affess)بخشاااد بهبود می

ها منجر ساااازمان نانهیبه عملکرد کارآفر واندتیم ،یو مترب یمرب نیب یهمدل جادیو ا یگریمرب

واحد با  میبه طور مسااتق جهینت ابد،ییدر سااازمان توسااعه م یگریفرهنگ مرب یوقت دیشااود. شااا

                                                           
1 Coaching Culture 

2 Coaching 

3 Salem & Lakhal 
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که  اندافتهیرا ن یسازمان وزاما محققان معتقدند که هن ،نباشد یریگقابل اندازه پولی برای سازمان

توسااعه آگاهانه اسااتعدادها و  تر،یارتباطات غنکمتر،  رفیعدم پذ شااتر،ینتواند از صااراحت ب

در  ژهیامروز به و یرقابت طیدر شاارا.  (Summanen 2018)مند شااود هبران منضاابط، بهرهوجود 

فرهنگ  رسدیبنظر م ابند،یدست  یشتریب یرقابت یهاتیبه مز نددصددر هاسازمان ،مهیصنعت ب

سازمان یاتوسعه یان مدارلهابه عنو یگریمرب و به دغدغه موثر عمل  یبتواند در حل مشکلات 

از  یکی مهی. صاانعت بها پاسااخی مناسااب ارامه نمایدتوسااعه کارآفرینی سااازمانی در سااازمان

 مه،یب یها. اغلب شرکتشودیدر آن مشاهده م یو روزافزون ریاست که رقابت چشمگ یعیصنا

به همراه داشاانه  یرقابت تمزی هاآن یبرا تواندیکه نم کنندیمعرضااه  یردمات نساابتاً مشااابه

شد؛ به ا عمدتاً  دارند که یو نوآور تیرلاق یهابه مولفه راصی توجه هاشرکت نیا لیدل نیبا

 و همکاران، یآن قابل تحقر اسااات )زمان یو کارکردها یساااازمان ینیضااامن توجه به کارآفر

سازمان یسازمان یهاتی(. موفق1393 ستعدادها و تحول   جهیدر نت یهمانند عملکرد برتر، حفظ ا

سعه فرهنگ مرب سازمان رخ م یگریتو سازمانهایی که به (Bozer and Jones 2018) دهندیدر   .

دنبال تقویت روح کارآفرینانه هساااتند، بایساااتی در مرحله اول، فرهنگ مربیگری که اثراتی بر 

سازمانی به همراه دارد را تقویت و توسعه نماید . با این وجود توجه به (De Valk, 2011) محیط 

 Brinkley and Le)توسعه فرهنگ مربیگری در بسیاری از صنایع مورد غفلت قرار گرفته است 

Roux 2018) عمده تمرکز م العات موجود در ادبیات پیشاااین مربوه به بررسااای مبانی نظری .

مفهوم فرهنگ مربیگری اسااات و بررسااای زمینه تجربی تا حد زیادی از ساااوی محققان مغفول 

. همچنین بر اساااان منابع موجود و مشااااهده (Brinkley and Le Roux 2018)مانده اسااات 

ساااازمانی در راب ه بین متغیرهای ای که نقش میانجی عوامل رفتاری دروننویساااندگان، م العه

سان پژوهش حاضر با این پرسش  سته را مورد آزمون قرارا نداده است، بر همین ا مستقل و واب

ساااازمانی داردر در این راب ه شاااود که: فرهنگ مربیگری چه تاثیری بر کارآفرینی آغاز می

 کنندر عوامل رفتاری در سازمان چه نقشی را ایفا می
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 مروری بر مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 ی گریفرهنگ مرب
ستفاد توانیرا م یگریفرهنگ مرب سر و  یگریمداوم از انواع مختلف مرب هبه عنوان ا سرا در 

س وح  سم یندیفراطریر سازمان، از   یدر تمام  سب، که  یر شامل ارامه آموزف و منابع منا

 ،یتوانمندسااااز ت،یمانند مالک یساااازمان یهابا ارزف ییو همساااو ارشاااد رانیمشاااارکت مد

حرکت  .(Ahrens, Milner, and McCarthy 2020) ی استریادگیو  یاحترام، نوآور ،یهمکار

 یسااانت یها یدارد، به دور از تاکت یتیریرفتار مد رییدلالت بر تغ یگریبه سااامت فرهنگ مرب

ش سمت  شورت یتیقدرتمندتر، حما یاوهیفرمان و کنترل به  در  .(Nieminen et al. 2018)ی و م

 رد،یبه صراحت مورد بحث قرار نگ شهیمهم، اگر هم  یبه عنوان  یریادگی ،یگریفرهنگ مرب

شخص صر توسعه  ستوو عملکرد کسب یاز عنا فرهنگ  .(Hunt and Weintraub 2016) کار ا

. باشدیباز بودن و اعتماد م ،یریپذعمل، انع اف یهمچون آزاد ییهامشخصه یدارا یگریمرب

کارکنان در ساااازمانها  یهادهیاز ا یفرهنگ نوآور یدار یهافرهنگ همانند ساااازمان نیا

ند و که در آن افراد توانمند شاااده یبه عنوان فرهنگو  (McCarthy 2014) کندیم تیحما ا

فرهنگ این  .(Jones and Gorell 2014) شودمی فیافتد، توصیاتفاق م یدر هر س ح یگریمرب

کم   شااتریو تعهد ب یموثرتر رهبر یهاوهیبهتر، شاا یسااازمتقابل، شاابکه تیبه احسااان مالک

 یگریفرهنگ مرب یکه دارا ییهاکند. شااارکتمی جادیرا در ساااازمان ا یبهتر جیکند و نتامی

 شیرا افزا یوردهند، بهرهکاهش می یقابل توجه زانیموفر هساااتند، گردف کارکنان را به م

 Vesso and Alas)و دارای هویتی کارآفرینانه تر هستند  دارند یشتریب یشغل تیدهند و رضامی

و  یمشاااارکت یریادگ. در این پژوهش فرهنگ مربیگری با اساااتفاده از دو شاااار  ی(2016

سعه  مداومت ست در بهبود و تو سنجش قرار گرفته ا  Ahrens, Milner, and McCarthy)مورد 

2020; Garvey et al. 2017). 
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 1کارآفرینی سازمانی

سازمانی  صورت میکارآفرینی  سازمان  ست که در درون ی   گیرد و نوعی کارآفرینی ا

ها را بدون توان به عنوان فرایندی در نظر گرفت که اشااخاد درون سااازمان، فرصااتآن را می

بال می ند، دن یار دار حاضااار در ارت حال  که در  نابعی  به م جه  ند تو مای  .(Antoncic 2007)ن
سته به وجود انیسازم هر در شکوفایی کارآفرینی ست م لوب دارلی محیط واب  ودوج با تا ا

در این  .(Miao et al. 2019)برآیند  کارکنان هدایت درصااادد عالی مدیریت محی ی، چنین

 دهیا یاجراو کارکنان  نانهیرفتار کارآفرپژوهش فرهنگ مربیگری با اساااتفاده از دو شاااار  

 .(Antoncic 2007)مورد سنجش قرار گرفته است  نانهیکارآفر

 2عوامل رفتاری درون سازمانی

 نگرف سااازمانی، اعتماد، در ادبیات موجود به تاثیر عوامل درون سااازمانی همانند شاافافیت

ست. به عنوان  رانیمد نانهیکارآفر یرهبر سب کارکنان و مدیران و  کارآفرینانه شده ا شاره  ا

به نقش اعتماد در ایجاد راب ه مشاااارکتی در ساااازمان و 2015) 3رساااکایجز-رندکمثال   ،)

سازمان  شاره نمودند. همچنین از آنجامیکه مربیگری در  سازمان ا سعه ظرفیت در  یادگیری و تو

نان در گسااترف افر شااخصاای کم  می نماید، نگرف کارآفرینانه کارکنان و مدیران به کارک

در تاثیر مربیگری در سااا ب ررد ساااازمان یعنی رفتار و عملکرد و نتایج کلان ساااازمانی مانند 

. در این راب ه آرنز و همکاران (De Meuse, Dai, and Lee 2009)اسااتراتژی نقش مهمی دارند 

(، نیز به اهمیت نگرف مدیران در ایجاد موفقیت آمیز فرهنگ مربیگری در سازمان اشاره 2020)

(، به نقش شفافیت سازمانی در ایجاد فرهنگ مربیگری 2020نمودند. همچنین آرنز و همکاران )

ارآفرینی سااازمانی، سااب  اند. یکی دیگر از عوامل اثرگذار بر توسااعه کدر سااازمان پردارته

ها، سازماندهی مجدد نیروی پردازیرهبری کارآفرینانه مدیران است. مدیران در سازمان از ایده

سازمان یاری میکار و نوآوری حمایت می سازمانی در  شد کارآفرینی  ساند  کنند و این به ر ر

در سااازمان  مربیگریسااازی فرهنگ نهادینه به علاقه که آنجا (. از1400)حیدری و همکاران، 
                                                           

1 Intrapreneurship 

2 Intra-organizational Behavioral factors 
3 Randak-Jeizierska 
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ست، یافته افزایش اریر هایسال در سعه هایبرنامه هاسازمان ا  حول را رود دارلی رهبری تو

 ریرهب مهم . نقش(McDermott, Kidney, and Flood 2011)اند نموده ایجاد فرهنگ مربیگری

 اسااات، گرفته قرار تاکید مورد نیز ،(2007)  1لیندبوم توساااط مربیگری هایفرهنگ توساااعه در

 رهبری سااوی از فداکاری و ثبات تعهد، به نیاز مربیگری فرهنگ» که دارد اصاارار وی زمانیکه

 شوند:های پژوهش به شکل زیر م رح میبر اسان م الب م رح شده فرضیه .«دارد

 دهد.گری، کارآفرینی سازمانی را تحت تاثیر قرار می: فرهنگ مربی1فرضیه 

سازمانی، ارتباه بین فرهنگ مربیگری و کارآفرینی سازمانی : عوامل رفتاری درون2فرضیه 

 دهد.  را تحت تاثیر قرار می

 

 
 
 
 

 چارچوب نظری پژوهش .1شکل 

 شناسی روش
همبساااتگی  -توصااایفیها، پژهش حاضااار از نظر هدف، کاربردی و از نظر گردآوری داده

شرکت بیمه  شاغل در  شامل کارکنان و مدیران  شود. جامعه آماری این پژوهش  محسوب می 

سال  زمستانو  پاییز یدر بازه زمان یاطلاعات از نمونه آمار یگردآور دانا در شهر تهران است.

پذ 1400 جام  نه . رفتیان قهدر این پژوهش از روف نمو ناساااب در دو مرحلهگیری طب  ای مت

 انجام یافته است. 1مقدماتی و اصلی استفاده شد. سنجش مفاهیم به شرح جدول 

                                                           
1 Lindbom 

 
 

عوامل رفتاری درون 
 سازمانی

 
 

 ططططط ریفرهنگ مربیگ

 
 کارآفرینی سازمانی
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 سنجش متغیرها .1جدول 
 منبع تعریف عملیاتی و سنجش عنوان سازه

 فرهنگ مربیگری

 :یادگیری مشارکتی در سازمان شامل 

 در سازمانو انتقادات  شنهاداتیارامه پ 

 به جهت اشاااتراک انیاز مربعوت د  یگذاربا تجر
 اتشانیربتج
 مشاوره و استاد ،ییسراداستان یهااز برنامه استقبال-

 .یشاگرد
 شامل: مداومت در بهبود و توسعه 

 عال یدر اجرا یو نوآور تیبه رلاق توجه  یهاتیف
 یکار

 یسازمان یآموزش یهادوره یمحتوا بروزرسانی 
 کارکنان یدانش تخصص یگذارارزف 

(Ahrens, Milner, and 

McCarthy 2020; Garvey et 

al. 2017) 

 کارآفرینی سازمانی
  یده نان و اجرای ا کارک نه  نا کارآفری تار  رف

 کارآفرینانه در سازمان
(Antoncic 2007) 

ی
مان

از
 س

ن
رو

 د
ی

ار
رفت

ل 
وام

ع
 

شفافیت 
 سازمانی

 روشن یاهداف سازمان 

 فرهنگ  یانتظارات از کارکنان در اجرا اعلام صریب
 در سازمان یگریمرب

 سااو   یو فضااا یپلوساااز چا یریدر جلوگ پافشاااری
 کار طیاستفاده در مح

 (1400اصل فلاح )

 اعتماد

  کارکنان در شرکت نیباعتماد 

  شرکت رانیکارکنان و مد نیباعتماد 

 ندهایانداز و فراو چشاام یکارکنان به اسااتراتژ اعتماد 
 یمنابع انسان یهااستیو س

(Ellonen, Blomqvist, and 

Puumalainen 2008; Tsai 
2011) 

نگرف 
کارآفرینانه 
و  کارکنان
 مدیران

 شتن رود در ستقبال از موفر پندا  یهاتیفعال یاجرا ا
 یکار

  دیجد یهادهیا یاجرا دراعتماد به رود 
 پذیریتیمسئول 

 موفر امور یدر اجرا ینیروشب 

(De Meuse, Dai, and Lee 

2009; Ahrens, Milner, and 
McCarthy 2020) 

سب  رهبری 
کارآفرینانه 
 مدیران

 و تفکر نقادانه یمشارکت و همراه حامی رانیمد 

 در سازمان یمیت یهاتیفعال دهی مدیران بهتیاولو 

 رانیمدتوسط  یکنترل آشفتگ 

 با کارکنان رانیمد مانهیار صمرفت 

(McDermott, Kidney, and 

Flood 2011) 
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روایی محتوایی ابزار پژوهش از طریر بررساای نظرات ربرگان برروردار از سااابقه مرتبط با 

ضوع مورد تایید قرار گرفت. همچنین شد و  مو سازه نیز از طریر تحلیل تاییدی ارزیابی  روایی 

سب  4/0بدین ترتیب موارد دارای بار عاملی کمتر از  شدند تا نتایج قابل قبول ک از مدل حذف 

شااود. پایایی ابزار پژوهش نیز با اسااتفاده از آلفای کرونباخ مورد ساانجش قرار گرفت. آلفای 

بود که حاکی از تایید  7/0مقدار قابل قبول یعنی  ها بیش از حداقلکرونباخ برای تمامی ساااازه

سازی معادلات  سون و مدل ستگی پیر شنامه بود. با توجه به نوع پژوهش، آزمون همب س پایایی پر

ها با رویکرد کمی در ها استفاده شد. تحلیل دادهها و تحلیل دادهسارتاری جهت آزمون فرضیه

ها و افزار ان پی ان ان وتحلیل ساااازهشااانارتی از طریر نرمهای جمعیتدو بخش ویژگی

 ، صورت گرفت.23افزار ایمون نسخه روابط بیان شده در چارچوب نظری با استفاده از نرم

 هایافته

 یشناختتیجمع یهایژگیو فیتوص( الف

درصاااد ( از  9/38نفر ) 109نشااااد داد که  هاپرساااشااانامه یآورجمع از حاصااال یهاداده

درصاااد( از  2/18نفر ) 51. هساااتنددرصاااد( از آنان مرد  1/61) نفر 171زن و  انیپاساااخگو

نفر  79سااال و   50تا  30 نیدرصااد( ب 6/53نفر ) 150سااال،  30 ریز یدر رده ساان انیپاسااخگو

 یدارا انیدرصااد( از پاسااخگو 5/62نفر ) 175. هسااتندسااال ساان  50 یدرصااد( بالا 2/28)

  و بالاتر هستند. یدکتر لاتیتحص یدرصد( دارا 5/37نفر ) 105ارشد و  یکارشناس لاتیتحص

 هاب( آزمون فرضیه

برای آزمون راب ه بین متغیرهای مستقل و وابسته از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده 

 است.  

 آزمون رابطه همبستگی بین متغیرهای مستقل و وابسته .2جدول
 معناداری همبستگی میانگین متغیرهای مستقل متغیر وابسته

 یگریفرهنگ مرب
 000/0 304/0  53/11 شفافیت سازمانی

 000/0 302/0  51/11 اعتماد
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 معناداری همبستگی میانگین متغیرهای مستقل متغیر وابسته

 000/0 372/0  04/19 نگرف کارآفرینانه کارکنان

 000/0 816/0  61/11 مدیراننگرف کارآفرینانه 

 000/0 810/0  59/19 سب  رهبری کارآفرینانه مدیران

 کارآفرینی سازمانی

 000/0 298/0  53/11 شفافیت سازمانی

 000/0 297/0  51/11 اعتماد

 000/0 401/0  04/19  نگرف کارآفرینانه کارکنان

 000/0 746/0  61/11 مدیراننگرف کارآفرینانه 

 000/0 747/0  59/11 سب  رهبری کارآفرینانه مدیران

 000/0 651/0  91/23 فرهنگ مربیگری
 

 

حاکی از  رسونیپ آزمون از حاصل یمعنادار س ب است انینما فوق جدول در که همان ور

 نانهیکارآفر نگرف ،(302/0) اعتماد(، 304/0) یساااازمان تیشااافاف یرهایمتغ نیباسااات که  نآ

 رانیمد نانهیکارآفر یرهبر ساااب  و( 816/0) رانیمد نانهیکارآفر نگرف ،(372/0) کارکنان

 تیشفاف ییرهایمتغ نیب نیهمچن. دارد وجود یمعنادار راب ه یگریمرب فرهنگ ریمتغ با(، 810/0)

 نانهیکارآفر نگرف ،(401/0) کارکنان نانهیکارآفر نگرف ،(297/0) اعتماد(، 298/0) یسااازمان

 با( 651/0) یگریمرب فرهنگ و(،  747/0) رانیمد نانهیکارآفر یرهبر سب  و( 746/0) رانیمد

 آزمون از حاصل یمعنادار س ب که چراوجود دارد،  یراب ه معنادار یسازمان ینیکارآفر ریمتغ

سونیپ شدیم 05/0 از کمتر ر سنجش  .با سارتاری تحقیرجهت  ستفاده از ابتدا  برازف مدل  با ا

ها مورد بررسی قرار های پراکندگی چولگی و کشیدگی جهت فرض نرمال بودن دادهشار 

ودن توزیع باشد. پس از مشخ  شدن نرمال بها نرمال میگرفت. نتایج نشان داد که توزیع داده

 افزار ایمون تمامی متغیرهای تحقیر وارد مدل گردید. ها با استفاده از نرمداده
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 در حالت استاندارد یریاندازه گ افتهیمدل برازش  .2شکل 

 

 شود:های برازف مدل فوق در جدول زیر مشاهده میشار 

 برازش ییکوین هایشاخص .3جدول 
Chi-square df p-Value CMIN/DF RMSEA NFI CFI IFI 

411/3178 10 000/ 624/1 038/0 95/0 92/0 91/0 

 

شود مقدار کای اسکومر بدست آمده و س ب معناداری حاصل از طور که مشاهده میهمان

( CMIN/DFدو بر درجه آزادی )است. همچنین حاصل تقسیم مقدار ری  05/0که کمتر از  آن

شار  برازف تعدیل شده  است. 038/0برابر با  RMSEAاست. همچنین مقدار  624/1  برابر با

(NFI برابر با )سه 95/0 شار  برازف مقای شی  92/0 ( برابر باCFIای )،  شار  برازف افزای و 

(IFI برابر با )توان گفت که باشاد، که از نق ه برف تعیین شاده کمتراسات. در کل میمی 91/0

   قابل ان باق با جامعه آماری هست.های برازف حاکی از آن است که مدل بدست آمده شار 
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 در حالت استاندارد هاگیری شاخصاندازه .4جدول 
متغیر 

 وابسته

متغیرهای 

 مستقل

برآورد 

 غیراستاندارد

برآورد 

 استاندارد

شدت 

 اثر

خطای 

 معیار

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 معناداری
 نتیجه

ضریب 

 تبیین

فرهنگ 

 مربیگری

شفافیت 

 سازمانی
 تأیید *** 360/3 033/0 ضعیف 111/0 112/0

695/0 

 تأیید *** 059/2 033/0 ضعیف 235/0 535/0 اعتماد

نگرف 

کارآفرینانه 

 کارکنان

 تأیید 002/0 044/3 020/0 ضعیف 101/0 362/0

نگرف 

کارآفرینانه 

  مدیران

453/1 818/0 
ریلی 

 قوی
 تأیید *** 764/24 059/0

سب  رهبری 

کارآفرینانه 

  مدیران

 تأیید *** 299/2 059/0 متوسط  291/0 576/0

کارآفرینی 

  سازمانی

شفافیت 

 سازمانی
 تأیید *** 990/5 049/0 متوسط  248/0 291/0

541/0 

 تأیید *** 610/2 048/0 متوسط  384/0 677/0 اعتماد

نگرف 

کارآفرینانه 

 کارکنان

 تأیید *** 846/9 029/0 متوسط  406/0 290/0

نگرف 

کارآفرینانه 

 یرانمد

 تأیید *** 876/2 150/0 ضعیف 209/0 433/0

سب  رهبری 

کارآفرینانه 

 مدیران

 تأیید *** 462/1 085/0 قوی 507/0 054/1

فرهنگ 

 مربیگری
 تأیید *** 401/4 086/0 متوسط 473/0 934/0
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مسیر مستقیم  یازدههای حاصل از ترسیم مدل با استفاده از معادلات سارتاری براسان داده

و غیرمستقیم بین متغیرهای تحقیر در قالب مدل نهایی پژوهش ترسیم گردید. ضرایب استاندارد 

(،  235/0(، اعتماد )111/0) یسازمان تیشفاف ریاثرگذاری این متغیرها حاکی از آن است که متغ

 یساااب  رهبر و( 818/0) رانیمد نانهی(، نگرف کارآفر101/0)  کارکنان نانهینگرف کارآفر

نهیکارآفر نگ مرب291/0) رانیمد نا ند میمساااتق اثر یگری( بر فره نگ و دار  یگریمرب فره

شفاف473/0) (،  406/0) کارکنان نانهی(، نگرف کارآفر384/0(، اعتماد )248/0)  یسازمان تی(، 

کارآفر نهینگرف  ب  رهبر و(، 209/0) رانیمد نا نهیکارآفر یسااا ( بر 507/0)  رانیمد نا

ست یسازمان ینیکارآفر سبت بحران نکهیدارند. با توجه به ا میقاثر م  شتریب رهایمتغ یتمام یبرا ین

مدل کمتر از  یرهایمتغ یتمام یاثرگذار یس ب معنادار نکهیبا توجه به ا نیاست و همچن 96/1

باشاااد. یمعنادار و قابل قبول م یآمار بالحاظ اثرات نیا یتوان گفت که تمامیاسااات م 05/0

ضر یرگیمرب رهنگف ریمتغ شده نییانس تبیوار شان را شده لیتعد نییتع بیکه در واقع  یم ن

 مدل در ریمتغ نیا بر اثرگذار یرهایاز آن اساات که متغ یباشااد، که حاکیم 695/0دهد، برابر  

درصد فرهنگ مربیگری را تبیین کند. همچنین تمامی متغیرهای  70/0 زانیم به باًیاند تقرتوانسته

متغیر کارآفرینی   54/0 اند حدودرات مستقیم و غیرمستقیم توانستهوارد شده در مدل از طریر اث

 سازمانی را تبیین نمایند. 

 گیریبحث و نتیجه
سازو کار  سازمانی و  شناسایی تاثیر فرهنگ مربیگری بر کارآفرینی  هدف پژوهش حاضر، 

ثبتی بر وقوع این تاثیر بوده اساات. نتایج مشااخ  نمود که فرهنگ مربیگری در سااازمان تاثیر م

ی را به گریمهم است که فرهنگ مرب یدر هر صنعت یهر سازمان یبرا کارآفرینی سازمانی دارد.

سازی اجرا و نهادینهرود  یاز فرهنگ سازمان یبه عنوان بخش دلیل حمایت از رفتارهای نوآورانه

سازمانی،(Alias et al. 2020)نماید  شده، کارآفرینی  ستقیم ذکر  شترین تاثیر  . علاوه بر تاثیر م بی

غیر مساااتقیم )از طریر عوامل رفتاری درون ساااازمانی( را از فرهنگ مربیگری در ساااازمان 

 اعتمادی، سااازمان تیشاافافهایی که دارای رود در صاانعت بیمه، شاارکتگیرد. لذا انتظار میمی

، هسااتند رانیمد نانهیکارآفر یرهبر سااب سااازمانی،کارکنان و مدیران با نگرف کارآفرینانه و 
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نتایج بهتری کسااب نمایند. همان ور که بر اسااان نتایج چنین موضااوعی در شاارکت بیمه دانا 

های مذکور در مورد متغیر فرهنگ مربیگری نیز بخوبی در م العات پیشین تصدیر گردید. یافته

شتیبانی قرار می  ,Hawkins 2012; Vesso 2014; Nieminen et al. 2018; Mansor)گیرد مورد پ

Mohamed, and Idris 2012) مانی بر تاری درون سااااز مل رف . فرهنگ مربیگری از طریر عوا

شان داد که فرهنگ مربیگری به رفتار کارآفرینانه در عملکرد تاثیر می شین ن گذارد. م العات پی

شغلی و بهره ضایت  شغل کمسازمان به افزایش ر  Vesso and)کند   میوری علاقمندی از 

Alas 2016) م العات موجود در ادبیات، تاثیر مثبت فرهنگ مربیگری بر توساااعه نوآوری در .

شتیبانی قرار داده . (Hawkins 2012; Vesso 2014; Nieminen et al. 2018)اند سازمان را مورد پ

شد افراد و بهبود عملکرد  سعه و ر همچنین ادبیات موجود به نقش مهم فرهنگ مربیگری در تو

 ,Mansor, Mohamed, and Idris 2012; Anderson)اند وری در سااازمان اشاااره داشااتهو بهره

Frankovelgia, and Hernez-Broome 2009; Kalkavan and Katrinli 2014) نتایج م العه حاضر .

نیز از تاثیر مثبت و در حد متوسااط فرهنگ مربیگری بر کارآفرینی سااازمانی شاارکت بیمه دانا 

های پیچیدگی ربر داد. کارآفرینی ساااازمانی به عنوان یکی از راهبردهای مواجهه با تغییرات و

سازمانی می س ب رقابت است که موجب کسب مزیت رقابتی و تعالی   گرددفزاینده و افزایش 

(Antoncic 2007). جو نیازمند چیزی هر از بیش در ساااازمان کارآفرینی وقوع از آنجامیکه 

 رفتارهای وجود داشته باشد تا  سازمان در صداقت و اعتماد در آن  فضایی که است، نوآوری

تواند با توساااعه نوآوری ، فرهنگ مربیگری می(Tsai 2011)کارآفرینانه امکان بروز پیدا نمایند 

  .(Ahrens, Milner, and McCarthy 2020)در سازمان به رشد کارآفرینی سازمانی نیز بیانجامد 

سازمانی، کارکنان و  اعتمادی، سازمان تیشفافب ور رلاصه، فرهنگ مربیگری بهبود       

دهد و را تحت تاثیر قرار می رانیمد نانهیکارآفر یرهبر سب نانه و مدیران با نگرف کارآفری

شود. در ادامه، پیشنهاداتی برای های کارآفرینانه سازمانی منعکس مینتیجه این تاثیر در فعالیت

زمانی بر کارآفرینی با توجه به تاثیر مثبت عوامل رفتاری درون ساگردد. م العات آتی پیشنهاد می

شود فعالیتهایی جهت رشد و توسعه نگرف کارآفرینانه مدیران و کارکنان سازمانی، پیشنهاد می

مد نظر قرار بگیرد. همچنین با توجه به تاثیر مثبت اعتماد سازمانی بر کارآفرینی سازمانی در 



 415                  ی: تبیین جایگاه عوامل رفتاری درون سازمانیسازمان ینیبر کارآفر یگریفرهنگ مرب ریتاث

بین افراد در س وح های قوی روابط شود با ایجاد و حفظ شبکهشرکت بیمه دانا، پیشنهاد می

های فعال در صنعت بیمه حاصل گردد. در مختلف سازمانی، توسعه رفتار کارآفرینانه در شرکت

م العه حاضر، سب  رهبری کارآفرینانه مدیران مورد بررسی قرار گرفت، اما م العات از تبیین 

ز ارتباه مثبت و قوی نماید. نتایج م العه حاضر نیز ااین متغیر در کارآفرینی سازمانی حمایت می

سب  رهبری کارآفرینانه مدیران بر کارآفرینی سازمانی حمایت نمود. همچنین، م العه حاضر 

های بیمه فعال شود با بررسی زمینه سایر شرکتتنها بر شرکت بیمه دانا تمرکز داشت، پیشنهاد می

غیرهایی همانند نقش در تبیین نتایج تاثیرات روبی بر جای رواهد گذاشت. در نهایت اینکه مت

میانجی شفافیت سازمانی و اعتماد در بین متغیرهای فرهنگ مربیگری و کارآفرینی سازمانی در 

 ل با سایر م العات مقدور نگردید.ادبیات موجود بررسی نشده است لذا، امکان مقایسه نتایج حاص
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