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 چیز را به یک انسان آموزش دهیدتوانید همه شما نمی 

 . توانید به وی کمک کنید آن را در درون خویش کشف کندشما فقط می

 

 

 

 
 برای  مادرم 

 من با تو من شدم /من بی تو محو شدم 
 

https://www.job-coaching.ir/


   

https://www.job-coaching.ir - 09335787550 - محبوبه مظاهری – منتور منابع انسانی                     

 :کنمتقدیم می  را این کتاب  

 ، یبخاطر قصور پزشک  1401ردمند مادرم خانم سلیمانزاده کلهرودی که در پنجم شهریور  به روح خ  

 عرفان نیایش درگذشت.نبیا و بیمارستان  خاتم الاپزشک و پرستار بیمارستان  

ی شگاه برود ولی تمام کتابهاخانواده نتوانست دانو هنرمند بود که بخاطر    مادرم زنی فرهیخته، دانا 

تمام کتابهای روانشناسی و درسی من را با اشتیاق و    دوکتابخانه عمومی در یوسف اباد را مطالعه کرد

 د و در حدی اطلاعات عمومی داشت که مرجع علمی همه همسایه ها و فامیل بود. می خوان

نی پزی ، تهیه رش بافی، آشپزی، شیریخیاطی، بافتنی، قلاب بافی، فباغبانی،در  ن که  زیبا بیهنرمند  

 زبانزد همه بود.  هنری داشت و   یک سبک  مربا و ترشیجات 

یک روانشناس و   مادرمقطعا    ،رفت   به دانشگاه می  ور دیگری بود واگر جنگ نمی شد. اگر شرایط ج

 . مشاور خانواده معتبر و معروف می شد

انم یک مشاور وایت کرد تا بتمکه در حد توانش به من کمک کرد و ح  ممن زندگی نزیسته مادرم بود

 .و نویسنده بشوم

، برایم نمانده  برای کار کردن  پشتم خالی شده و انگیزه ای   با پروازش به سرزمین اصلی،   هاکنون ک

مسیری که او می خواست و من علاقه در  ای زنده نگه داشتن نام و یادش  ین فکر می کنم که بر به ا

 دارم ادامه بدهم. 
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 فهرست:

 پیش گفتار

 مقدمه 

 فصل اول 

 تعریف کوچینگ 

 اصول کوچینگ 

 تصورات نادرست در مورد کوچینگ

 شایستگی های کوچ   

 هدف کوچینگ 

 دهد  کارهایی انجام نمیو کوچ چه  کوچینگ چه تخصصی نیست 

 هابا سایر تکنیک تفاوت کوچینگ 

 مهارت هایی که یک کوچ باید داشته باشد 

 ابزارهای کوچینگ 

 المللی کوچینگفدراسیون بین 

 ای در کوچینگ اخلاق حرفه 

 های کوچینگ  صلاحیت

 کوچینگ در مربی گری  فصل دوم

 مربی چه کسی است؟ 

 مهارت هایی ضروری برای مربی گری 

 فرهنگ مربی گری 

 ویژگی های فرهنگ مربی گری

 هفت ویژگی فرهنگ مربی گری: 

 استراتژی ترویج مربی گری در سازمان

 چه هست و چه نیست؟مربی گری 

 مربی گری با هدف 

 چه موقع مربی گری باید انجام شود؟ 
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 چگونه بدانیم چه وقت مربی گری کنیم؟ 

 مشاهده دقیق 

 فرایند مشاهده 

 نحوه اداره یک جلسه مربی گری 

 آماده شدن برای جلسه مربی گری 

 هدایت جلسه مربی گری 

 تهیه یک طرح اقدام 

 مربی گری فراتر از جلسه 

 فصل سوم:

 و  مدیران سازمان  کوچینگ

 کوچینگ برای مدیران 

 فصل چهارم:

 برای رهبران مهم است؟ رویکرد کوچینگچرا 

 تکنیک های کوچینگ مثبت برای رویارویی با چالش های رهبری 

 رهبری با رویکرد کوچینگ 

 کوچینگ محور   برخی از نمونه های بارز رهبران 

 کوچینگ و توسعه رهبری 

 خلاصه

 : فصل پنجم

 مدیران و رهبران کمک می کند.    کوچینگ به تغییرات مسیر شغلی

 احراز پست مدیریت و رهبری 

 ی مدیران اجرایی ارشد تهای شخصویژگی 

 کوچینگ به تغییرات مسیر شغلی مدیران بازنشسته کمک می کند 

 منابع 

 سخنی با خواننده 

 معرفی کتاب  
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 مقدمه

 

مهارت هایتان است ، نه دانش و تخصصی که بصورت آکادمیک یا تجربی  آنچه شما را از دیگران متمایز می سازد 

کسب کردید. بنابراین هر چه برای تبدیل دانش به مهارت در طول زمان وقت بگذارید و تجربه کسب کنید، موفق  

 تر خواهید بود. 

، کارشناس ارشد،  هر فردی در ابتدا بعنوان کارمند وارد سازمان می شود و بتدریج با کسب مهارت به کارشناس 

ار  خصیتی کارآفریندارند بعنوان سهامد سرپرست، مدیر و شاید رهبر سازمان ارتقا پیدا کند. افرادی هم که تیپ ش 

 و مالک شرکت و بعضا مدیر و رهبر سازمان فعالیت می کنند.

یکی از    "نگ  مهارت کوچی  " در هر پست شغلی که قراردارید نیاز است که دانش و مهارت خود را ارتقا دهید و  

 مهارت هایی است که برای بهبود عملکرد فردی و سازمانی به شما بسیار کمک می کند. 

شاید بیشترین تاثیری که مهارت های کوچینگ در مدیریت سازمان دارد لطیف کردن فضای کسب و کار است  

و تاثیر مهمی روی حل  که نحوه اداره سازمان را از مدیریت آمرانه به سمت مدیریت مربی گری تغییر می دهد  

 تعارضات سازمانی و بهبود عملکرد کارکنان داردو 

آنجا که مدیر و رهبر سازمان بجای هیجانی شدن در سکوت خوب  به حرف کارمند خود گوش می کند، بجای  

سوالات سطحی، پرسش های عمیق و تفکربرانگیز می پرسد و بجای پاسخ های آشوب برانگیز، بازخوردی منطقی  

 گشا می دهد.و راه 

تعارضات حل  سازمانی،  ارتباطات  بهبود  برای  سازمان  ،البته  عملکرد  سازمانی  بهبود  تحول  و  رشد  است  ،  لازم 

زمان  رشد    بروز شود و هم طراحی و    ، بازنگری شده  " ورهکلینیک مشا "  و فرایندهای سازمانی در    ، رویه هاچارچوب

 و تغییر و تحول فردی مدیر و رهبر سازمان با افزایش دانش و مهارت اناجم پذیرد. 

کارکنان    مدیران میانی،   زیرا وقتی رهبر و مدیر سازمان پذیرای تغییر و تحولات تخصصی سازمان نباشد مانع از رشد 

د و سود سازمان پایین میاید و  ه درآمد و در نتیج نو سازمان شده و بر تمامی جنبه های عملکردی تاثیر می گذار

 بازهم فشار مضاعفی بر کارکنان سازمان وارد می شود. 

همچنین خود مدیران و رهبران سازمان برای رشد فردی و تحمل تغییرات مسیر شغلی به کوچ شخصی نیاز دارند.  

کنار فرد گذر از این  هرکسی در زندگی شخصی خود با مسایل و مشکلاتی روبرو می شود که حضور یک کوچ در 

 مصایب را آسان می کند. 
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در کتاب  پرواین  اجرای  هلدینگ  جهت  سازمانی در یک  در  آ گرد  97اسفند سال  درژه کوچیگ  و  تالیف  و  وری 

کتاب  این  گردد. هر گونه برداشت از    عنوان هدیه به شما تقدیم می ه  . و ب رسید به ثبت وزارت ارشاد    98اردیبهشت

   باید با ذکر منبع باشد.

سال سابقه کار در حیطه کوچینگ فردی وسازمانی تکنیک کوچینگ را مهم، موثر و ضروری برای  20اینجانب با  

رشد و توسعه نیروی انسانی که جزو سرمایه های نهان و آشکار سازمان محسوب می شوند، می دانم و یادگیری  

 ر سازمان توصیه می کنم. آن ها به مدیران و رهب

 

 

 

 

 

 

 

 محبوبه مظاهری 

 منتور منابع انسانی 

 کوچ مسیر شلی و کسب و کار

 98دیبهشتار
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 فصل اول: 

 

 آشنایی با کوچینگ 
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 کوچینگ تعریف 

 تعاریف مختلفی برای آن ارایه داده اند. کوچینگمتخصصان 

 گری ان را اینگونه تعریف می کند: جان وایتمور یکی از برجسته ترین متخصصان مربی 

 گشودن قفل استعداد فرد برای به حداکثر رساندن عملکرد او. 

 فیلیپ روزینسکی: 

 هنر ایجاد تسهیلات در آزاد سازی نیرو و استعداد فرد برای رسیدن به اهداف مهم و با معنی خودش. کوچینگ

 بیکن و اسپیر: 

رت جدید،امکان و گزینه های نوین و بصیرت در رهبری  یک دیالوگ آگاهانه که هدفش تسهیل در کسب مها

 افراد و پیش رفت سازمانی است.

 آنتونی گرانت: 

یک فرایند سیستماتیک و مبتنی بر همکاری که نتیجه گرا و متمرکز بر راه حل است که در ان کوچ به مراجع  

 در ارتقا عملکرد، تجربه زندگی، خوداموزی و رشد شخصی مراجع کمک می کند. 

رایندی است که در طی آن کوچ به مراجع کمک می کند به حل مشکل بپردازد، راه حل نوینی بیابد  ف  وچینگک

 و استعدادش را کشف کند. مالکیت و مسوولیت تصمیم بر عهده مراجع است. 

مجموعه ای از ساز و کارهایی است که به مراجع کمک میکند از رویکرد جاری خود به موقعیتی که در    کوچینگ

آن قرار دارند اگاه شوند و گزینه ها و حالات ممکن جدیدی را در مورد حل مساله ببینند، سپس به منظور دست  

 کسب کنند. یابی به چیزهایی که در آن موقعیت برایشان اهمیت دارد توانایی هایی را 

 :کوچینگبنابراین می توان گفت که 

یک سیستم اعتقادی است. کوچ با این باور کارش را شروع می کند که مراجع آنها را در یک وضعیت ذهنی   •

و فکری مناسبی است که خودش می تواند به مشکلات نزدیک شود و توانایی بیان و حل و فصل مشکلات را  

 دارد. 

ه مالکیت موضوعات و مسایل را در حیطه فردی بداند که مسوول راه  یک سبک رهبری است ک کوچینگ •

 حل آن است. 

 مجموعه ای از ابزارها و مدل ها است.  کوچینگ •

مجموعه ای از مهارت هاست که اگر ماهرانه و با اتکای بر تجارب کوچ به کار گرفته شود می تواند    کوچینگ •

 به مراجع کمک کند.
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 کوچینگ اصول 

 کاردان است مراجع فردی  •

 نقش کوچ بهره برداری از کاردانی مراجع است  •

 کوچ کل فرایند موضوع مورد نظر مراجع را در نظر می گیرد •

 مراجع دستور کار را تعیین می کند  •

 کوچ و مراجع برابر هستند  •

 در مورد تغییر و اقدام است  کوچینگ •

 کوچینگ تصورات نادرست در مورد 

 برای سر به راه کردن کارمندان است و فقط در مورد عملکرد ضعیف کاربرد دارد  کوچینگ •

 روشی است برای اینکه کارمندان کاری را که من از آنان می خواهم انجام بدهند.  کوچینگ •

 فقط از سوی سرپرست و مدیر در مورد زیر دست انجام می شود   کوچینگ •

 ره آن موضوع متخصص هستند. تنها توسط کسانی انجام می شود که دربا  کوچینگ •

 کاری زمان بر و بسیار طولانی است   کوچینگ •

 در یک جلسه تمام می شود   کوچینگ •

 کاری سخت است  کوچینگ •

 برای کارمندان من مناسب نیست کوچینگ •

 من از قبل می دانم چطوری کوج کنم  •

 لد هستم.را هم ب کوچینگو تدریس می کنم یا سالهاست که مشاور هستم پس  ممن سالهاست استاد •

 بدرد همه موضوعات و هرکاری می خورد  کوچینگ •

 همان مربی گری یا منتورینگ است  کوچینگ •

 کمیت پزیر نیست   کوچینگ •

 یک مد جدید در قرن جدید است کوچینگ •

 شما نمی توانید کوچ خودتان باشید  •

 کوچ ها خودان به کوچ نیاز ندارند •

 فقط بصورت حضوری انجام می شود   کوچینگ •
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  شایستگی های کوچ 

 ایجاد مبانی  •

 تامین استانداردها و رعایت اخلاق •

 کوچینگ تدوین توافقنامه   •

 ایجاد ارتباط موثر  •

 ایجاد اعتماد و صمیمیت با فراگیر  •

 حضور کوچ  •

 ارتباطات موثر  •

 گوش دادن فعال  •

 سوال کردن قوی  •

 ارتباطات مستقیم  •

 ه گیری تسهیل در یادگیری و نتیج •

 ایجاد بیداری و هوشیاری  •

 طراحی اقدام  •

 برنامه ریزی و هدف گذاری  •

 مدیریت پیشرفت و پاسخگویی •

 کوچینگ هدف 

صورت که فرد در جلسه  حل پیدا کنند. بدین توانمندسازی افراد در جهتی است که بتوانند برای مشکلاتشان راه 

گردد و  شود، نسبت به خود و شرایط محیط آگاه می هایش واقف می شناسد، بر تواناییخودش را می  کوچینگ

 ریزی و اقدام کند.برنامه کند که خودش مسئله را حل کرده و برای اهداف آینده انگیزه پیدا می 

سعی در به دست آوردن چه چیزی دارد، نیاز و   مراجع این است که بدانیم   کوچینگهدف اصلی جلسه 

نفس و انگیزه  تا با افزایش توانایی، اعتمادبه  تواند در این راه به او کمک کند اش چیست و کوچ چگونه می خواسته

 به هدفش برسد.

   دهدکارهایی انجام نمیچه و کوچ چه تخصصی نیست کوچینگ

سفید و کدخدا ، روانشناسی، مشاور، آموزش، مربیگری و منتورینگ نیست و کوچ همانند یک ریش کوچینگ

 باشد. واسطه حل مشکلات مردم نمی
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 گذارد. نمی  مراجعکند، از تجربه خودش در اختیار کند، هدایت نمی کوچ مانند روانشناس، توصیه نمی

 را درمان کند.  مراجعتواند مانند روانشناس درمانگر وارد حیطه گذشته و شخصیتی فرد شده و کوچ نمی 

ت بدهد، او را هدایت یا کنترل  لیسبرنامه کاری، استاندارد و چک  مراجع تواند مانند مشاور مدیریت به کوچ نمی 

کند و برایش تصمیم بگیرد، مجبورش کند یا فرد را متقاعد کند که کاری را انجام داده یا تصمیمی برای صلاح  

 خودش بگیرد. 

 کند.گیرد و از مراجع حمایت نمیکوچ مانند مربی از تکنیک آموزش برای حل مسئله کمک نمی

 کند.استفاده نمی مراجعیابی، مشاور و آموزش برای کمک به کوچ مانند منتور از تکنیک عارضه 

یک تکنیک متفاوت است و خط قرمزهایی دارد و همین استانداردها و ابزارهای خاص آن را از سایر   کوچینگ

 سازد.ها متمایز می تکنیک 

های درمانگری استفاده  کند، از روش هدایت نمی  کند،کند، کنترل نمی کند، راهنمایی نمی کوچ توصیه نمی 

 دهد.لیست نمی کند و برنامه کاری یا چکنمی

کمک    مراجعدهد بلکه به آموزش نمی  مراجع ها به کوچ مشاور یا مدرس، مربی یا منتور نیست و همانند آن 

 های خودش نهایت استفاده را بکند. کند از دانسته می 

 هابا سایر تکنیک کوچینگتفاوت 

 :ها به تفکیک ذکرشده استها و تفاوت آن در زیر نام تکنیک  

 آموزش 

 کند مدرس نام دارد. فردی که از تکنیک آموزش استفاده می 

طرفه است. تأثیر آموزش بر  کنند. ارتباط یک کند و دانشجویان گوش می در تکنیک آموزش مدرس تدریس می 

 باشد. مدت می یادگیری کوتاه 

 مشاور روانشناس 

 نام دارد.  کند، مشاور روانشناس فردی که از تکنیک روانشناسی استفاده می 

کند و روانشناس با استفاده از تخصص و  کننده در مورد مشکلات خود صحبت می در جلسه روانشناسی، مراجعه 

دارد، وارد حیطه شخصیت و  دهد. روانشناس به گذشته فرد توجه حل می کند، راه تجربه خود به او توصیه می 

کند با بررسی خاطرات  می کند، تلاش شود، نقاط ضعف و خلاءها را بررسی می کننده می های روانی مراجعه آسیب

ها، مکاتب  حل و با استفاده از تئوری کننده را آزار داده پیداکرده و با ارائه راه هایی که روان مراجعه گذشته، مسئله 

 و ...... به درمان بیمار و حل مشکل مراجع کمک کند.  ACT  CBTدرمانی مانند های روان مختلف و تکنیک 
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 درمانگری

درمانی یا روانکاوی،  کند، روانشناس درمانگر نام دارد. در جلسه روانفردی که از تکنیک روانکاوی استفاده می 

های  با استفاده از تکنیک کند و درمانگر بیمار، از خاطرات منفی و تجربیات آزاردهنده گذشته خود صحبت می 

 کند.روانکاوی و در شرایط خاص به درمان بیماری او کمک می 

 مشاور مدیریت 

 کند، مشاور مدیریت نام دارد. فردی که از تکنیک مشاور مدیریت استفاده می 

شده برای حل مشکلات  شده مخصوص سازمان یا بومی های آماده یا طراحی ها و برنامه مشاور مدیریت از مدل 

حل  ها و الگوها هدایت کرده و راه سازمان را به سمت استانداردها، مدل کند. او کارکنانسازمانی استفاده می 

 کند.مناسبی را طبق تخصص و تجربه خود توصیه می 

 کوچینگ 

فقط از سه ابزار گوش کردن، سؤال    کوچینگکند کوچ نام دارد. در استفاده می  کوچینگ فردی که از تکنیک 

 شود. پرسیدن و بازخورد استفاده می

  مراجع است درنتیجه او به  مراجعکند و اعتقاد دارد پاسخ نزد  کوچ با افرادی که ازنظر روانی سالم هستند کار می 

از پیش  کند و او را به سمت برنامه خاص و دهد یا کارهای او را کنترل نمیکند، آموزش نمی توصیه نمی 

 کند.شده هدایت نمی تعیین

 گریمربی

 کند مربی نام دارد. گری استفاده می فردی که از تکنیک مربی 

باشد. مربی فردی بسیار حامی است  می  کوچینگ های آموزش، مشاور ومربیگری یک پکیج است و شامل تکنیک 

 که در جای مناسب از تکنیک مناسب استفاده می کند و ممکن است سابقه کار بین یک تا ده سال داشته باشد.

 منتورینگ 

 کند منتور نام دارد. فردی که از تکنیک منتورینگ استفاده می 

 های:منتورینگ یک پکیج است که شامل تکنیک 

 باشد. می  کوچینگوویسی، مشاور، آموزش، روانشناسی  نیابی، گزارش عارضه

رشته خاص است که تحصیلات دانشگاهی و بیش از ده سال سابقه کار   ای در یک منتور فردی متخصص و حرفه 

در آن رشته تخصصی را دارد و در جایگاه مناسب از تکنیک های مختلف برای حل مشکل مراجع استفاده می  
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وع کار گزارش عارضه یابی از وضعیت موجود مراجع تهیه می کند و در پایان کار  کند. منتور در ابتدای شر

 گزارش پیشرفت به مراجع ارایه می دهد.

 مهارت هایی که یک کوچ باید داشته باشد 

است اما به هیچ وجه مطالعه و   کوچینگاولین قدم در کسب مهارت  کوچینگآموزش و کسب دانش در مورد 

زیر نطر منتور    کوچینگنیاز به تمرین در جلسات   کوچینگکسب دانش شما را ماهر نمی کند. ماهر شدن در 

کوچ دارد. بنابراین لازم است که اگر شما می خواهید بعنوان یک کوچ حرفه ای مشغول بکار شوید حتما در  

 بگذرانید. را زیر نظر منتور کوچ  کوچینگآکادمی دوره 

 کوچینگ ابزارهای 

 گوش دادن  .1

با حضور، تمرکز و توجه کامل برای برقراری   کوچینگگوش دادن فعال به معنای این است که کوچ در جلسه  

کند. گوش دادن مشتاقانه و با دقت شامل توجه  ی مراجع گوش می هاصحبت ارتباط مستقیم و بدون قضاوت به 

ی و درک شرایط درونی  رکلامیغی کلامی یا هاام یپ و درکبه کلام، زبان بدن و لحن صدای مراجع، برای دریافت  

 باشد. و بیرونی مراجع می 

رفه نیست.  دوط  وشنودگفتیک  کوچینگ های مراجع است و فرایند تمرکز روی گفته   کوچینگدر جلسه 

مشکل او است   گرانی باز ناخودآگاه که  بر خواسته ، کلمات  کند ی م ی مراجع گوش هاحرف کوچ به   کهیهنگام

چه   براثر کند تا متوجه شود که گره ذهنی در چه زمانی و و درواقع آن کلمات خاص را شکار می  شنودی م

 است. جادشدهیای در ذهن مراجع امسئله 

، خاطرات، هاینگرانها، ها، باورها، ترس در هنگام گوش دادن فعال، کوچ، زبان ناخودآگاه مراجع شامل ارزش 

و زبان بدن شامل حرکات دست،    شنودی مو ...را  ی ذهنی هادغدغهی ارزشی، افکار،  هانظام الگوهای ذهنی، 

 برد. ها جلسه را پیش می و بر اساس آن ند یبی مچشم، بدن را 

شود که کوچ بتواند بهتر  کند باعث می دانش تخصصی در مورد موضوعی که مراجع در مورد آن صحبت می 

 ی مطرح کند.ترقی دقو کلمات ناخودآگاه را بشود و بر اساس آن سؤالات عمیق و    کردهرا درک   هاصحبت

شنویم، اما  های خود می شود زیرا ما با گوش ی و تمرین تقویت می گوش دادن فعالیتی ذهنی است که با یادگیر

 دهیم و مهارت مهمی است که کوچ باید آن را بیاموزد. گوش می  بامغزمان
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 گوش دادن فعال:  علائم

 تمایل بدن شنونده به سمت گوینده  •

 تائید کلام گوینده با زبان بدن و کلام توسط شنونده  •

 شنوندهبازتاب احساسات در صورت   •

 تکرار بعضی از جملات گوینده •

 حضور و تمرکز کامل در جلسه  •

 شده ده یشنساختن پرسش دقیق از جملات  •

 ی مراجع گوش کند هاصحبتی به  خوببه شود که کوچ نتواند عواملی که باعث می 

 قضاوت کردن  •

   ییگراکمال •

 بودن  کارتازه و   تجربهیب •

 عدم حضور و تمرکز در جلسه  •

 ذهن کوچ گفتگوی درونی در  •

 حلتمایل به پاسخ دادن راه  •

 ازاندازهش یب احساس دلسوزی  •

 ی ارزش کوچ هانظام ی ذهنی و هاچارچوب •

 نگرفتن بازخورد حین جلسه از مراجع  •

 تمایل برای کنترل جلسه و هدایت مراجع  •

 نداشتن دانش و مهارت گوش دادن فعال  •

 نداشتن دانش و مهارت مشاهده زبان بدن  •

 خوب نباشد حال جسمی یا روحی کوچ  •

 کو چ خسته یا گرسنه باشد  •

 پرسش   .2

از ناخودآگاه را بر اساس تخصص خود   بر خواسته کند، کلمات ی مراجع گوش می هاحرف کوچ با حضور کامل به 

که منجر به ایجاد یک آگاهی در   پرسد ی می مراجع، سؤالات عمیق و دقیقی هاصحبت بر اساس و بعد  شنودی م

 او بشود. 
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های ذهنی منجر به مسئله تلنگر زده و  است که به گره   کوچینگترین قسمت فرایند پرسش عمیق و درست مهم 

درصد مغز مراجع را درگیر   80کند. در هنگام فکر کردن برای پاسخ به سؤال، ذهن و بیش از ها را باز می آن

کند که  و انگیزه پیدا می  بازکرده عمیق و یافتن پاسخ برای پرسش، گره ذهنی را شود و او با تفکر سؤال می 

 کند. خودش برای حل مشکل اقدام می 

و   موردبحث ندارد و سؤالات مختص همان جلسه و بر اساس موضوع  شدهآماده سؤالات از پیش  کوچینگجلسه 

آغاز یا ادامه یا پایان   سازنه یزمسات که جز سؤالات روتین اول و آخر جلبه باشد.ی درون جلسه می هاصحبت

 است.  کوچینگفرایند 

 انواع روش های سوال پرسیدن:

 سؤال با انتهای باز  •

 شودمنتهی به توضیح برای پاسخ دادن به سؤال می 

 سؤال با انتهای بسته  •

 شود منتهی به پاسخ بله یا خیر می

 دار هدفسؤالات  •

کند تا پاسخی شفاف  می شدهمطرح شنونده را برای پاسخ دادن وادار به تفکر عمیق پیرامون موضوع  

 سازد.  ترروشنو دقیق بگوید و مفهوم را 

 شود که مراجع:پرسش عمیق باعث می 

 بیان نماید  ترواضح افکار خود را و   فکر کند  ترقیعم •

 های بیشتری به ذهنش برسد ایده •

 گره ذهنی باز شود  •

 چالش را از زاویه دید دیگری نگاه کند  •

 خودش برای پاسخ تصمیم بگیرد  •

 شود در او آگاهی ایجاد می  •

 شودمسئله در ذهن او شفاف می  •

 شودای که توجه نکرده، جلب می توجه او به نکته  •

 برای حل مشکل انگیزه پیدا کند  •

 مسیر جدیدی برای حل مساله پیدا می کند  •

https://www.job-coaching.ir/


   

https://www.job-coaching.ir - 09335787550 - محبوبه مظاهری – منتور منابع انسانی                     

 های مناسب و عمیق بپرسد. نتواند سؤال شود که کوچ عواملی که باعث می 

 نداشتن دانش و مهارت پرسشگری •

 نداشتن دانش و مهارت گوش دادن فعال  •

 نداشتن تخصص در مورد موضوع صحبت مراجع  •

 گنگ بودن موضوع صحبت برای کوچ  •

 دارجهتپرسیدن سؤالات  •

 تمایل برای هدایت و توصیه کردن  •

 عدم تسلط به اداره جلسه  •

 بودن  کارتازه و   تجربهیب •

 عدم حضور و تمرکز در جلسه  •

 گفتگوی درونی  •

 قضاوت  •

 حال جسمی یا روحی کوچ خوب نباشد  •

 کوچ خسته یا گرسنه باشد  •

 بازخورد  .3

کند بلکه فقط در قالب جملات خبری آنچه  یی و هدایت نمی راهنما در هنگام بازخورد کوچ، قضاوت، توصیه، 

گیری  کند و مراجع حق انتخاب و قدرت تصمیم دارد را برای او بیان می مراجع برای شناخت، تغییر و رشد نیاز 

 دارد که بازخورد را بپذیرد یا نپذیرد.

از   ز یمراجع نکند که عملکردش را ارتقا بخشیده و به اهدافش برسد و کمک می بازخورد به مراجع  ق یکوچ از طر

 .بخشد یکوچ را بهبود م ، کوچینگفرایند بازخورد به کوچ،  قیطر

 شود: بازخورد مثبت و مؤثر شامل موارد زیر می 

 صریح و شفاف است.  •

 یی نیست. گوی کل •

 نصیحت نیست  •

 انتقاد نیست  •

 قضاوت نیست  •
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 است  طرفیب •

 بازخورد جنبه مثبت دارد  •

 بر روی یک موضوع است •

 اندازدی ممراجع را به فکر  •

 زند ی نمبه مراجع آسیب  •

 شودحرکت و اقدام می  باعث •

 با سطح پذیرش مراجع تناسب دارد.  •

 شخصی و افکار کوچ را ندارد  ابراز نظر •

 شود با هدف تغییر دیدگاه و رشد بیان می  •

 کند ارتباط بین کوچ و مراجع را بهتر می  •

 شود.مسئولیت بازخورد توسط کوچ پذیرفته می  •

 . تواند آن را تغییر دهد بر روی رفتاری است که مراجع می  •

 کند.شود که فرد را برای اصلاح ترغیب می در کنار آن جملاتی بیان می  •

 دارد. میشود و او را به تفکر و بررسی مجدد وا موجب رشد مراجع می  •

 کوچینگ المللی فدراسیون بین

هایی است که با روش  ها و آکادمیواقع در امریکا، مرجع تخصصی تمام انجمن  کوچینگالمللی فدراسیون بین 

 کنند. را تدریس می  کوچینگ این فدراسیون  

https://coachfederation.org / 

 

 

 ICF المللی کوچینگتعریف فدراسیون بینطبق 

کوچینگ همکاری و مشارکت بین کوچ و کوچی است؛ که در طی آن، کوچی با استفاده از تفکر عمیق و خلاقیت  »

 «دهد ای خود را افزایش می های شخصی و حرفه خود، توانایی 
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 مربی چه کسی است؟ 

مربی فرد متخصصی است که از تکنیک های آموزش، مشاور و کوچینگ برای کمک به مراجع کمک می ند. او   

حامی و همراه مراجع است و خود را موظف می داند از تمام مهارت های مورد نیاز استفاده کند تا مشکل مراجع  

 حل شود. 

ی افزایش بهره وری تیم فروش استفاده می  مربی می تواند یک مشاور باشد که از تکنیک آموزش و کوچینگ برا

 کند یا مدیری باشد که برای بهبود عملکرد کارمندان زیر دست خود از تکنیک مربی گری استفاده می کند. 

 مهارت هایی ضروری برای مربی گری 

 مهارت مشاهده .1

مبنای اهداف و انتظاراتی که از  مدیری که می خواهد مربی گری کند، باید قادر به رصد کردن عملکرد کارمند بر  

قبل تعریف شده است باشد. مربی قبل از اینکه عملکرد کارمند را به طور رسمی ارزیابی کند باید نقاطی را که  

کارمند می تواند عملکرد خود را بهبود و ظرفیتش را توسعه دهد، شناسایی کند و اقداماتی را به منظور کمک به  

 هد.ان کارمند مورد نظر قرار د

بعضی اطلاعات را به وسیله مشاهده مستقیم می توان به دست آورد. مثلا نحوه شرکت در یک جلسه، یا نحوه  

ارایه مطلب، یا روابط یک کارمند با دیگر کارمندان. بعضی از اطلاعات را مربی می تواند از شبکه ارتباطی که  

ند که مربی می تواند از مطالعه گزارش هایی که  بادیگر کارکنان دارد به دست بیاورد. اطلاعات دیگری نیز هست

 کارمند تهیه کرده است یا از طریق ابزار کنترلی مانند بودجهای که هزینه شده است بدست بیاورد. 

 مهارت تحلیل و بررسی  .2

  مربی باید دارای دو نوع مهارت تحلیل باشد. او باید قادر باشد نقاطی را که در ان کارمند می تواند عملکردش را 

بهبود داده و خودش را توسعه دهد شناسایی کند و باید بتواند تعیین کند که در چه زمانی مربی گری اقدامی  

است که می تواند به کارمند کمک کند عملکردش را بهبود دهد. فرایند شناسایی اینکه در چه زمانی نیاز به  

اسا متضمن تحلیل فاکتورهایی است که در  مربی گری وجود دارد یا در چه زمانی نیازی به مربی گری نیست، اس 

 عملکرد و رفتار یک کارمند نفوذ دارد. 

شناسایی فرصت ها و موقعیت هایی که کارمند می تواند عملکرد و رفتارش را بهبود دهد مستلزم فرایند تحلیلی  

مشاهده ای که خود و  تقریبا متفاوتی است که تا اندازه ای مبتنی بر داده ها و اطلاعاتی است که مربی به وسیله 
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دیگران از عنلکرد کارمند داشته اند و تا اندازه ای نیز به وسیله مصاحبه جع آوری می کند. بعضی از سوالهایی  

 که باید به انها جواب داده شود عبارتند از:  

 عملکردی که انجام شده چگونه است؟ 

 چه کاری خوب انجام شده است؟

 ؟ کدام کار می توانست بهتر انجام شود

 کدام بهبود مشخصی می تواند برای کارمند کار را آسان کند تا او بتواند عملکردی در سطح بهینه داشته باشد؟

 مهارت مصاحبه .3

 شاید بهتر باشد این مهارت را به دو مهارت سوال کردن و مهارت گوش دادن فعال تفکیک کرد. 

درستی بپرسد سپس به طور فعال گوش کند.  یک مرب باید قادر باشد از کارمند به طریقی صحیح سوال های  

یک مربی در مصاحبه خود با فراگیر سوال های گوناگونی مطرح می کند .به زبان دیگر سوال های مربی گری  

انواع مختلفی دارد که هرکدام هدف خاصی را دنبال می کنند و در موقعیت خاص خود باید مورد استفاده قرار  

یک های مصاحبه مانند مدل استار و ........ را بداند تا در یک فرایند صحیح  گیرند.  همچنین مربی باید تکن

 مراحل مربی گری را پیش ببرد. 

 مهارت گوش دادن فعال  .4

 مهارت سوال پرسیدن  .5

 مهارت بازخورد دادن  .6

 هر سه مهارت فوق در فصل اول توضیح داده شد.

 فرهنگ مربی گری

ه مربی گری مدیریت به دنیای کسب و کار و مدیریت وارد  مفهوم مربی گری با ظهور و گسترش روزافزون حرف 

شده است. در ابتدا افرادی مانند جان وایت مور و توماس لیونارد پیدا شدند و برای مدیران ارشد مربی گری  

کردند. آنها خیلی زود توانستند مربی گری را بعنوان یک حرفه مطرح کنند.وقتی یک دانش و مفهوم نو به خوبی  

شود و نتایج موفقی ایجاد می کند استفاده از آن به طور زنجیره ای افزایش می یابد. در مورد مربی   اجرا  می 

گری نیز این اتفاق افتاد و بکار گیر فنون مربی گری فراتر از وظیفه مدیران رفت و این نظر مطرح شد که  

ود و در واقع اگر چنین باشد مر  فرهنگ سازمانی باید تغییر کند و تبدیل به یک فرهنگ مبتنی بر مربی گری ش 

بی گری نتایج بیشتر و بهتری را به بار میاورد. در یک فرهنگ مبتنی بر مربی گری علاوه بر اینکه مدیران رده  

های مختلف شرکت هم نگرش مثبتی به مربی گری دارند و هم می توانند فنون مربوطه را به کار برند،  
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از مکالمات مربی گری است، کارکنان نیز در مواردی به مربی گری می  ازآنجاییکه مکالمات بین افراد متاثر 

 پردازند و در مکالماتی که با مافوق دارند از روش مربی گری استفاده می کنند. 

 ویژگی های فرهنگ مربی گری 

ادگار شاین می گوید فرهنگ مربی گری در خلا شکل نمی گیرد بلکه با دینامیک، چالش ها و فرصت هایی که  

زمان در هر لحظه از عمرش با انها مواجه است پیوند دارد. زمانی می گوییم یک شرکت یا سازمان دارای  سا

فرهنگ مربی گری است که همه اعضا و کارکنان آن شرکت بدون ترس و واهمه و بدون محدودیت ناشی از  

د مکالمات محترمانه و  ارتباط رییس و کارمندی در مورد بهبود روابط کاری و عملکرد فردی و سازمانی وار

کاندید مربی گری می شوند. همه یادگرفتند که به بازخورد دادن و گرفتن ارزش قایل شوند و آن را به طریقی  

موثر و محترمانه به عنوان ابزار قدرتمند یادگیری برای توسعه شخصی و حرفه ای، افزایش اعتماد بین همدیگر،  

 ری به کار ببرند.بهبود مستمر عملکرد و افزایش رضایت مشت

هر فردی در جنبه هایی از زندگی خود یک مربی است و به قول کنت بلانچارد ، صرف نظر از اینکه سمت  

 رسمی شما چیست، در بیرون اتاق شما همکارانی هستند که نیاز به کمک شما در قالب مربی گری دارند.

 هفت ویژگی فرهنگ مربی گری:

 رهبران الگوی مثبتی هستند  -1

سازمان ها فرهنگ خود را از رهبران خود می گیرند. انها در تعیین نحوه گفتار و رفتار و اینکه چه چیزی خوب و  

چه چیزی بد است نقشی اساسی دارند . وقتی رهبران در بکارگیری فنون مربی گری ماهر می شوند با این کار  

تغییر می دهند. سازمانی که رهبران ان   سبک رهبری خود را از رییس کارکنان بودن به مربی کارکنان بودن 

عادت کردند دستور بدهند و انتظار داشته باشند کارکنان آنها حتی اگر کارشناسان برجستهب اشند در مورد  

چرایی دستورات سوالی مطرح نکنند مطمینا آن سازمان با فرهنگ مربی گری فاصله دور ودرازی دارد. همانطور  

ربی گری دیدیم، سوال کردن حق قلب مربی گری محسوب می شود و لازمه مربی  که در فرایند و مهارت های م 

گری سوال کردن است و مدیرانی که عادت ندارند دستورات و رفتارهایشان زیر سوال برود طبیعی است که روی  

 خوش به مربی گری نشان ندهند.

هایی است که ما در مورد رهبری  مربی گری یعنی به کار گیری رهبری و آن مستلزم به کارگیری بهترین چیز

معاصر می دانیم. رهبرانیکه بر مربی گری مسلط می شوند، مکالمات قدرتمند، هوشمند و هیجانی را می آموزند  

 که با آن تغییرات بهره ور و اقداماتی که مبتنی بر اشتیاق و الهام هستند را هدایت می کنند.

  به پایین و از پایین به بالامربی گری در تمام جهات صورت می گیرد. از بالا -2
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 در یک فرهنگ مربی گری، مربی گری در تمام جهات و توسط همه افراد صصورت می گیرد. 

به نحوی که ارتباطات مربی گری یک شبکه تشکیل می دهد. مربی گری بین  افراد یک بخش، افرادی از سایر  

دی در این ارتباطات قوی مربی گری ایجاد یک  تیم ها و در پایین و بالای سلسله مراتب سازمانی . عامل کلی

 ارتباطات مربی گری صریح و روشن است.

ما می دانیم که مدیران و رهبران وقتی به طور موثر و کارامد عمل می کنند که برای زیر دستان مستقیم خود  

ست ولی خودش  مربی گری توسعه ای و عملکردی ارایه می کنند. این کار با اینکه بخش لازم عملکرد عالی ا

 برای ایجاد شرایط فرهنگی که برای دنیای کسب و کار امروز ضروری است کافی نیست .

مربی گری هم قطار دومین ایستگاه برای ایجاد روابط روشن مربی گری است. روابط مربی گری در سراسر  

مناسب باشد. مربی   سازمان ایجاد می شود تا پشتیبان دیالوگ مستمر ، یادگییری، حل مساله و شرایط کاری

 گری هم قطار عامل گران بهایی است که به یادگیری، رشد و بهبود بهره وری کمک می کند. 

به دلایل مختلف، مربی گری از پایین به بالا پرچالش ترین عامل است. مدیر یا رهبر ممکن است نسبت به  

ند زیر دست احساس امنیت نکند. به هر  دریافت بازخورد از پایین ناآگاه یا بی تمایل باشد. امکان دارد کارم

دلیلی که باشد اگر بخواهیم جریان بازخورد از کارمند به سمت مدیر مافوق جریان داشته باشد ماهیت ارتباط  

باید بطور اساسی متحول شود. برای انجام این تحول افراد سازمان باید به وسیله ایجاد ارتباطات سالم و مناسب  

 احترام باشد به مربی گری همدیگر بپردازند.که همراه با اعتماد و 

 هر فردی به بازخورد مشتری توجه دارد  -3

اکثر سازمان های امروزی کانال های بازحوردی دارند که اطلاعاتی را از مشتریان خود دریافت می کنند. این  

بر توسعه این کانال ها  چیز تازه ای نیست. اما در سازمانی که فرهنگ مربی گری رواج دارد تاکید بسیار زیادی  

وجود دارد که انها را موثر تر می کند. همه افراد مسوولیت دارند که بظور فعال از مشتری خود بازخورد بگیرند،  

آن را درک کنند، نسبت به آن حالت تدافعی نگیرند. هر فردی از نقش مهم خود در ماموریتی که سازمان در  

 خدمت به مشتری دارد، مطلع می باشد.

 تیم ها انرژی و قدرت می گیرند  -4

اگر تیم ها فرایند مربی گری را به خوبی بیاموزند، روابط مبتنی بر اعتماد قوی و برابری به وجود میاورد که  

روابط سنتی و رییس و کارمندی و رقیب را مضمحل می کند و کارکنانرا به سمت یک ارتباط مبتنی بر همکاری  

 . و روابط مربی و مراجع می کشاند 
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در یک فرهنگی که عملکرد عالی محور آن است، کارکنان خود را بخشی از یک کل بزرگ احساس می کنند.  

تیم ها بر ایجاد ارتباط و اعتماد قوی تمرکز دارد . اعتماد نیز بطور مستقیم با هم کار کردن افراد را بطور  

 شود.  کارامدتر و کاراتر تقویت می کند و منجر به ایجاد یک عملکرد قوی می 

ارتباطی که تیم ها در یک فرهنگ مربی گری به وجود میاورند یک ویژگی دارد. تعهد زیادی به موفقیت هم  

تیمی ها ایجاد می کند. همه خود را متعهد به موفقیت سایر اعضای تیم میدانند. آنها این واقعیت را می پذیرند  

 شوند. کار من این است که باعث موفقیت هم تیمی ام بشوم. که ما زمانی می توانیم برنده شویم که همه برنده 

تصمیم گیری به طور موثر تری صورت می گیرد، یادگیری اتفاق میفتد و تغییر با سرعت بیشتری انجام   -5

 میشود. 

مر بی گری یادگیری فردی و تیمی را سرعت می بخشد زیرا با مربی گری جذب و به کار گیری درس های  

صورت می گیرد. تیم ها به طور مکرر با استفاده از تکنیک های مرور بعد از عمل به مستند   اموخته سریع تر

 سازی درس های آموخته شده می پرد ازند. 

 سیستم های منابع انسنای بطور کامل با مربی گری هماهنگ و سازگار هستند  -6

ش، ارزیابی، عملکرد، ارتقا، پاداش  سیستم های منابع انسانی شامل جذب استعدادها، آموزش بدو استخدام، پرور

و جبران خدمت است. مربی گری باید بطور کامل با این سیستم ها که نیروی اناسنی را تحت تاثیر قرار می  

دهند یکپارچه شود. با یقین می توان گفت که سپردن یک سمت مدیریتی به فردی که گرایش شدید به سبک  

می تلاشش هایی که مدیریت ارشد برای ایجاد فرهنگ مربی گری  دستور و کنترل و سلسله مرراتب دارد تما

 کرده است را نقش بر آب خواهد کرد. 

امروزه اکثر سازمانها ارز های سازمانی خود را بیان کرده اند. بیانیه ارزش های سازمانی به دیوار نصب شده سات.  

ارزش های اصلی خود که بدان باور دارند می  اما سازمانی که دارای فرهنگ مربی گری است بطور فعال بر گرد 

چرخند و از آن بعنوان یک راهما در تصمیم گیری های کسب و کار و نیروی انسانی استفاده می کنند. چنین  

سازمانی از اعضای خود انتظار دارد تا جایی که رفتار قابل مشاهده همکاراتشان با ارزش های سازمانی مطابقت  

 رفتار و مربی گری آنها بپردازند.   داشته باشد، به مشاهده

درجه برای جمع آوری بازخورد استفاده می کند. همه اعضای   360فرهنگ مربی گری روزانه از فرایند بازخورد  

سازمان برنامه توسعه شخصی دارند که این برنامه جدی گرفته می شود و بطور سالانه بازنگری شده و بطور فعال  

تاثیر می گذارد. شرح شغل های سازمان شامل شرحی از مهارت های مربی گری که  بر اثربخشی افراد و تیم ها  

برای موفقیت در شغل لازم است، می شود. از همه انتظار میرود خودش را یک کاربر فنون مربی گری بداند و در  

 یادگیری مستمر دخیل باشد.
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 سازمان دارای یک زبان و عمل مشترک مربی گری است. -7

ارای فرهنگ مربی گری است یا به قول یکی از نویسندگان یک سازمان کوچینگ محور است، یک  سازمانی که د

رویکرد و روش واحد مربی گری را به کار می گیرد که به سادگی درک می شود و عموم افراد آن را به آسانی به  

 کار برند. چرا این مهم است؟

ه باشد آنگاه مکالمات مربی گری به سادگی بین  اگر کل فرهنگ یک درک مشترک از چگونگی مربی گری داشت

افراد شروع شده و ادامه می یابد. ارشدیت در زمان مربی گری مفهومی ندارد. افراد می توانند به سادگی با موانع  

 کمتری با هم ارتباط برقرار کنند و بطور موثر به انتقال پیام بپردازند.  

 استراتژی ترویج مربی گری در سازمان 

 ه از مربی خارج سازمانی:استفاد •

 یعنی از خارج از سازمان و بصورت پارت تایم یک مربی استخدام شود. 

 مدیر در نقش مربی:  •

 مدیران اموزش مربی گری ببینند و در واحد کاری خود مدیر مربی باشند.

 مربی داخل سازمانی:  •

 یک نفر مربی بعنوان کارمند و تمام وقت در سازمان مشغول بکار شود. 

 فرهنگ مربی گری در سازمان:  توسعه •

 به همه کارمندان سازمان مهارت های مربی گری آموزش داده شود. 

 مربی گری چه هست و چه نیست؟

شما بعنوان یک مدیر وظیفه دارید در زمینه بسیاری از قابلیت ها با افراد کار کنید و نقش شما بعنوان یک مربی  

ی است برای کمک به رشد فردی کارمندان و این یک شراکت  یکی از این کارهای ویژه است. مربی گری فرصت

دو جانبه است، جاییکه هر دوی شما ئانش و تجربه را برای حدکثر کردن ظرفیت ها مراجع تسهیم می کنید و  

 به مراجع یاری می دهید تا به هدف هایش دست یابد.

 وضعیتی مناسب نیست. بدلیل اینکه مربی  گری بر پایه توافق دو جانبه قرار دارد، برای هر 

 به مداخله مستقیم مدیریتی وقتی نیاز است که: 

 یک کارمند جدید یا بی تجربه نیازمند هدایت صریح در خصوص وظیفه ای باشد. •

 یکی از کارکنان به روشی از سیاست یا ارزش های سازمان تخطی کرده باشد  •

 مشاهده نشود پس از چندین جلسه مربی گری هیچ بهبودی در عملکرد   •
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 هدایت یک فرد برای در پیش گرفتن اقداماتی برای رسیدن به اهدافی  •

 ولی مربی گری عبارتست از : 

 ابزاری برای رشد و یادگیری  •

 راهنمایی فرد به سمت اهدافش •

 تسهیم متقابل تجربیات و عقاید برای رسیدن به نتایج توافق شده •

 مربی گری موارد زیر نیست: 

 تصحیح رفتارها یا اعمال یک فرد فرصتی برای   •

 هدایت یک فرد برای در پیش گرفتن اقداماتی برای رسیدن به اهدافی  •

 سرپرست یا کارشناس بودن، با در دست داشتن پاسخ همه سوالات •

 مربی گری با هدف 

ا مربی  زمانیکه باور دارید با یکدیگر کار کردن منجر به عملکرد بهبود یافته خواهد شد، مربی گری می کنید ی

 گری می خواهید. از طریق مربی گری، شما می توانید به دیگران کمک کنید تا: 

 نقاط قوت فردی حداکثر شوند) برای مثال: بر مبنای تواناییها تحلیلی بسازید و جلو بروید( •

 چیره شدن بر مشکلات و موانع شخصی ) برای مثال: پرداختن به ترس از صحبت کردن در مقابل جمع (  •

یادگیری مستمر به تمام ظرفیت خود دست یابند ) برای مثال: یادگیری نحوه استفاده از اینترنت برای   از طریق •

 تحقیق تجاری ( 

مهارت ها و صلاحیت های تازه ای بدست بیاورند تا موثر واقع شوند ) برای مثال: توسعه مهارت های پیشرفته تر   •

 ارتباطی(  

 زند ) برای مثال: کسب مهارت های رهبری ( خود را برای مسوولیت های جدید آماده بسا •

 خود را اداره کنند ) برای مثال: یافتن راه هایی برای بهبود استفاده از وقت(  •

ابهام زدایی شود و به سمت هدف های عملکردی کار کنند ) برای مثال: یادگیری تدوین هدف های واقع بینانه   •

 تر ( 

 دهند. رضایت شغلی و انگیزش خود را افزایش  •

 فواید مربی گری می تواند فراتر از فرد مراجعرود و از طرق زیر به گروهتان و خود سازمانتان کمک کند:  •

 بهبود بخشیدن به روابط کاری بین مدیر و افرادی که مستقیما زیر نظر وی کار می کنند. •

 ایجاد گروه هایی با بازده بیشتر •
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 استفاده موثر از منابع سازمانی •

 ری باید انجام شود؟چه موقع مربی گ

برخلاف تدوین هدف و مرورهای عملکرد که به شکل فصلی یا سالانه زمان بندی می شوند، مربی گری مستمر  

است و به مجرد نیاز یا پیش آمدن فرصت انجام می شود. گاه جلسات مربی گیری را درباره وضعیت های خاصی  

، در تعامل با کسانیکه مستقیما زیر نظرتان کار می  ترتیب می دهید. در غالب موارد، شما به شکل غیر رسمی

 کنند و یا همکارانتان، به شکل حضوری یا تلفنی مربی گری کنند.

 چگونه بدانیم چه وقت مربی گری کنیم؟ 

در مواقعی، یک مدیر باید به جای کارها، بیشتر بر روی افراد تمرکز کند و این یکی از آن مواقع است. زمانیکه  

 کنید یا می بینید یا می شنوید که فردیی که مستقیما زیر نظرتان کار می کند: احساس می 

 برای تکمیل کارش مشکلاتی دارد  •

 از امور عادی اندکی خسته شده است •

 موجب تفرقه میان گروه تان می شود  •

 هنگام کار روی وظایف معینی گیر می کند  •

 کار را اغاز کنید. با فکر کردن در این باره که چگونه می توانید کمک کنید تا •

اولین گام شناخت وضعیت، فرد و مهارت های آن فرد است. سپس می توانید با یکدیگر کار کنیدتا وضعیت،  

 خودانگاره و مهارت هایش بهبود یابد. 

 مشاهده دقیق

نیاز   مشاهده دقیق یک مراجع توانایی شما را برای ارایه توصیه آگاهانه مربوط و به موقع تقویت خواهد کرد. شما

دارید که رفتار فرد مورد نظر را هم به طور غیر رسمی یا در خلال یک جلسه و هم بطور رسمی مثلا در فراخوان  

های فروش دو نفری مورد مشاهده دقیق قرار دهید. شما می کوشید قوت ها و نقاط ضعف را از راه دور تعیین  

 کنید:

 گذارد رفتار فرد مراجع چگونه بر همکارانش تاثیر می  •

 رفتار فرد مراجع چگونه بر توانایی هایش در دسیابی به هدف های خودش تاثیر می گذارد  •

همچنان که سرگرم مشاهده هستید، نظریه هایی را درباره آنچه در حال روی دادن است شکل خواهید داد، اما  

 خنثی باشید.در قضاوت ها یا ساختن فرض ها بیش از حد سریع عمل نکنید و بکوشید یک مشاهده گر 
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نظریه های خود را طی مشاهده های بیشتر بیازمایید. هر جا مناسب بود، وضعیت را با دیگران به بحث بگذارید 

تا چشم اندازهای آنان را دریافت کنید. دست آخر با سنجش مجدد نظریه های از انها اطمینان حاصل کنید و  

 داده هایتان را با فرد مراجعبه اشتراک بگذارید.

 ی گری کاری مستمر است. انتظار نداشته باشید که یک مسیله را در یک جلسه منفرد مربی گری حل کنید. مرب

 فرایند مشاهده 

سوالات مقدماتی را آماده کنید، زمانیکه رفتار یک فرد را مورد مشاهده قرار می دهید، درباره پاسخ های این   -1

 سوالات فکر کنید: 

 می دهد یا نمی دهد؟ تا جاییکه می توانید دقیق باشید.فرد چه کاری را به طور موثر انجام  •

 رفتار فرد چه تاثیری بر دیگر اعضای گروه دارد؟  •

از قضاوت های زودرس پرهیز کنید. شما می کوشید یک مشاهده گر خنثی باشید، پس حسب رویدادهای واقعی   -2

 و نه درباره علل آنها بیندیشید.

ه دقیق، ممکن است نتیجه بگیرید که شخص مسیله ای دارد که  روی مشاهداتتان تامل کنید. پس از مشاهد  -3

مربی گری می تواند آن را حل کند. یا می توانید نتیجه گیری کنید که مسیله نه در فرد مورد نظر عضو گروه،  

 بلکه در فرد دیگری، یا حتی در پویایی های گروه نهفته است.

ید، به ویژه اگر از برداشت های خود راضی نیستید. هرگاه  نظریه های خود را آزمون  کنید به مشاهده ادامه ده -4

مناسب باشد، وضعیت را با دیگران همکاران مورد اعتماد به بحث بگذارید تا چشم اندازهایشان را دریافت کنید.  

هر یک از مسایل میان فرهنگی ای را که ممکن باشد به درک بهتر وضعیت یا فرد درگیر کمک کند، مورد  

 دهید.  ملاحظه قرار 

انگیزه های خود را امتحان کنید. قبل از پیشنهاد مربی گری به فردی که فکر می کنید یک فرد مسیله ساز   -5

است، ابتدا نگاه نزدیک تری به رفتار خود بیندازید. از خود بپرسید که چگونه ممکن است خود شما در مسیله  

 تاثیر گذار باشید.

دکه آیا دارم عملکرد خودم را بعنوان معیار اندازه گیری عملکرد دیگران  انتظارات غیر واقع بینانه. از خود بپرسی -6

 مورد استفاده قرار می دهم؟ شما محتملا در مسیر کاریتان با ایجاد انتظارات بالا و برجا 

ذاشتن یک سابقه خدمت چشم گیر پیشرفت کرده اید. فرض کردن اینکه دیگران انگیزش های یکسان با شما یا   -7

 مپای خودتان دارند، ممکن  است غیر واقع بینانه و غیر منصفانه باشد.نقاط قوتی ه

احساسات تداخل کننده. از خود بپرسید که آیا برایم مشکل است که با کسی که مسیله ای دارد همانند پنداری   -8

ا را  کنم؟ خودآگاه باشید  و متوجه باشید که چه زمانی احساسات خودتان، نظیر خشم یا ناکامی، ممکن است شم
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از پی بردن به آنچه فرد دیگری ممکن است احساس کند، بازدارند و شاید مهارت های مشاهده ای و تحلیل تان  

 را تیره و تار کند. 

ناکامی در گوش دادن. از خود بپرسید که آیا فرصت هایی را که برای گوش دادن داشته ام از دست داده ام ؟   -9

یاز دارند یا بطور دقیق چگونه برای آن تقاضای کمک کنند. زمانی که  افراد همیشه نمی دانند به چه نوع کمکی ن

 فرصتی را می بینید، برای گوش دادن فعالانه به افرادی که مستقیما زیر نظرتان کار میکنند وقت بگذارید.

مدیران  ناکامی در تحسین وتمجید. از خود بپرسید که آیا به یاد داشته ام که بازخورد مثبت بدهم؟ غالبا  -10

فراموش می کنند که وقت بگذارند تا دنبال فرصت هایی برای دادن بازخورد مثبت بگردند. در طی زمان، عدم  

 دادن بازخورد مثبت، می تواند نقش موثری در مسیله رفتاری یا نگرشی برای افراد زیر نطر ایفا کند. 

برای مثال، اگر دیدید شما مهارت   عمل کردن به حرف هایتان. از خود بپرسید که آیا سرمشق خوبی هستم؟ -11

های خوب گوش دادن در بهبود عملکرد کار تیمی اهمیت دارد، پس از این مهارت در زمان مورد نیاز استفاده  

 کرده و برای دیگران مدل سازی کنید.

که از  به وارسی واقعیت بپردازید. رسیدن به واقعیت با یک همکار مورد اعتماد میتواند سودمند باشد. همچنان  -12

 نیازهای رشد خود بیشتر آگاه می شوید، مدیر و مربی بهتری خواهید شد. 

در مورد مشاهدات خود با مراجع بحث کنید. زمانی که درباره یک مسیله بحث می کنید، مراقب باشید رفتار   -13

مشاهده  مشاهده شده را توصیف کنید، نه نگرش یا منش مراجع را. برای مثال با گفتن : این آن چیزی است که 

آغاز کنید. به یاد داشته باشید که به تاثیر رفتار بر هدف های گروه و سایر افراد بپردازید. برای مثال   " کرده ام

ممکن است پیشنهاد کنید که اگر من به جای آن عضو گروه بودم، ممکن بود فکر کنم که ..... هنگامی که رفتار  

 قیقت گو و رک و راست و در عین حال آرام و حمایت گر باشید.و تاثیر آن را بر دیگر افراد توصیف می کنید. ح

 نحوه اداره یک جلسه مربی گری 

اکثر مربی گری هایی که انجام خواهید داد، غیر رسمی و بسته به وضعیت فی البداهه خواهند بود. با این حال،  

فرایند مربی گری تعدادی جلسه  هم مربی و هم مراجع به عنوان بخشی از فرایند، برای طرح ریزی  و مررور 

 رسمی تنظیم می کنند.
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 آماده شدن برای جلسه مربی گری 

یک اتاق یا فضای خصوصی، جایی که هر دو نفر شما احساس راحتی می کنید، تدارک ببینید. مطمین شوید که  

همراه را خاموش  در خلال جلسه شما، هیچ عامل اخلال کننده ای وجود نخواهد داشت، برای مثال، تلفن ها ی 

 کنید.

هر دو نفر نیاز به تهیه یک طرح بحث برای جلسه دارند. همچنیان که طرح خود را آماده می سازید، موارد زیر را  

 در نظر بگیرید: 

 به مربی گری در کدام حوزه مورد نیاز است؟  •

 نتایج مطلوب چه  هستند؟  •

 چه چیزی در وسط گذاشته می شود؟  •

 رنامه ریزی اولیه؟ تهیه یک طرح اقدامی؟ مرور پیشرفت؟قصد مشخص این جلسه چیست؟ ب •

 مشکلات بالقوه چه هستند و چگونه آنها را حل و فصل خواهید کرد؟  •

اگر شما مربی هستید،  از مراجع بپرسید که آیا پیشنهاد می کند شما تدارکات بیشتری قبل از جلسه   •

 ببینید؟

 چگونه می تواند آماده شود، ارایه دهید. و پیشنهادهای خود را در این مورد که او  •

 هدایت جلسه مربی گری

مربی گری یک شراکت است.در خلال جلسه مربی گری، همچنان که شما و مراجع روی بهبود عملکردشغلی یا  

کسب مهارت های جدید کار می کنید، آن هدف های دست یافتنی را به یاد داشته باشید، اکنون زمان استفاده  

 های مربی گری که تمرین کرده اید فرا رسیده سات. از آن مهارت

 اطمینان پیدا کنید که شما درک مشترکی از هدف های جلسه دارید  •

لحن را مثبت نگه دارید. بر صمیمیت خود مبنی بر اینکه می خواهید به فرد دیگری کمک کنید، تاکید   •

 ورزید.

ید. داده های مربوطی را که در خلال  در خصوص وضعیت یا فرصت در دست، چشم اندازها را مبادله کن •

 مشاهده دقیق مراجع گردآوری کردید ارایه دهید.

 به نظریات او فعالانه گوش کنید. •

 صلاحدید و پیشنهادهای خود را در میان بگدارید  •

 به فرد فرصت دهید تا نظرات خود را بگوید و به سوالات ما پاسخ دهد. •
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 صوص نتایج مطلوب به توافق برسید. در مورد ضعف ها و قوت ها بحث کنید و در خ •

 تعهد فرد را نسبت به تهیه طرح اقدام به دست آورید و یک تاریخ پیگیری برای مرور طرح تعیین کنید. •

 تهیه یک طرح اقدام

 مراجع طرح اقدام را تهیه می کند. نقش شما در حمایت از طرح می تواند شامل موارد زیر باشد:

 اینکه هدف ها واقع بینانه اند.کمک به حصول اطمینان از  •

 کمک به مراجع برای اولویت بندی کارهای مورد نیاز برای رسیدن به اهداف •

 یافتن موانع بالقوه و طوفان مغزی برای یافتن راه حل های بالقوه  •

 تعیین اینکه به چه حمایت های بیشتری برای مربی گری نیاز است. •

کار کنید. این فرصتی است برای شما تا همچنان که از فرد دیگر در  با یکدیگر روی حوزه های مورد توافق   •

 تهیه طرح اقدام و متعهد شدن به آن حمایت می کنید، مهارت گوش دادن خود را نشان دهید. 

 مربی گری فراتر از جلسه 

ی  مربی گری موثر شامل پیگیری هایی است که پیشرفت را وارسی و تاثیرات را روی مراجع و گروه ارزشیاب

 می کند. پیگیری شما باید شامل موارد زیر باشد:

 پرسش در این خصوص که چه چیز به خوبی پیش می رود و چه چیز خیر.  •

 تسهیم مشاهداتتان و تقویت پیشرفت مثبت  •

 جست جوی فرصت ها برای مربی گری و بازخورد مستمر  •

 تعیین تغییرات ممکن در طرح اقدام  •

 تا چه حد مفید بود و چه چیز می توانست بهبود یابد.پرسش در این خصوص که جلسه مربی گری  •
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 فصل سوم: 

 

 سازمان  مدیران ابزاری برای کوچینگ 
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 مدیر در نقش کوچ 

 

اوایل کوچینگ زمانی مطرح می شد که یک مدیر ارشد فاقد یک مهارت خاصی مانند صحبت کردن مناسب در  

دستور مذاکرات در یک جلسه بین المللی بود. داشتن کوچ یک موضوع شخصی محسوب  تلویزیون یا آماده کردن 

می شد و افراد سعی داشتند تا جاییکه می توانند این موضوع را مخفی کنند. اما خیلی زود حیطه کاری کوچ  

زی  مدیران وسعت یافت و شامل همه امور مدیریت از برنامه ریزی استراتژیک تا مدیریت بحران، کوچک سا

سازمانی و همه فعالیت های مدیریت را در بر گرفت. کوچینگ در اینجا به معنی تدریس یا یاددادن چیزی به  

 کند  دیگری نیست زیرا قرار نیست یک مدیر به وسیله کوچینگ دانش و تجربه ای را به دیگری منتقل 

ان است به قدری متفاوت با  نگرش به مدیر بعنوان یک کوچ یا کسی که ایجاد کننده فرهنگ کوچینگ در سازم

 سایر وظایفی که تاکون مدیر انجام می داده است بوده که بعضی از صاحب نظران ان را به یک پارادایم می دانند. 

در پارادایم جاری مدیریت تاکید و توجه زیادی بر کنترل، دستور و اجابت دستور است با این هدف که انسان را  

اندازه گیری کرد و توسعه داد. اما کوچ گری بیشتر توجه دارد بر کشف  در یک ظرف مادیت ریخت ، آن را 

اقداماتب که انسان را توانمند تر و قدرتمند تر کند تامقدار بیشتری از استعدادهایش را به کار گیرد و همانند  

 حالتی که در پارادایم کنترل و دستور داششت دچار خودباختگی و خود کوچک بینی نشود.

یعنی مدیری که در امور روزمره و ارتباط خود با کارکنان زیر دست از روش ها کوچینگ استفاده می  مدیر کوچ  

 کند. نحوه ارتباط این مدیر با کارکنان به ویژه در زمینه امور توسعه کارکنان متفاوت از سایر مدیران است. 

مدیر خود بعنوان یک کوچ مراجعه    کارمندی  که به مدیر خود مراجعه می کند ، متفاوت از کارمندی است که به

می کند. کسی که به مدیر مراجعه می کند اشتباهات را مخفی می کند ، بطور دفاعی به مدیر گوش می کند،  

تلاش می کند خوب بنظر برسد و سعی می کند نشان دهد که خیلی می داند. ولی کارمندی که به کوچ مراجعه  

زد. بنابراین اشتباهات را پنهان یا توجیه نمی کند. بطور فعال گوش  می کند می خواهد از اشتباهات خود بیامو

می کند، تلاش می کند از اینکه هست بهتر شود و سعی می کند آموخته های خود را برای جا نماندن از غافله  

 وارسی کند. 
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 ؟چیست وظایف مدیر

 کنیم: در ابتدا بیایید با هم وظایف مدیر را از نظر اصول علم مدیریت بررسی  

  Planning   برنامه ریزی -1

 Organizing  سازماندهی-2 

  Staffing    به کار گماردن -3

 Directing  رهبری / هدایت -4

     control  نظارت / کنترل -5

 

 برنامه ریزی اصل اول: 

برنامه ریزی  .بر آن اتفاق نظر دارند  مدیریتبرنامه ریزی تنها وظیفه مدیران است که تمامی صاحبنظران علم  

مدیران است که فقدان آن آسیب هایی جدی به پیکره ی سازمان  یکی از اصلی ترین مهارت ها و وظایف اصلی  

شامل پیش بینی عملیات های سازمان و تعیین روشها و مسیرهای دستیابی و اجرای آنها به   و    ها وارد می سازد

 .منظور دستیابی به اهداف اصلی سازمان است

ش دادن به اتفاقات روزمره و بحران ها  مدیران بدون داشتن هدف و برنامه ریزی در واقع پیوسته در حال واکن

هستند، لذا به سمت و سوی مسیر مشخصی نمی روند علیرغم اینکه همیشه مشغول هستند و فرصت کافی برای  

در هر برنامه ریزی، نیاز به داشتن یک هدف است و بدون هدف تقریبا   رسیدگی به وظایف دیگر خود ندارند 

 مدیریتیین هدف ها یکی از مهمترین عوامل در میزان دستیابی به یک برنامه ریزی هم غیر ممکن می شود. تع

د مشخص و قابل  موثر در سازمان است. هدف ها همان نتابج مورد انتظار ما از اجرای برنامه ها می باشند و بای

الویت بندی هدف ها هم از مهارتهایی است که هر مدیری باید آنرا بیاموزد و تشخیص دهد   .اندازه گیری باشند 

است اما بدون   مدیریتکه در این لحظه چه چیزی اولویت دارد. پس با اینکه برنامه ریزی یکی از وظایف اصلی  

و به نظر من باید اسم این وظیفه را   .هدف گذاری برای سازمان و شرکت امکان برنامه ریزی وجود ندارد 

 .هدفگذاری و برنامه ریزی گذاشت

 سازماندهی اصل دوم: 

دف های خرد شده سازمان را به وظایف کوچکتری  دهی در واقع فعالیتی ضروری است که به کمک آن ه سازمان

دهی مدیر ، منابع   در سازمان .تبدیل کرده و واحدها و افراد مختلف را برای انجام آن فعالیت ها بکار می گیریم

.( را به مؤثرترین شکل ممکن کنار هم  …سازمان )شامل منابع انسانی، منابع مالی، ماشین آلات وتجهیزات و  
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دهی را می توان تعیین واحدهای سازمانی،   بکار می گیرد تا به اهداف تعریف شده دست پیدا کند. سازمان

ا شرح وظایف آنان ، اصول هماهنگی و همکاری آنان با  تعریف پست های سازمانی و مشاغل، گروه بندی افراد ب

 یکدیگر نامید. به طوری که بتوان از توانایی های افراد و منابع به طور شایسته ای استفاده کرد.  

 ی بکار گماراصل سوم: 

و بکارگیری نیروی انسانی مناسب پست ها و مشاغل سازمانی که در مرحله ی   استخدامبکار گماردن یعنی 

بدون داشتن نیروی انسانی خوب دستیابی به اهداف سازمانی کاری تقریبا محال   .سازماندهی تعریف شده اند 

در    نماید. آنها را آموزش دهد و استخداماست. پس یک مدیر باید بتواند نیروهایی کارآمد و مناسب هر شغل 

نهایت بکار بگیرد. این نیروهای انسانی هستند که آن فعالیت های سازماندهی شده و دسته بندی شده را به  

انجام می رسانند. و در نتیجه اهداف خرد شده بدست می آیند. و در نهایت اهداف سازمانی محقق می شوند.  

 .نیروهای انسانی مناسب را به خوبی بیاموزد استخدامبرای این منظور مدیر باید اصول 

 هدایت و رهبری اصل چهارم: 

و علاقه ، فعالیت های تعریف شده برای آنان   انگیزهرهبری هنری است که باعث می شود افراد با میل و رغبت و با  

را به انجام برسانند و همواره تلاش کنند که این وظایف را به بهترین وجه انجام دهند. رهبری نیاز به توانایی  

مدیر بعد از بکارگماردن نیروها و کارکنان مناسب هر  .باید آن را در خود تقویت نماید تاثیرگذاری دارد که مدیر  

شغل ، باید بتواند آنان را در مسیر رسیدن به اهداف تعریف شده خود هدایت و راهنمایی کند. به طوری که آنان  

اشته باشد. برای اینکار نیاز است  با عشق و علاقه فعالیت ها را به انجام برسانند و کم و کاستی در این بین وجود ند 

نگه داشتن کارمندان خود می تواند بعنوان یک   انگیزهکارمندان را بالا نگه دارد. با   انگیزهکه مدیر بتواند سطح  

آنان را بخوبی یاد   انگیزهنگهداشتن کارمندان و افزایش   انگیزهوظیفه اصلی دیگر تعریف شود. مدیر باید اصول با  

کارمندان  .بگیرد. داشتن این مهارت به خودی خود می تواند وظیفه چهارم از وظایف اصلی مدیران را پوشش دهد 

مدیر باید برای موفقیت در این بخش   .ه از روی اجبار و زور باید به صورت ذهنی و عاطفی درگیر فعالیت ها شوند ن 

 و هوش هیجانی خود را تقویت کند.   مهارت ارتباطیبخشی به کارکنان ،   انگیزه، مهارت  مدیریتاز وظایف اصلی 

    نترلکاصل پنجم: 

بدون کنترل راندن در تاریکی است. مدیر به کمک کنترل نسبت به   مدیریتمدیریت سنتی می گوید که  اصول

نسبت به کشف انحرافات و اصلاح آنها اقدام   نحوه ی تحقق اهداف و انجام فعالیت ها آگاهی می یابد و می تواند 

کند. کنترل یک ابزار کاربردی مدیران در کلیه رده های سازمانی است از مراتب عالی گرفته تا رده های  

موثر است. چرا که پیش بینی ها و برنامه های   مدیریت کنترل موثر یک الزام برای داشتن یک  .سرپرستی
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است  مدیریتعملیاتی همواره با درصدی خطا توام هستند. کشف و اصلاح این خطاها از الزامات و وظایف اصلی  

 .و باید گفت بدون کنترل این امر امکان پذیر نیست

یکی دیگر از کارکردهای کنترل این است که مدیر را از تغییرات محیطی آگاه می سازد همچنین از اثرات آن بر  

 .آگاهی می یابد  … ان ، کیفیت و کمیت کالاها، خدمات سازمان وسازم

 و اما .....

 مربی گری اصل ششم: 

همانطوریکه قبلا گفته شد مربی کسی است که برای حل مسایل مراجع از تکنیک های کوچینگ، مشاور و  

می کند که مهارت های  آموزش در کنار هم استفاده می کند. مربی بر روی نقاط قوت فرد تمرکز دارد و تلاش 

فرد را با کمک خودش افزایش دهد. مربی حامی و همراه است و در طول مسیر تغییر و تحول مراجع را همراهی  

 می کند.

در داخل سازمان معمولا کمتر شرایطی پیش میاید که مدیر واحد کاری فقط از تکنیک کوچینگ برای حل  

کیبی از تکنیک های آموزش، مشاور و کوچینگ در زمان مناسب  مشکلات کارمندان استفاده کند و معمولا از تر

استفاده می کند که در این شرایط مدیر در نقش مربی ظاهر شده است. در جلسات مشاور روانشناسی یا مشاور  

 شغلی نیز معمولا متخصص از ترکیبی از تکنیک ها استفاده می کند.

ابتدا اشکالات عملکرد کارمند را یافته و  ده می کند، بعنوان یک مربی از تکنیک کوچینگ استفاوقتی مدیر 

سپس از او می خواهد بر روی آنها تفکر و تعمق کند و برای رفع اشکالات راه حل پیدا کند و بعد با همدلی در  

کنار او قرار می گیرد تا با آموزش و مشاور به او کمک کند که برای نقاط ضعف عملکرد حرفه ای خود راهکار  

و اگر کارمند خودش برای رفع مشکل شک داشت یا دچار تعارض بود با تکنیک کوچینگ به او کمک   پیدا کند 

می کند تا باور محدود کننده ای که مانع رشد و تغییر و تحول او و تمرکز بر نقاط قوت و پیشرفت می شود را  

 پیدا کرده و با یک باور تقویت کننده جایگزین نماید. 

ب کارمند یا ریزبین نقاط ضعف کارمند نیست که با تنبیه و توبیخ کارمند را ضعیف  ، رقیکوچینگ محورمدیر 

کند بلکه با تقویت نقاط قوتش او را توانمند می سازد تا خودش نقاط ضعفش را شناخته و برطرف نماید. زیرا می  

هدف از کار   داند که سازمان محلی برای تسویه حسابهای شخصی و بیرون ریختن عقده های درونی نیست و  

کردن در سازمان پیشبرد اهداف سازمان است و همه افراد می بایست اهداف و ارزش هایشان را با اهداف و ارزش  

 های سازمان همسو سازند تا موفقیت و پیشرفت و درآمد برای سازمان حاصل شود. 

ت تشکیل می دهد که با  مهار چنین مدیری کارمندانی توانمند و با انگیزه پرورش داده و تیمی متخصص و با

 قدرت تمام فعالیت می کنند تا به اهداف سازمانی و موفقیت دست یابند. 
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کوچینگ به مدیر سازمان کمک می کند که از حالت خشک و دستور موابانه بیرون بیاید و از زاویه  تکنیک  

مثبت و به سمت حل مشکل  دیگری به مسایل و مشکلات واحد کاری نگاه کند زیرا در تکنیک کوچینگ دیدگاه  

 و تعارض است. 

مدیری که تکنیک کوچینگ را یاد گرفته، هنگام وجود مشکلات می داند که باید خوب به صحبت های کارمند  

گوش کند، او را قضاوت نکند، سوالاتی بپرسد که به حل مشکل کمک کند و بازخوردی بدهد که کارمند را با  

 ید.انگیزه و توانمند برای حل مشکل نما

مدیری که تفکر کوچینگی دارد فکر نمی کند همه کارها را باید خودش کنترل کند و بدنبال سیتمها و ابزارهایی  

برای کنترل عملکرد کارکنان نیست، بلکه او باور دارد هر فردی توانمند است و او متعهد است به توانمندسازی و  

ره وری بالاتری داشته باشند.او کارکنان را به مشارکت در  ایجاد انگیزه در کارکنان تا خودشان عملکرد بهتر و به

کارها تشوبق می کند و هرکسی مسوول عملکرد خودش است زیرا هر فردی خودش انتخاب می کند که در چه  

وامل محیطی شرایط روحی فرد را بهم بریزد و  تی اگر عح و  زمانی چه کاری را چگونه و با چه روشی انجام بدهد 

مرکز خودش را از دست داده و عملکردش ضعیف شود بازهم انتخاب اصلاح و جبران عملکرد عیف  باعث شود او ت

کارمند   و تقویت و جبران ان بر عهده کار مند است و این دیدگاه کارمند را مسوولیت پذیر و متعهد بار میاورد. 

دش مسلط شده و با وجود  می پذیرد که خودش مسوول انتخاب ها، تصمیم ها و عملکردش است، بنابراین بر خو

 عوامل ناخوشایند محیطی راه حلی برای عمکلرد بهتر پیدا می کند.

 مدیر چگونه با تکنیک کوچینگ به کارمندان کمک می کند؟

وظیفه مدیر برنامه ریزی و اداره واحد کاری در جهت افزایش درآمد سازمان می باشد. بیشتر مدیران برای  

روش های سنتی برای اداره واحد کاری استفاده می کنند. هنگام تعارضات   مدیریت آموزش ندیده اند یا از

سازمانی معمولا مدیران با روش تنبیه و پاداش با کارمندان رفتار می کنند که خود زمینه ساز مشکلات بعدی  

پیدا کند  می شود. اما آیا وظیفه مدیر این است که انگشت بر نقاط ضعف کارمند گذاشته و اشتباهات کاری او را 

و بعد او را تنبیه کند که نتیجه آن سرخوردگی، کاهش اعتمادبنفس، از بین رفتن عزت نفس، افزایش تعارضات و  

 ضعیف شدن ارتباطات در سازمان است. پس چه کسی باید کارمند را آموزش دهد. 

پیدا کردن دلیل آن وقت  یک مدیر سنتی کارمند را بخاطر عملکرد ضعیفش مواخذه می کند بدون اینکه برای 

بگذارد. از نظر او کارمند وظیفه دارد در هر شرایطی خوب کار کند و به سازمان سود برساند و خودش باید موانع  

را بر طرف سازد. مدیر سنتی مسوولیتی در قبال کارمندان ندارد و کارمندان هم وظیفه دارند مزاحم او نشوند و  

 ارضایتی ها تلف نکنند.وقتش را با مطرح کردن شکایات و ن
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عملکرد ضعیف کارمند ممکن است   اما مدیری که دیدگاه کوچینگی دارد، از این دیدگاه بررسی می کند که

و شرایط بیرونی و   جلسه کاری با کارمند صحبت می کنی  بخاطر دو عوامل بیرونی و عوامل درونی باشد، در یک

 درونی را هر دو با هم بررسی می کند.  

کارمند گوش می دهد و از او سوال می پرسد چرا عملکرد ضعیفی دارد. اگر نبود امکانات و ابزار باعث   به حرفهای 

او کمک   انها را برطرف می کند و اگر عوامل درونی مانعی برای بهره وری کارمند است به ، شدهاو عملکرد ضعیف 

 ند که عوامل درونی را برطرف سازد. می ک 

بر روی مسایلی که عمیقا ریشه در افکار انسان دارد تاثیر می گذارد.  عوامل درونی را بررسی می کند و کوچینگ 

 را در قبال محرک های محیطی می سازد.  هاافکاری که ریشه در ناخودآگاه دارد و عکس العمل 

 این عوامل عبارتند از: 

 دیدگاه  •

 باورهای پیش برنده  •

 باورهای مانع  •

 ارزش ها •

 ارزشی نظام های  •

 احساسات مثبت و منفی  •

 ترس ها •

 مدل فکری  •

 عادت ها •

 علایق •
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 برای رهبران مهم است؟رویکرد کوچینگ چرا 

رویکردهای مختلفی به تعریف و تشریح رهبری وجود دارد. رویکردهای گوناگون ممکن است روی این موارد  

 تمرکز کنند: 

ویژگی ها یا کیفیت های رهبری: که ممکن است شامل چشم انداز، واقع گرایی، رشادت و اخلاق خدمت رسانی  

 و یکپارچگی باشد.

 شایستگی های رهبری: مواردی است که برای یک رهبر حایز اهمیت اسن و شامل این موارد است: 

هر یک از اینها می توانند به فاکتور های رفتاری  ....که مدیریتی و ._ تعیین جهت، خود ، نوآوری، توسعه استراتژی

 بیشتیر تجزیه شوند.

  کوچینگند تا با هر رویکردی کارکند، خصوصا آنکه دستور کار و جلسه کمی تواند به رهبر کمک   کوچینگ

تا آن را   شجاعت برایشان یک فاکتور اساسی بوده و نیاز داشته اند  بعضی افراد .  کوچبیشتر تابع مراجع است تا  

فضایی برای ابراز آسیب   کوچینگدر قالب رفتارهای پرخاشگرانه با بالا دستی ها یا هم ردیف ها نمایش دهند. 

پذیری، تحت حمایت و پشتیبانی قرار گرفتن و بهره گیری از نقاط قوت و منابع فردی برای غلبه بر موانع پیش  

 رو را فراهم می نماید.

در موضوع  شایستگی، به رهبران کمک میکند تا از اعداد و نمودارها، معانی  درجه   360ابزارهای مختلف بازخورد 

مورد نظر را استخراج کرده و برنامه های توسعه واقعی را در هم ادغام کنند. رهبر نیازمند ایجاد توازن و تعادل  

 بین تعدادی از تناقض های ظاهری است:

 اندیشیدن به تصاویر و مفاهیم بزرگ  •

 راتژِی بلند مدت توسعه است •

 هدایت و پرورش تحولات •

 راضی نگه داشتن هیت مدیره و سهام داران  •

 دقت و تمرکز کافی بر جزییات •

 حل مسایل کوتاه مدت •

 ایجاد تعهد و تمرکز  •

 انگیزش کارکنان  •

روانشناسی مثبت گرا و سایر پیشرفت های اخیر در علوم انسانی باعث می شود که رهبر خود را با این تناقضات  

تطبیق داده و به نحو اثر بخش تری رهبری کند. مربی ای که از روانشناسی مثبت گرا آگاه باشد می تواند در  
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ین موقعیت قرار گیرند و بنابراین زندگی کاری  جایگاه بسیار مهمی قرار گرفته و به رهبران کمک کند تا در بهتر

 را به تلاشی مثبت و بهره ور برای خود و ذینفعان تبدیل کنند.

 اخذ تصمیم 

بخش عمده ای از تصمیمات مدیران ارشد سریع و شهودی اتخاذ شده و بیشتر آنان ندرتا بیش از ده دقیقه برای  

توجه خود را به صید ماهی های طلایی معطوف کنند و   فعالیتی وقت گذاشته اند. مدیران ارشد تمایل دارند 

روش های آموزش مدیریت که برای مدیران جوان استفاده می شود، مسیر دقیق تصمیم گیری عقلایی که بر  

 هدایت جلسات برنامه ریزی شده تاکید دارد را به چالش می کشد. 

یشتر دل به فرایندهای طولانی تصمیم  اما رهبران از دنبال کردن پاسخ های شهودی خودداری می کنند و ب

 گیری می بندد که گاه همان تصمیم اولیه را تایید کرده و یا منجر به تصمیم ضعیف تر می شود. 

این نوع اندیشه را رفتار دو پهلو می تواند به نگراتی یا ترس نهفته یا باورهای خود محدود کننده شکل گرفته در  

 کودکی مربوط شود. 

مدیر یا رهبر برای حل این مساله کمک کند، از جمله حمایت از آنها در پذیرش تفکر شهودی   کوچ می تواند به 

اولیه و ریسک پذیر، با کمک به غلبه بر باورها یا مفروضات محدودکننده در سایر موارد می تواند موثر باشد. و  

 ای ترس پشتیبانی می شود. نتیجه جلسه تعهادلی پرتوان از خلاقیت و شهود است که با حس واقع گرایی به ج

بنابراین شهود می تواند بسیار توانمند و کارا باشد و البته در مواردی نیز می تواند نادرست باشد و منجر به  

 محمدود شدن ایده ها هایی می شود که نتیجه مطلوبی ندارند. 

رفتار کرد؟ چند ساعت باید کار   بازه گسترده ای از مفروضات ثابت رهبری وجود دارد از جمله چگونه باید با افراد

 کنند؟ از پس چه کارهایی بر میایند یا مجاز به انجام آن هستند و .... 

این مفروضت منجر می شود که چشم شان به روی شواهدی که مقابل دیدگان شان است بسته شود، شواهدی  

شواهد زیادی که رابطه بهزیستی در  که اگر لحاظ شوند موفقیت انها را چند برابر خواهد کرد. برای مثال: علارغم 

محیط کار را با بهبود عملکرد مود تایید قرار داده اند، تعداد زیادی از مدیران و رهبران، هنوز بر ساعت های  

 کاری طولانی و افزایش کارایی مکانیکی بجای افزایش انگیزش نیروی کار تاکید دارند. 

ر سنت ها و تفکرات قدیمی نشان از باورهای محدود کننده  این عدم پذیرش شواهد و مدارک علمی و پایبندی ب

، ترس از تغییر، مقاومت در مقابل تغییر، عدم اعتماد به مدیران و کارمندان زیر دست و .... دارد که کوچ در رفع  

 این موارد کمک زیادی می تواند بکند.
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 نقاط قوت و رهبری 

تخقیقات اخیر روی رهبران در سازمان نشان می دهد که آنان در حقیقت آگاهی چندانی از نقاط قوت و ضعف  

خود ندارند.. رهبران عموما در تخمین سطح نقاط قوت و ضعف خود اشتباه کرده و آن را پایین تر از حد واقعی  

 ارزیابی می کنند.  

بازخورد مثبت  که مدیران اجرایی گاهی بیش از اندازه در برابر براسا نظر کاپلان و کایزر،  این بدین معنی است 

مقاومت می کنند. به هر روی، اینکه از فرد به خاطر خوبی هایش تعریف و تمجید شود، در برخی جوامع حرکتی  

 ضد فرهنگی و چیز مشابه خودستایی، یا پاچه خواری محسوب می شود. 

تقا می بایند، بازخورد کمتری دریافت می کنند. گاه لازم است  هر چه رهبران در سازمان به سطوح بالاتری ار

مربی تلاش زیادی بکند تا مراجع را به شنیدن بازخوردها وادارد یا آنها را در برابر پیام مثبت درباره خودشان  

 تنها گذارد. 

ک کنند تا نقاط قوت  بنابراین رهبران به کسانی احتیاج دارند که آینه را در برابرشان نگاه داشته و به آنها کم 

خود را بیشتر شناخته و درونی کنند. نقش مربیدر اینجا حیاتی است، چرا که می تواند بازخوردهای مربوطه را به  

 رهبران ارایه کرده و نیز با آنان درباره نقاط قوتشان به زبان گزارش های روانسنجی سخن بگوید.

د مربی در مرحله بعد می تواند به وی کمک کرده تا از آنها وقتی رهبر از نقاط قوت خود آگاهی بیشتری پیدا کر 

 به بهترین شکل بهره گرفته و از نقاط قوتی که مورد استفاده نبودند، استفاده کند.

از خود واقعی فرد  آنجا که رهبر از نقاط قوتش بهره گیرد، اثر بخش تر و شادتر خواهد بود . از آنجا که نقاط قوت 

ر می شود که وی بخش های بیشتری از خود مورد اعتمادش را به کار وارد کند و این  سرچشمه می گیرد، منج

 همان چیزی است که ویژگی های اعتماد و یکپارچگی را در رهبران بزرگ می آفریند. 

ممکن است، رهبر  بیش از حد از نقاط قوت خود استفاده می کند. ممکن است مشکل پیش بیاید و از نقاط  

 اده کند. این سواستفاده از نقاط قوت، دو دلیل متفاوت می تواند داشته باشد:قوت خود سو استف

اول آنکه رهبران عموما ترجیح می دهند به دلیل راحتی، استفاده از نقاط قوت را حتی در موارد غیر ضروری و  

ای نقاط قوت است.  نامناسب ادامه دهند. یک نمونه بسیار رایج از این موضوع، رهبری است که در ایجاد رابطه دار

تاکید و تمرکز کند، مانند این است که تصمیم گیری صحیح را به کناری نهاده  وقتی او بیش اندازه روی این کار 

 و این ممکن است به روابط وی خدشه وارد کند. 

به طور مشابه، اگر در فعالیت عملی قوی باشد، ممکن است از صرف زمان کافی برای امور مهمی چون تفکر  

 راتژیک و تصمیم گیری در سطح بالا غفلت نماید.است
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دوم آنکه رهبر ممکن است تلاش زیادی را صرف جبران آن چیزی نماید که به باور وی ضعف است. اما در واقع  

نقطه قوت اوست و لذا سایرین چیزی برعکس و متضاد آن آیتم را احساس کنند. یک رهبر ممکن است حس  

ت و تلاش بیشتری در استفاده از آن نماید اما از آناج که این یک نقطه قوت  کند که دچار ضعف در همدلی اس 

 واقعی نیست، وی فردی متظاهر و رفتارهایش اغراق آمیز به نظر می رسد. 

پس از منظری متفاوت، نقطه قوتی که دچار سواستفاده شود تبدیل به یک نقطه ضعف خواهد شد. با بیانی  

از حد استفاده شود، همچنان به یک نقطه قوت است، اما چون به اشتباه به کار  مثبت تر، نقطه قوتی که بیش 

 رفته ، ممکن است تبدیل به تعهد و بدهی شود. 

در هر دو حالت مربی می تواند به مراجع خود کمک کند تا استفاده از نقاط قوت را تعدیل کرده به نحوی که  

انجام دهد. در همین زمان، مربی باید مراقب باشد احساس  بتواند شغل خود را نیز به طور کامل و اثر بخش تر

پذیرش نقطه قوت را که بازیگر پس از مقاومت زیاد به دست آورده حفظ کند، میزان ارتباط و اعتماد در اینجا  

 عنصری حیاتی است.

مصاحبه نقطه قوت  نیز هم راستا باشد. با انجام یک از سوی دیگر استفاده از نقاط قوت باید با نیازهای سازمانی 

یا تست رووانسنجی، مربی و مراجع در می یابند برخی از نقاط قوت در جایگاه فعلی و نقش کنونی مورد نیاز  

 نیستند.

برخی از افراد بدبین نسبت به نقاط مدعی هستند که نمی توان همواره از نقاط قوت استفاده کرد و این البته  

کمک کند تا با بهره گیری از  درست نقاط قوت واقعی به مراجع  می تواند در تشخیص  کوچ حرف درستی است. 

آن بهترین عملکرد و اثرگذاری را داشته باشد. برای نقاط قوت مهم دیگر، روش هایی برای استفاده از نقش فعلی  

 وجود دارد، مثلا در خانواده، جامعه یا گروه های اجتماعی.

ام دهند که شخصا میلی به انجام ان ندارند. رویکرد نقاط قوت به  بیشتر رهبران، ناگزیر می شوند کارهایی را انج

 این افراد وقتی در موقعیت انجام دادن کار در حوزه نقاط ضعف هستند چه کمکی می تواند بکند؟

 تعیین نیازهایی که برآورده نشده اند. •

 تعیین کارهایی که می توانند توسط دیگران انجام شوند. •

 ان در این موارد به قدر کافی خوب عمل کرد تعیین اینکه چگونه می تو •

تعیین اینکه چگونه می توان از نقاط قوت به صورت خلاقانه برای پوشش دادن موضوعات مشابه استفاده   •

 کرد. 

اینها همگی ملاحظاتی سودمند در کوچینگ هستند و کوچ می تاند مراجع خود را با چارچوب بندی مجدد ،  

 متفاوتی برای انجام آن حمایت کند.وظیفه یا یافتن راه های 
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 نگرش رشد و رهبری 

برای رهبران مهم است که خوب فکر کنند. برای مثال، راهبرانی با نگرش رشد) نگرشی که معتقد است مهارت  

و    ها، استعداد و موفقیت می تواند با تلاش و تمرکز افزایش یابد( می توانند عقاید خومد را صادقانه تر بیان کرده

 انی با همکارانی که دارای نگرش ثابت ) نگرشی که استعداد را ذاتی و ثابت می انگارد( مخالفت کنند.به آس 

نگرش بخشی از فرهنگ یک واحد یا کل یک سازمان است. کارول .ک، شکست شرکت انرون را بخاطر نگرش  

 ثابت و دیدگاه غلط و وسواس گونه ای که درباره استعداد داشتند نسبت می دهد. 

از آنجاییکه همه می خواستند در هر زمان موفق بنظر برسند) چون اگر اشتباهی می کردند یا نشانه هایی از  

شکست بروز می دادند، بی استعداد تلقی می شدن( اعضای آن مجبور شدند ریسک های بزرگ و بزرگ تری را  

 بپذیرند و این منجر به بروز یک وضعیت ناپایدار شد. 

ج پیدا کند، نگرش ثابت منجر به بروز تفکر گروهی خواهد شد. پدیده تفکر گروهی به  وقتی این وضعیت روا 

خوبی مورد تحقیق و بررسی قرار گرفته است. این عنوان به حالتی از نگرش جمعی اطلاق می شود که گاه در  

کنند و در ان با  تیم ها و جلسات مدیریتی ارشد اتفاق میفتد و در ان همه به شیوه ای تقریبا شبیه هم فکر می 

اختلاف عقیده یا دیدگاه های دگراندیشانه به سرئی برخورد شده و گاه حتی منکوب می گردد و در نهایت منجر  

 به تصمیم گیری ناقص و در مواردی خطرناک می شود. 

ایجاد   رهبران گونه ای از نگرش را در سازمان خود یا در بخش هایی از ان حاکم میکنند. بنابراین می توانند بین 

 محیطی که افراد در آن مسیر پیشرفت و تعالی را طی کنند یا بالعکس خنثی و خرف شوند انتخاب کنند. 

 بنابراین تمروزه اهمیت ایجاد شرایطی برای عملکرد بالا، بیش از ویژگی های مهارتی است.

 تکنیک های کوچینگ مثبت برای رویارویی با چالش های رهبری

 نقاط قوت بدون استفاده:

یک رویکرد آن است که مراجع یکی از نقاط قوت مربوطه را یافته و تلاش کند هر روز حداقل یکساعت از ان به  

 شکلی جدید در خدمت سازمان بهره گیرد. 

 تغییر مثبت: 

وقتی یک مراجع در حال کشمکش برای ایجاد یک تحول است یا احساس می کند تغییری قابل ملاحظه در  

آن بر   بخواهید تا به چیزی فکر کند که در گذشته در انجام انها ضعیف بوده اما اکنون از پسانتظار اوست. از او 

میاید و از ایشان بخواهید که مشخص کنند چه چیزی باعث این تغییر بوده است. چه رویدادهایی به این تغییر  

 کمک کرده و به خصوص آنها خود در این تغییر چه نقشی دارند. 
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 ورد:عدم مهارت در بازخ

رهبران باید شرایط مطلوب پیدا کنند، اما در مواردی مهارت های ویژه ای برای این کار مورد نیاز است. ارایه  

بازخورد های صحیح یکی از مهارت های مغفول و بدون استفاده است که نقشی کلیدی در ایجاد و ترویج نگرش  

 رشد دارد. 

 :کمبود زمان

انجام نشدن کارهای مهم دارند، کمبود زمان است. نگرش کمبود زمان  شاید بیشترین عذری که مدیران برای 

شکست هارا به عامل بیرونی زمان اسناد می کند. اما واقعیت آن است که در قرن بیست و یکم به اندازه قرن  

 مثلا شانزدهم مشکل کمبود زمان در روز وجود ندارد. 

فه را نسبت به وظیفه دیگر دراولویت قرار دهد، یا برنامه  معنی واقعی این بهانه آن است که فرد نتوانسته یک وظی

ریزی درستی نداشته و در مجموع نتوانسته خودش را به خوبی اداره کد. در این شرایط کوچ می تواند با رایه  

 بازخورد مشاور به رهبر برای فرمول بندی اهداف انگیزشی و اقدامات عملی، کمک بزرگی به وی کند.

 وقفه ها:

از فاکتورهای اصلی در کمبود زمان افراد، آمادگی آنها برای ایجاد وقفه و تعلیق در کارهایشان است. بنظر  یکی 

می رسد یک باور عمومی وجود دارد که این وقفه ها را چیز مهمی نمی داند ولی تحقیقات نشان داده که افراد  

وقتی کسی سعی می کند تا دو کار را به   توانایی انجام چند کار را به طور همزمان و درست و کامل ندارند.

صورت آگاهانه و همز مان انجام دهد، یا کار دیگری ذهن او را به خود مشغول می کند، مغز نیازمند زمان  

 کوتاهی برای تغییر تمرکز بین دو کار است، لذا انجام دو کار به صورت همز مان امکان پذیر نیست. 

است که خود زمانی را تلف می کند. در واقع، انجام دادن   " ام می دهمالان چه کاری انج " افزون بر آن کشف 

کاری با پیش آمدن وقفه های مکرر، می تواند دو برابر زمان عادی، به اضافه زمانی که صرف وقفه ها و مشغولیت  

 جدید می شود، طول بکشد.

دن متون و داده هایی برای  نقش کوچ در این شرایط، ایجاد چالش هایی در مفروضات مراجع و نیز فراهم کر

 معرفی سایر راهکارهای ممکن برای انجام کار است.  

 انرژی کم:

علاوه بر مورد فوق، شواهد متعددی وجود دارد که بهزیستی در محیط کار با داشتن علایمی جذاب در بیرون از  

می تواند بهبود و   محیط کار و نیز تلاش برای حفظ سلامتی با ورزش، رژیم غذایی مناسب و استراحت کافی

روز   5ساعت در روز   8. بیشتر مدیران اجرایی مشاغل دشواری دارند که زمان وحجم کاری بیش از افزایش یابد 

ساعت کافی نیست و این کمابیش برای همه   7هفته را می طلبد. شواهدی نیز وجود دارد که خواب کمتر از 
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ساعت در شبانه روز    5که عنوان می کنند کمتر از     افراد صادق است. مساله آن است که بسیاری از افرادی

استراحت میکنند از عوارض بلند مدت خستگی های مفرط ناشی از این کم خوابی آگاه نیستند. در اینجا نیز،  

کوچ می تواند با طرح چالش هایی در مفروضات بازیگر درباره الگوهای کاری وی و ارایه روش هاییی برای  

ت شلوغی و گرفتاری وی کمک کند. وقتی افراد توجه بیشتری به الگوهای کاری و نیازهای  سازماندهی بهتر اوقا

فیزیکی خود در طول روز معطوف کنند، در میابند کارشان را سریع تر و قضاوتهایشان را منصفانه تر انجام می  

 دهند.

 رهبری با رویکرد کوچینگ 

نقاط قوت و تلف نکردن وقت در نقاط ضعف کاراتر و کارامد تر  کوچ می تواند به رهبر کمک کند تا با تمرکز بر 

شود. این سناریو مبتنی بر این فرض است که کوچ بعنوان از خارج از سازمان دعوت به همکاری شده باشد، حال  

 چه می شود که کوچینگ توسط خود رهبر انجام بشود. 

را ترغیب کرد که مهارت های کوچینگ را بیاموزند: از  دلایل زیادی وجود دارد که با استناد به آنها بتوان رهبران  

تمایل به تغییر شیوه های مدیریت اقتدارگرا تا استراتژی توانمند سازی کارکنان در تمام سطوح و کاهش هزینه  

 ها.

با توجه به اهداف گسترده، توسعه مهارت های کوچینگ، اغلب بخشی از برنامه های وسیع تر توسعه سازمان یا  

 های ساختاردهی مجدد است. برنامه

کوچینگ می تواند بخش ارزشمندی از هر برنامه تحول و توسعه تلقیش ود چرا که همزمان موجب ارتقای  

 توانایی های کوچ و مراجع، تسهیل تفکر صحیح و کیفی در لحظات حساس می شود. 

 ترین شکایات آنها عبارتند از: اغلب مدیران سازمان از مدیران ارشد و رهبر سازمان شاکی هستند و رایج  

 آنها گوش نمی دهند.  •

 به تو فرصت کافی نمی دهند.  •

 به تو می گویند این کار را بکن، حال آنکه آن روش درست نیست یا حداقل من راه بهتری سراغ دارم.  •

 آنها پرسش من را به موضوع و دستور کار خودشان وصل می کنند  •

 باید به موضوعات مورد علاقه خودشان گوش بدهم. نها سوالی می پرسم اما در جواب آمن از  •

جولافت می گویدک آنچه کارمندان از مدیرشان می دانند، به مراتب بیش از آن چیزی است که مدیران از آنها 

می دانند. آموختن مهارت های مربی گری می تواند روش مهمی برای تغییر در این توازن و اجازه دادن به  

 بیشتر و تشویق رهبران به گوش دادن موثرتر باشد. کارکنان برای حرف زدن 
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مهارت های کوچینگ می تواند به طرز موفقیت آمیزی بخشی از برنامه های گسترده تر توسعه رهبری قلمداد  

شود، چرا که مزایای توسعه مهارت کوچینگ برای رهبران فراوان است. جدا از پوشش دادن سبک های رهبری  

ا ملزم به توسعه مهارت های پیشرفته گوش دادن، پرسش گری و تهیه گزارش می  مختلف، کوچینگ رهبران ر

سازد. اینها اساس رهبری متعالی هستند و من رهبران فراوانی دیدم که اگرچه در دوره های آموزشی متعددی  

گیرند. قطعا  هم شرکت کرده و مطالب زیادی اغلب درباره مسایل آموخته اند اما نمی توانند آنها را در عمل بکار 

 نمی توانید کوچینگ را فقط با مطالعه کتاب بیاموزید. 

بسیاری از رهبران و مدیران با تجربه، در ابتدا کوچینگ را بسیار سخت می دانند چرا که عادت داد که روزانه  

ا همان  هزاران تصمیم بگیرد و این برای افرادی هم که به او مراجعه می کنند مساله عادی است چرا که این دقیق

چیزی است که آنها می خواهند. توجه به این نکته حیاتی است که کوچینگ دوای همه دردهای رهبری نیست  

 یا اینکه نمی تواند جایگزین قطعیت و جهت دهی در مواقعی که به آنها نیاز است بر شمرده شود. 

 کوچینگ محور برخی از نمونه های بارز رهبران

 هدف گذاری 

رهبران، هدف گذاری را بسیار دشوار می پندارند. آنها اغلب عادت کرئه اند تا دستور کارشان را در  بسیاری از 

خلال گفتگوها پیش ببرند. بنابراین لازم است که لختی تامل کنند و دریابند که اولین چیزی که همکارشان باید 

 بدان دست یابد آموختن یک مهارت جدید است.

ل با همکاران را برای رهبران تسهیل می کند، باید به دو سوال مربوط به هدف پاسخ از آنجاییکه کوچینگ، تعام

 لزوما پاسخ هر دو پرسش یکسان نیست.  "هدف ما از این مکالمه چیست؟ " داد: هدف بزرگ چیست؟ و  

 و قدردانی تایید  

تایید قرار می دهد و شیوه  درباره اهمیت بازخورد از سوی رهبران و مربیان بسیار گفته ا ند آنچه که مدیر مورد 

انجام آن، اهمیتی حیاتی در ساخت نگرش مطلوب در زیر دستان و به دنبال آن پیشبرد عملکردشان دارد. در  

این باره در بخش های مختلف این کتاب صحبت کردیم اما آنچه که در اینجا اهمیت اساسی دارد قدردانی از  

 تلاش ها بجای نتایج و توانایی ها است.

انی باعث افزایش اعتماد بنفس کارمند و تقویت نگرش رشد در او است و متوجه می شود که با تمرکز و  قدرد

 تلاش بیشتر می تواند مشکلاتش را از پیش پا بردارد. 
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 پرس و جو 

مدیران اغلب تمایل دارند تا از خود دفاع کنند یعنی درباره مورد پیش آمده بحث کرده و دیدگاه هایشان را  

تشریح کنند( بیش از آنکه پرس وجو نمایند یعنی در پی پرسیدن و فهمیدن نظرات دیگران باشند، اما مهارت  

 های مربی گری می تواند این توازن را برقرار کرده و منجر به نتایج مطلوبی شود. 

 کوچینگ و توسعه رهبری 

استفاده می شود.   رکت می کنند کوچینگ اغلب برای حمایت از رهبرانی که در برنامه های توسعه رهبری ش 

تعدادی از محدودیت های بلقوه و نکات آموزشی بسیار مفید برای رهبران، مراجعان و سازمان های حامی بشرح  

 زیر است:

 محدودیت های بالقوه:

سازمان دستور کار دوره را بسیار سفت و سخت تنظیم کرده و بیشتر به دنبال چیروی و تطبیق رهبران   •

 آنها است تا توسعه 

سازمان در این موارد معمولا دست و پا بسته است و کوچینگ بیشتر حول خواسته های مراجع می   •

 چرخد، اعم از اینکه در راستای خواسته های سازمان نیز نباشد. 

 مراجع معمولا نیم داند در کوچینگ باید بر چه تمرکز کند  •

 کوچینگ  از برنامه توسعه رهبران جدا می شود  •

 گونه پاسخگویی در ارتباط با ضرورت تغییر و توسعه ندارد مراجع هیچ  •

 مدیران صفی عموما بازی داده نمی شود و معمولا درباره برنامه و کوچینگ شکاک و بدبین هستند. •

 : وقتی کوچینگ بهترین عملکرد را دارد

 مراجع اهداف توسعه ای روشنی برای برنامه و جلسات کوچینگ دارد.  •

در تعیین اهداف مشارکت داشته و از مراجع برای حضور در جلسات و تلاش   مدیران نافوق از نزدیک  •

 برای رفتارهای جدید حمایت می کنند. 

 مراجع می تواند اهداف تعیین شده را مال خود بداند و همچینی روی اهداف شخصی تر نیز کارکنئ  •

پیشرفت ها را نشان  مدیر مافوق با سازمان شرایط پاسخگویی مراجع را مهیا می کند تا یادگیری و  •

 دهند.

از مراجعان به روشنی انتظار میرود آموخته هایشان را با همکاران در واحد های کاری به اشتراک   •

 گذارند.
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 کوچینگ اجباری نیست، اما به طور فعال تشویق می گردد. •

 برخی آموزش های مقدماتی درباره کوچینگ به مراجعان ارایه می شود.  •

و میتواند از مراجعان بخواهد بابت تعیین اهداف توسعه و نیل به آنها پاسخگو کوچ با برنامه آشنا است   •

 باشد. 

 خلاصه:

بسیاری از افراد، نیاز دارند تا کسی به انها کمک کند تا بیشتر فکر کنند. وقتی افراد درون سازمان   •

گیرند و خود را به گونه  پیشرفت می کنند و به سطوح بالاتر ارتقا می یابند از منابع بازخورد فاصله می  

ای دیگر نگاه می کنند. وجود یک کوچ توانمند و دلسوز در سلسله مراتب سازمانی می تواند به رفع این  

 مشکل کمک کند. 

مدیران میانی، مدیران ارشد و رهبر سازمان نیز باید همانند ورزشکاران، هنرمندان و ... همواره خود را   •

دارند. برای این کار به وجود فردی نیاز است که برای بهتر و بهتر شدن  در سطح بالای عملکردی نگاه 

 در کار خود ) حتی اگر آن کار را به خوبی انجام می دهند( آنها را تشویق و کمک کند. 

کوچینگ مدیران و کوچینگ رهبر می تواند در ارتباط با مسایل کسب وکار صورت گیرد، اما اغلب کلید   •

 و راهنمایی خودشان نهفته است.اصلی موفقیت در هدایت 

بالاتر از همه این موارد، کوچینگ مدیران و رهبری در ارتباط با تغییراتی صورت می گیرد که انها را   •

 آماده پاسخگویی هر چه موثر تر به چالش های پیش رو کند 

ود را به  کوچینگ، توانایی و اثرگذاری خ ی توانند با آموختن مهارت و نگرش مدیران و رهبر سازمان م •

 میزان قابل توجهی افزایش دهند.

مدیران و رهبر سازمان با اتخاذ شیوه کوچینگ کارکنان به جای دستور دهی با رهاسازی، می توانند   •

 ایشان را با سرعت و کیفیت بالاتری در مسیر پیشرفت قرار دهند. 

ح وسیع تری پذیرفته  بنابریان کوچینگ یک الگوی توانمند در کسب و کار است و لازم است تا در سط •

 شده و به کار رود. 

 یگیر و سرآمد هستند.دریافت و چه انجام جلسه کوچینگ پ  رهبران پیشرو، چه در مسیر  •

 کوچینگ می تواند یک شیوه حمایتی عالی برای اجرای برنامه های ویژه توسعه رهبری تلقی شود.  •
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ران  کوچینگ به تغییرات مسیر شغلی مدیران و رهب

 کمک می کند. 
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 احراز پست مدیریت و رهبری 

هایی ترین تغییرات باشد. چه چالشپذیرند، این موضوع باید یکی از مهم دلیل تعداد افرادی که از یک فرد تأثیر می به 

 ها کمک کنید؟ توانید به آن ها وجود دارد و چطور می برای آن 

له را در رشد  پیتر هاوکینز، استاد رهبری در دانشکدۀ بازرگانی هنلی و رئیس ممتاز گروه مشاورۀ بات، چهار مرح

 داند نه فعالیت فردی. قابلیت رهبری تشخیص داده است و رهبری را تا حدّ زیادی بازی تیمی می 

ها را مدیریت کنید و در هر  تان این است که تمام بخش تلاش برای »ابَر مدیر« بودن. هدف   :1مرحلۀ   •

های این مرحله، حل مسئله، مرتب کردن اوضاع  ای که مسئولیت دارید، کارشناس باشید. مشخصه زمینه 

 و همزمان پرداختن و نظارت کردن بر چند کار. 

شوید باید به عقب برگردید، بر اهداف جمعی  ج متوجه میتدریمرحلۀ »رهبر تیم«، جایی که به  :2مرحلۀ   •

(. تأکید بر اهدافی است که هیچ  1آی پیهای کلیدی عملکرد فردی )کی تمرکز داشته باشید، و نه شاخص

 ها دست یابد.تنهایی به آن مدیری نتواند به 

د: رهبر الف با رهبر ب،  دانکنندۀ تیم« که وظیفۀ خود را ایجاد ارتباطات مناسب می»هماهنگ   : 3مرحلۀ   •

پرسند »با چه کسی لازم است  خواهد، میها کمک می رهبر ج با ذینفعان و الی آخر. وقتی کسی از آن 

 توانم مشکل شما را برطرف کنم؟« که »چطور می حرف بزنید؟« نه این 

ی تیم را  های فردی تیم و قابلیت گروهپرسد چطور قابلیت خودم، قابلیت »کوچ تیم« که »می  : 4مرحلۀ   •

 بهبود ببخشم؟« 

همراه  بر کوچینگ، در مربی گری، منتورینگ و مشاورۀ سازمانی )به های رهبری علاوه مفهوم »سلسله مراتب« سبک 

ب( آمده است، در کتابش با عنوان  2011( و در فصل مربوط به نظارت در کوچینگ )هاوکینز،  2006نیک اسمیت،  

عنوان یافت شود. مضمون همیشگی مدیر و رهبر نه درمقام فرد بلکه به الف( نیز باید    2011کوچینگ تیم رهبری )

های آن است. در رأس  بخشی از سیستم و افزایش توانایی برای داشتن تأثیر بیشتر و بیشتر بر سیستم و بخش

گر درمقام  پذیر نیستند، مها استخدامهای دنیای ما که واقعاً در سازمان »کیمیاگر« قرار دارد، ماندلاها و گاندی 

های فکری رایج را  آمیز« ایجاد کنند، خط سیر شیوه های تناقضمدیران غیراجرایی. قادر هستند در لحظه »شوک 

 بر هم بزنند.

 
1 KPI 
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اید البته، »برندهای دیگری دربارۀ ابعاد رهبری موجود است« و شما یا مراجعان شما ممکن است قبلا روشی داشته 

(  2001کالینز )  5(، رهبری سطح  2011)  2د مثل کانال رهبری چاران، دروتر و نوئل اند که به آن علاقه دارییا داشته 

جا که موضوع این کتاب رهبری و توسعۀ رهبری نیست،  (. از آن 2005)  3یا هفت دگرگونی رهبری روک و توربرت 

دربارۀ کتابش با او   خواهم از کار پیتر هاوکینز استفاده کنم که قصد ندارم به مدل رهبری خاصی بپردازم؛ بلکه می 

 تان فکر کنید و سؤالات جدی مطرح کنید. های خودتان و مراجعانمصاحبه کردم تا شما را وادار کنم دربارۀ چالش 

 بنابراین، این »پیشرفت« رهبری چه پیامدهایی برای مسیر شغلی دارد؟  

شما را در یک سطح رهبری به موفقیت  ها این است که همان تفکری که  ترین نظر پیتر هاوکینز، یکی از مهمبه 

ها را از ذهن خود بیرون  گذارد، معنایش این است که رهبر باید مهارترساند در سطح بعدی شما را ناکام می می 

( نیز به این موضوع  2011نیز در رابطه با کار فورهام )   6های جدید یاد بگیرد. در فصل  که مهارتبریزد نه این 

 پرداختیم. 

گوید که در طول مسیر شغلی بر چیزهایی که لازم است رها کنیم و کمتر دلبسته باشیم، کمتر  می   تجربۀ پیتر

حدّی تنگ بود  کند که به شود. هاوکینز آن را به »سوراخ سوزن«، دروازۀ قدیمی در اورشلیم تشبیه می تمرکز می 

داشتند. هر گونه تغییر در موقعیت رهبری  شان را بر می که بارهای توانستند از آن عبور کنند مگر اینکه شترها نمی 

از رهبر عملیاتی به رهبری تیم باشد یا از رهبری تیم به رهبر بخش، از مدیر به رهبری شرکت یا رهبری شرکت  

ها زمین همه دارای »سوراخ سوزن« هستند و رهبران باید بدانند هر دفعه چه باری باید از آن -تا هیئت مدیره

 گذاشته شود. 

 کوچ مسیر شغلی این چه معنایی برای شما دارد؟  درمقام 

 پیتر سه مضمون را شناسایی کرده است:

 ( در چهارچوب رهبری جمعی فکر کنید نه فردی. 1

ها کمک کنید بفهمند برای فراموش کردن و ایجاد بینش جدیدی به چه چیزی نیاز دارند و درک ذهنیتی  به آن   2(

 وار است.  کنید، دش که درحال حاضر در آن کار می

پرسیدند »برای  کند که کارمندان از او می « ذکر می 4های حسابداری »چهار بزرگوی مثالی دربارۀ یکی از شرکت

رسیدن به شریک به چه چیزی نیاز داریم؟ هفت اقدامی که باید انجام دهیم، کدام است؟« پیتر چه جوابی داد؟  

 
2 Charan, Drotter and Noel 
3 Rooke and Torbert 
4 Big Four 
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نپرسید  را  سؤال  این  دیگر  که  است  این  اقدام  )هاوکینز،  »اولین  است  تکنسین  سؤال  به  کیمیاگر  پاسخ  این   »!

خواهم ایجاد کنم و چطور شروع به  هایی می کند این سؤال مطرح شود »چه تفاوت ب(. رهبری ایجاب می 2011

ای برای  زنید؟ وظیفه کار کنم؟« شما نباید رهبر با ذهنیت تکنسین باشید. پس ذهنیت فعلی را چطور برهم می 

ها کمک کنید بااستفاده از  رید که نتوانند با طرز فکر و عمل فعلی خود آن را انجام دهند. به آن ها درنظر بگیآن

 سوی شیوۀ عمل جدیدی در خودشان بروند.  تغییر به 

 که چطور آن را به موفقیت تبدیل کنند، تمرکز کنید.روز اول و این  100( بر 3

مشخصی وجود دارد که فقط در آن زمان قابل انجام است،  این قبل از آن است که روز اول وارد شوند و کارهای  

شوند. این تعادل است و باید  واردها در سیستم جایگیر می مثل ایجاد تأثیر اول. تازه بعد از سه ماه است که تازه 

- جا احترام قائل شوند، گوش کنند نفس؛ برای هرچیزی در آن درمقام »پرسشگر تعاملی« وارد شوند، نه رئیس تازه 

گیری دربارۀ ایجاد تغییرات سریع تصمیم بگیرید  آورند. از طرف دیگر، برای تصمیمگرنه مقاومت به وجود می و

شان کنید درست به این  توانید از جدید بودن خود بهره بگیرید. درمقام کوچ، کمکشود و نمیوگرنه خیلی دیر می 

 تعادل برسند.  

کنید تا طراحی مسیر شغلی را با موفقیت انجام  ها کمک می ن شوید و به رهبران آپس چطور وارد سازمانی می 

بیشتر  -پذیر نیستصورت فردی انجام همان دلایل که در بالا گفته شد، معمولاً به   دهند؟ این کار مشکلی است و به 

د چه چیزی  دانیم به چه تغییراتی نیاز داریم و لذا واقعاً هیچ اهمیتی ندارد که از هر یک از مراجعان بپرسیما نمی

کند تا باعث اتفاق جدیدی شود: »آن چه چیزی است که جهان  خواهند. پیتر از سؤال آغازین مهمی استفاده می می 

خواهید قادر باشید این سؤال و سؤالات دیگری  خواهد بهبود ببخشید؟« و اگر شما درمقام کوچ می از شما می

ارد که ذهنیت »کوچ تکنسین« داشته باشید، باید عملکرد ای ند ها را تغییر دهد، هیچ فایده بپرسید که فکر آن 

گفتۀ پیتر، دست کم یک نفر در اتاق باید ذهنیت متفاوتی داشته باشد، پس چه بهتر که  خود را بهبود ببخشید. به 

 آن یک نفر شما باشید!

د؟ شاید بازخورد  خواهد چه چیزی را بهبود ببخشنتوانید به مراجعان خود کمک کنید بفهمند جهان می چطور می 

شود، مؤثر باشد، اما اگر آن افراد نیز ذهنیت  شان را نیز شامل میجانبه که رئیس -درجه یا قرارداد سه/چهار360

 ساز است.تکنسین داشته باشند، این روش نیز مشکل 

رد؟ چه  دیگر سؤالاتی که باید پرسیده شوند: این سازمان چگونه حداکثر فایده را از جلسات کوچینگ خواهد ب 

از رئیس  از طریق کوچینگ حاصل خواهد شد؟  برای اجرا کردن  آسانی شان سؤالی بپرسید که به روش دیگری 

کوبد که به شما بگوید خواهان آن است وشما هنوز چیزی  نتوانند جواب دهند. چه تغییری است که جهان بر در می 

ای افتد که جهان بیاید و درس تازه ه زمانی اتفاق می در را باز کنید«. توسع   »آینده آمده،   -اید دربارۀ آن نشنیده 
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تواند بگوید چه  هایی وجود دارد، اما نمی تواند پاسخ دهد چه چالش روز اول، رهبر جدید اغلب می   100بدهد. در  

آفرین است، تغییری بنیادی در تفکر و وجود، برای سازمان ضروری است  این تغییر تحول -خواهند چیزی از او می 

توان آن را به وجود  لزم فراموشی از جانب هر دو طرف است. به نظر پیتر، با چهارچوب شایستگی رهبری نمی و مست

 آورد. 

سرمایه )آراوآیبازده  ثابت 5گذاری  چطور  را  خود  بودن  راهبرد  و  رهبری  شغلی،  مسیر  کوچنیگ   )

 کنید؟ می

ماه طول    18کند.  استناد می   6و یونگ ( به کار کوچینگ ارنست  2012پیتر در کتاب ایجاد فرهنگ کوچینگ ) 

ها گنجانده  ها به سطحی از تولید درآمد برسند که در طرح توجیهیِ جذب آن کشید تا »شرکای مستقیم« آن می 

شد این زمان را به نُه  زنیم. اگر می شده بوده است. ما داریم دربارۀ سطح درآمد یک تا دو میلیون پوند حرف می 

ی که تازه جذب شده بود نیم یا یک میلیون پوند برای شرکت ارزش داشت. شرکای جدید ماه کاهش داد، هر شریک

شد. روز اول« گروه مشاورۀ بات استفاده می   100شدند و از مطالب »های داخل شرکت کوچ می وسیلۀ کوچ عمدتاً به 

تظار تا حدّ زیادی فرهنگ بود  افتاد. علت طولانی شدن زمان انای بود که باید اتفاق می تمرکز اصلی تغییرات رابطه 

« را متداول کند،  های دیگر خدمات چهار بزرگ و فرهنگ »قهرمانان، ذهنیتی که به هر کسی که سعی کند شیوه 

ها قناعت داد زیرا به کارمندان یک میز و تلفن داده و از آنها می خواهند به همین خود واکنش نشان می خودبه 

 کنند.

( و به این فکر کنند  1989،  7کنید »در لحظۀ شروع، پایان را درنظر داشته باشند« )کوُی کمک  ها  در مجموع، به آن 

پرسشگر تعاملی باشند و چطور از  های موفق قبلی خلاص شوند، چطور  توانند از چارچوب ذهنیت که چطور می 

های  مراجعان را که کمک توانید آن دسته از  تغییر برای رسیدن به یک شیوۀ عمل جدید در خودشان برسند. می

، مجموعۀ پرورش اولین  8رامِ تغییرات رهبری هاروارد بیزینس ریویو-دیخواهند به چیزی مثل سی عملی جامع می 

باشد( یا کتاب کار  های مدیریتی می ابزار، کتاب و مقاله با موضوع انواع چالش رام، جعبه -دیمدیران )که شامل سی 

 گروه مشاورۀ بات ارجاع دهید.

 های شخصی مدیران اجرایی ارشدیژگیو

 هایی ممکن است داشته باشند؟ شود. چه نگرانی جا به مدیران اجرایی ارشد اشاره می شاید تعجب کنید که در این 

 
5 ROI 
6 Ernst & Young 
7 Covey 
8 Harvard Business Review 

https://www.job-coaching.ir/


   

https://www.job-coaching.ir - 09335787550 - محبوبه مظاهری – منتور منابع انسانی                     

ترین چالش زندگی خود ارزیابی  ( دریافتند که مدیران اجرایی ارشد، تغییرات شغلی را مهم 2007)  9پائیس و ولینس 

، عضو  10گذارند. استفان کانتوره درصدی که نام آن را »مصیبت« می   15درمقایسه با کمتر از  درصد،   19-کنند می 

  2011ارشد رهبری و توسعۀ سازمان در ادارۀ مدیریت دولتی، در سخنرانی خود در دانشگاه شرق لندن در سال  

تقلید از داتلیش، نوئل و  هستند )به ها مواجه  چهار نوع مسیر شغلی را مشخص کرد که مدیران اجرایی ارشد با آن 

 (: تغییر شغل یا شکست و تغییر شخصی یا شکست.2004 11واکر 

 هایی مطرح است؟ جا چه چالش در این 

 هادربارۀ آن

لحاظ روانشناختی،  ها مشغول کار روزانۀ خود باشند. به ها عادت دارند موفق باشند و کارمندان اطراف آن آن •

به نظر برسد و به ممکن است   باشند، به تحقیرکننده  ناتوان  که  ویژه این لحاظ عملی ممکن است نسبتاً 

 بهره هستند. تی بیهای آی بعضی از مهارت

- ها عمل کند ضرر آن ها، هر دو ممکن است به های مثبت و جنبۀ منفی آن های شخصیتی، ویژگی ویژگی  •

 دهد.  ه شکست سوق می ها را بشود آن شان می مان چیزی که باعث موفقیته

تعداد رهبران موفق رهبر ناموفق وجود دارد و بسیاری از رهبران    (، به 2011)   12گفتۀ آدریان فورنهامبه 

 شود.  ها ناشی می موفق دارای یک جنبۀ منفی هستند که از »خودشیفتگی و حماقت اخلاقی« آن 

ورانه و دیکتاتوری داشته باشند مانند  های منفی آنها را که ممکن است جنبۀ متهها و جنبه وی قابلیت

گرایی« مشخص می کند و نیز شش ناهنجاری شخصیتی که ممکن است در رهبران ارشد وجود  »عمل

ضداجتماعی/جامعه  از:  عبارتند  که  برد  می  نام  باشد  بدگمانی،  داشته  خودشیفتگی،  بودن،  ستیز 

( و خو و  2006د دیگری مثل گلدمن )گسیختگی، اختلال شخصیتی نمایشی و سندروم وسواس. افراروان 

 اند.های شخصیتی را در رهبران مورد بررسی قرار داده ( نیز ناهنجاری 2008) 13بورچ 

ها، همکاری سازمانی  شدۀ آن های برجسته شامل نقاط قوت اثبات فورنهام نیز به الگوهایی پی برد که توانایی  •

 کند. ر خارج می کنندۀ حاصل شده ،  آنها را از مسیهای منحرف و ضعف 

شود که وقتی کارها به نتیجه  گرا است، متوجه می برای مثال، مدیر ارشدی که سابقۀ خوبی دارد و عمل  

آورد و نداشتن  ها را از پا در می شود. اما درنهایت، پیچدگی امور آن های او نادیده گرفته می رسد، ضعفمی 

 گز فراموش نخواهد شد.تمرکز راهبردی به کاهش عملکرد منجر خواهد شد که هر 

 
9 Paese and Willens 
10 Stefan Cantore 
11 Dotlish, Noel and Walker 
12 Adrian Furnham 
13 Khoo and Burch 

https://www.job-coaching.ir/


   

https://www.job-coaching.ir - 09335787550 - محبوبه مظاهری – منتور منابع انسانی                     

- ها شناخت نداشته باشند مدیران ارشد ممکن است دربارۀ خودشان و نگرش واقعی دیگران نسبت به آن  •

سالگ بازخورد  رچه  عملکرد،  نقد  ازطریق  بازخورد  نظرسنجی   360ها  و  دریافت    درجه  را  کارمندان  از 

به کرده  آنها  موفقیتاند.  به  هستند  که  چیزی  همان  بزخاطر  رسیده های  قانع رگ  این  و  ترین  کننده اند 

 توانند دربارۀ چیزی که مؤثر است، داشته باشند.بازخوردی است که می 

 اند.های مربوط به سن نیز مواجه که ارشد هستند احتمالاً سن بیشتری هم دارند، لذا با چالشبر این علاوه    •

ه مدیریت و رهبری بنا خواهند کرد و  های خود را بر رویکردهای »سنتی« ب بسیاری از مدیران موفقیت  •

است برخوردار  انضباط  و  قطعیت  از  که  هستند  سبک شخصی  ویژگی -دارای  یا  این  شدن  بیکار  در  ها 

 خورد. ها نمیمقتضیات احتمالی نقش جدید خیلی به درد آن 

 دربارۀ بازار کار

برای رهبری و مدیریت انتظار  های جدیدی  وکارهای جهانی درحال تغییر هستند و سبکبازارها و کسب  •

ها نیز تغییر کند؛ بلکه باید قادر باشند تغییرات در  تنها لازم است آن مراجعه شود(. نه  1رود )به فصل می 

 دیگران را نیز رهبری کنند. 

ها باید انسان باشد نه  رهبری تغییر بیش از پیش به وظیفۀ اصلی رهبران تبدیل شده است و تمرکز آن  •

 گذشته مرسوم بود.   فرایند که در

ندارند  • ارشد مسن  اجرایی  به جذب مدیران  تمایلی  اغلب  )به -کارفرمایان  اسلوان  و  مایس  (،  2011گفتۀ 

تر گزارش  های جوان سختی به رئیس ناپذیر، به اند از: سبک مدیریتی انعطافمیلی عبارتدلایل اصلی این بی 

 اند.بهرهتی بی های آی ت حقوق و مزایای زیادی نیاز دارند، و از مهاردهند، می 

 و رهبران  مدیران ارشد تمرکز در کوچینگ

ها را در کوتاه، میان  ها کمک شود روندهای بازار جهانی و بخش خود را درک کنند و پیامدهای آن به آن  •

 مدت بررسی کنند. -و بلند 

عنوان منبع خرد و دلگرمی  ها را به آن اند، بهره بگیرند. ارزش  چه از تغییرات قبلی یاد گرفته از تجربیات و آن  •

 درک کنند. 

ها مناسب تر برای آن خوداندیشی که در بلندمدت   ها کمک کنید یاد بگیرند چطور ازطریق مهارت به آن  •

ها را در شناخت نقاط قوت پرکاربرد خود،  ها را وادارند این مهارتاست، یاد بگیرند )استفان کانتوره(. آن 

های احتمالی و نیز پرورش تفکر رهبری و رفتارهای موردنیازِ رهبریِ  کننده ر منحرفهای منفی و دیگ جنبه 

 قرن بیستم به کار گیرند.
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ها را راهنمایی کنید، برای مثال  ها را کسب کنند، آن که کجا آن های عملی و این در زمینۀ پرورش مهارت  •

 ازطریق دستیار مجازی. 

واید حمایت و تشویق یا یافتن شغل جدید، افزایش دهند. به  ها را دربارۀ فسازی شغلی ، درک آن شبکه •

ها را از  ها و اطمینان لازم برای پرداختن به شبکه سازی را پرورش دهند. آن ها کمک کنید مهارتآن

 مند کنید.های شبکۀ خودتان بهره حمایت

و به این فکر کنند که  تری را بررسی کنند، یک گام به عقب بردارند  های گسترده شان کنید گزینه تشویق •

مدت  -عنوان گزینۀ کوتاه شاید به -ها فکر کنند خواهند، به گزینه در این مرحله از مسیر شغلی خود چه می 

درمقام مشاور موقتی    توانستند بخواهند به بازار کار برگردند و با دیگران ارتباط برقرار کنند. برای مثال، می 

های بزرگ احتمال کمتری وجود  نند زیرا درمقایسه با شرکت تر کار کهای کوچککار کنند یا در شرکت 

 (.2011دارد که از داخل جذب نیرو کنند )مایس و اسلوان،  

 ها کار کنید تا داستان خودشان را خلق کنند.  با آن  •

 ( گورگائوکار  و  انجام می 2010گابریل، گری  تحقیق  بیکار  اجرایی  تجربیات مدیران  دربارۀ  دادند،  (، که 

شان دارای پایانی باز است و موقعیت کنونی  هایی که موقعیت شغلی خوبی داشتند، روایتکه آن   دریافتند 

دانستند، برخلاف  دیدند یا مسیر شغلی و مسیر زندگی را دو چیز متفاوت می خود را نابهنجاری موقتی می 

بیکار شدن »به آخر خط رسیده دسته دوم که فکر می  با  ایبارا )کردند  ، 14بک یبارا و لاین؛ ا2003اند«. 

 روش کاملاً مثبت بسط دادند. گویی« را به مفهوم »داستان  ( 2005

بینی و برای آن راهکار پیدا کنند. در  دلیل شرط سنی را پیشها بهها کمک کنید عدم استخدام آن به آن  •

رکز کنید  واقع، شاخص سن را به امتیاز تبدیل کنید و بر روی مهارت هایی مانند حل مسئله و داوری تم

 (. 2011)مایس و اسلوان،  

قرارداد مناسبی ببندید و تا زمانی که هر دو دربارۀ قرارداد مجدد توافق کنید، به آن ادامه دهید. مطمئن   •

توانند  ها دارد و نتایجی که می هایی که برای آن کنید، هزینه ها ارائه می شوید نسبت به خدماتی که به آن 

اند و انتظاراتی که درنتیجۀ  د، آگاهی دارند. به نقش و جایگاهی که داشته از کوچینگ انتظار داشته باشن

 ها به وجود آمده است، توجه داشته باشید.  این نقش و جایگاه در آن 

 کوچینگ به تغییرات مسیر شغلی مدیران بازنشسته کمک می کند

 تر: استخدام، خوداشتغالی، بازنشستگی افراد مسن 
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« واقعاً چند ساله هستند؟ در گذشته و از دید سنتی تصور  ترسؤال این است که »افراد مسن کنم اولین  فکر می 

شده است که یافتن شغل بعد از چهل سالگی دشوار است. حالا، روند به این صورت است که افراد در سنین  می 

لیلش این است که خود  خواهند کار کنند. گاهی اوقات د شصت سالگی و بالاتر که بازنشسته هم هستند، هنوز می 

ترسند در بازنشستگی پول کافی  بینند؛ زیرا مزایای بازنشستگی کاهش یافته است و می را مجبور به کار کردن می 

توانند انرژی خود را  دانند که می ای می و برخی آن را گزینه (.  2007،  15ساس -نداشته باشند )مونل، وب و گلُوب

 صرف کار همرا با دریافت حقوق کنند. 

دانند، ها که خود را بیکار می هایی که داوطلبانه خواهان تغییر شغل یا مسیر شغلی هستند و آن مسلماً، ذهنیت آن 

 ویژه کسانی که بیکار هستند و تحصیلات کمی دارند، با هم تفاوت دارد.  به 

که دبیرستان را تمام    سال و بیشتر، 65درصد افراد   10.8دهد که نشان می  2009در آمریکا، ارقام مربوط به سال 

بودند، درحالی بیکار  بودند،  بودند، نرخ  نکرده  یا بیشتر در کالچ تحصیل کرده  که درمیان کسانی که چهار سال 

تر معمولاً بالاتر  (. به بیان دیگر، نرخ بیکاریِ افراد مسن 2009،  16درصد بود )جانسون و مومائرتس   5.8بیکاری فقط  

 دلیل باقی ماندن تعداد بیشتری از افراد مسن در نیروی کار رو به افزایش است. ی به ها تا حدّاست، اگرچه این نرخ 

مانند، اما در میان  تری بیکار میتر خود زمان طولانی مردان مسن بعد از تعدیل نیرو درمقایسه با همتایان جوان

درصد مردانِ    44(،  2009نسون،  نقل از جاشود. طبق آمار ادارۀ کار آمریکا )به زنان تفاوت چشمگیری مشاهده نمی 

  44تا    35درصد مردان بیکار   36اند. در مقایسه، فقط  هفته بیکار بوده   27کم به مدت  سال دست   64تا    55بیکار  

(  2009خوبی مشخص نیست، اما جانسون )اند. دلایل این تفاوت به دنبال کار بوده هفته یا بیشتر را به   27سال  

وجوهای شغلی،  ای از عوامل دخیل باشند مانند: عمیق و مؤثر نبودن جستعه زند که ممکن است مجموحدس می 

میلی کارفرمایان به استخدام یا حتی تبعیض کارفرمایان نسبت به  خواهند، بیجدی نبودن نسبت به چیزی که می 

 درآمدشان کنند، معمولاًتر شغل جدیدی پیدا میشود که وقتی کارمندان مسنها. جانسون همچنین یادآور می آن

 خیلی کمتر از قبل است. 

 ها مواجه هستند تر با آنهایی که افراد مسن چالشچه موردی بهتر از این برای کوچینگ مسیر شغلی و 

 بازنشسته  و دربارۀ افراد بالای شصت سال

اگردر شغل  های مختلف مصداق دارد. اما این مسئله در سراسر طیف شغل -نداشتن تجربه برای یافتن شغل جدید 

دنبال او خواهند آمد یا اگر قرارداد  ویژه در یک پست مهم موفق بوده باشند، کارفرمایان خودشان به های گذشته ، به 

 در بخش دولتی داشته باشد، نیاز به تغییر نخواهند داشت.  دایم

 پذیرهای انتقال بندی امتیازها ، شایستگی های شغلی و مهارت ناتوانی در شناسایی و جمع  •

 سازی شغلی موفق ویژه اهمیت، هدف و مهارت شبکه عدم آگاهی نسبت به نحوۀ عملکرد بازار کار، به  •
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بدبینی و ناامیدی، نسبت به یافتن شغل جدید بخاطر عدد سن، با وجود اینکه که خواهان یافتن شغل  •

 جدید می باشند.

تی  هایی مثل آی ه بودن از مهارتبهرناپذیر بودن برای امتحان و پذیرش مهارت های جدید یا بی انعطاف •

 و شبکه های اجتماعی 

 ویژه اگر برای اولین بار باشد.احساس شکست و حقارت در صورت تعدیل شدن، به  •

در طرح احساس می • مثال  برای  دارند،  از دست دادن  برای  زیادی  اگر  کنند چیزهای  بازنشستگی،  های 

 ر به تغییر جهت شوند. مدت طولانی با یک کارفرما کار کرده باشندو مجبوبه 

آخرین باری  -کنند دستخوش تغییرات زیادی شده استباشند، احساس می  اگر مدتی در بازار کار نبوده  •

شده است ها در روزنامه منتشر می اند احتمالاً زمانی بوده است که آگهی وجوی شغلی بوده که در جست 

غلی برای شکار شغل مناسب بسیار مهم  سازی ش که در زمان حاضر شبکه های اجتماعی و شبکه درحالی 

 است. 

 بازنشسته افراد دربارۀ بازار کار

دانیم تبعیض براساس سن غیرقانونی است، اما این  تر. بله، می میلی کارفرمایان برای جذب افراد مسن بی •

 شکل نامحسوسی اتفاق بیفتد.دانیم که به را هم می 

ناپذیر کنند و معمولاً انعطاف اند، بازار کار را پر می علق شده ای از کارمندان بخش دولتی که متعداد فزاینده  •

 وکار هستند. های مربوط به کسبو فاقد مهارت

 تمرکز در کوچینگ افراد بازنشسته

که سعی کنند شغل مشابه دیگری به دست آورند، به این فکر کنند  جای اینیک گام به عقب بردارند و به  •

شغلی خود واقعاً به دنبال چه چیزی هستند، در عین حال بدانند اگر چیزی  که در این مرحله از مسیر  

 خواهند شغل مشابه دیگری است، تغیییر مسیر شغلی ایرادی ندارد. که واقعاً می 

آن گزینه  • به  است  ممکن  که  دهید  پیشنهاد  را  کاری،                      هایی  آزاد  دورکاری،  مثل  باشند  نکرده  فکر  ها 

مدت و کار داوطلبانه یا  - عنوان گزینۀ کوتاه یا بلند به  ای ، کار کردن درمقام مشاور یا کار موقت  کار پروژه 

 شود.ویژه اگر برایشان دریافت پول ضروری محسوب نمیخیریه، به 

ها را تقویت کند و روایتی  ها کمک کنید داستانی جذاب دربارۀ خودشان خلق کنند که خودباوری آن به آن  •

؛  2003ها سهیم شوند )ایبارا، های آن شان باشد، دیگران را ترغیب کند در موفقیت برای شبکه کننده قانع 

 (. 2005بک، ایبارا و لاین 
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در  -ها مقابله کنند بینی و با آن دلیل شرط سنی را پیش شان بهها با استخدامها کمک کنید مخالفت به آن  •

 ( 2011لوان،  ها را به امتیاز تبدیل کنید )مایس و اس واقع، سن آن 

ها اطمینان  ترسند که مبادا اجرایی و موفق نشوند، به آن مند هستند، اما می اشتغالی علاقه -اگر به خود •

کمک  و  راه بدهید  موسسه  از  واتسون  آنجلا  دهند.  کاهش  را  ورشکستگی  خطرات  کنید  های حلشان 

ها کند که با مهارتهمچنین تأکید می کند و  جی دیگران را با داستان خودش تشویق میدی کوچینگ پی 

به کاری   این است که  بیفتد  اتفاق  بدترین چیزی که ممکن است  این گروه سنی  در  افراد  و تجربیات 

 دادند.برگردند که قبلاً انجام می 

در    ها را عرضه کنند وهای خود آگاهی پیدا کرده و آن ها و تجربه ها کمک کنید نسبت به مهارتبه آن  •

 پروفایل تجاری بگنجانند.  رزومه یا

اندازی که چگونه خود را معرفی کنند یا موفقیت در راه ها را نسبت به انتظارات کارفرما، بازار کار و اینآن •

 وکار مستلزم چه چیزی است، آگاه کنید.کسب

 های روانشناختی یا رفتاری که افراد در تغییرات مسیر شغلی با آن روبرو می شوند: چالش 

 کست ش احساس 

می  »به چه چیزی شکست  که  است  این  سؤال  برنامه اولین  در  برتری«  به  »اعتقاد  نگرش  شاید  ریزی  گویند؟« 

که »شکست وجود ندارد، چیزی که وجود دارد فقط بازخورد  بر اینپی( را اتخاذ کنید مبنی اِل )اِن  کلامی -عصبی

شود گفته  ادیسون بود که ادعا می -ماند باقی نمیکه اگر مدام تلاش کنید دیگر راهی برای شکست  است« و این 

روش پیدا کرده    10000بار؟(؛ بلکه فقط   5000یا شاید    700،  1000بار شکست نخورده است )یا    10000است  

 دهند، یعنی راهی برای کشف روشی که عملی است، به وجود آورده است.است که جواب نمی 

که »تا تمام  قول دنی لیال برای به خاطر سپردن این یدگاه و نیز به باید حرفی گفته شود برای تغییر دبنابراین،  

 کنند:هم چند روش کوچینگ برای کمک مراجعان که احساس شکست می نشود، تمام نیست«. این  

ها مطابقت است و  کمکشان کنید به اتفاقها از زاویه دید دیگری نگاه کنند، دیدی که با آن  تغییر دیدگاه:  •

پاافتاده نیست. سؤالاتی بپرسید تا بتوانند از دیدگاه دیگری به مسیله نگاه کنند، برای  و پیش انگارانه ساده

های پرجزئیات لذت ببرد و اغلب  طلبید که از تحلیل ها نبود زیرا کسی را می مثال، »شغل مناسبی برای آن 

باشند«. اگر واقعاً برروی  ها دوست داشته باشند انجام دهند یا در آن مهارت داشته  این کاری نیست که آن 

بیهوده  باید تغییر دیدگاه -ها بدهید ای مصرّ هستند، پیشنهاداتی به آن دیدگاه واحد و  شان اما درنهایت 

 دربارۀ آن موضوع باشد تا تأثیرگذار باشد.
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دند  یکی از مراجعان دنی لیال در مصاحبه ردّ شده بود؛ زیرا وقتی به او گفته بو   تا تمام نشود، تمام نیست: •

گونه آمادگی  ای ساده نبود! بدون هیچساده است، باور کرده بود، اما مصاحبه تنها مکالمه   فقط یک مکالمه 

کننده برگشت، توضیح داد  درنتیجه تأثیر کمی را هم گذاشته بود. به پیشنهاد دنی نزد مصاحبه رفته بود و  

 چه اتفاقی افتاده است، به مصاحبۀ دیگری دعوت و استخدام شد!

 اندکنند گیر افتاده کنند یا احساس می کنند، تعامل نمیقاومت می م

ها مواجه  هایی است که در هر تعامل کوچینگی با آن شود خیلی شبیه همانجا ارائه می هایی که این دلایل و روش 

 توانید استفاده کنید:خواهید شد. این هم چند راهبرد که می 

کاری نکنیم که فرد، نامناسب به نظر برسد«. مسئله فهمیدن چیزهایی است که به  قول دنی، »بیایید  به  •

ها را آشفته کرده است مثل ردّ شدن در مصاحبۀ اخیر،  اند. اغلب، مسئله چیزی است که آن شما نگفته

ل بیکار شدن کم شده است و  دلیشان به نفس اند ارتقاء دهند، اعتمادبه توانند کاری را که انجام داده نمی

سازی علاقه ندارند. مسئله  شود. اغلب مسئله این است که به شبکه هرچه بیشتر ادامه پیدا کند بدتر می 

ها کمک کنید این کار را انجام دهند. نشان  هرچه که باشد باید دربارۀ آن حرف زده شود و شما باید به آن 

 اعتماد هستید.گذارید و قابلها احترام می ها هستند، به آندهید طرف آن 

 شود؟(: چه فرضی مانع شما می 1999) 17گفتۀ نانسی کلاینیک سؤال مهم، به  •

و وقتی درمانده هستید، دوست دارید درعوض چگونه باشید؟«  »....   از تکنیک زبان پاک استفاده کنید: •

 ها پرداخته شد، بررسی کنید. سپس بااستفاده از سؤالاتی که قبلاً به آن 

به خاطر بیاورید، کارن ویلیامز متوجه  -راس حرف بزنید -های تغییر مثل منحنی تغییر کوبلربارۀ مدل در •

ویژه برای زنان، و درک این  شد که عواطف شدید یا احساس سرخوردگی تا جلسۀ سوم عادی است، به 

 عادی بودن راهگشا است. 

 دهنداقدامی انجام نمی 

،  18های مارشال گلداسمیت )گلداسمیت و رایتر جا از تحقیقات و تجربه توانیم در این میها  معتقد هستم خیلی درس 

ها را به  ترین دلایل و راهکارهایی که بتوانیم آن در مورد تعیین هدف و موفقیت یاد بگیریم. از نظر او مهم  ( 2008

 اقدام وادار کنیم عبارتست از: 

 
17 Nancy Kline 
18Goldsmith with Reiter 
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این واقعاً هدف خودشان است که نسبت به آن احساس قویی دارند یا چیزی است که دیگران    مالکیت: •

تواند تا این اندازه اهمیت دارد و می   19( WFOخواهند؟ به همین دلیل است که نتیجۀ مطلوب )برای او می 

هایی دانند برای تحقق این هدف چه تلاش مان کند که این خواستۀ واقعی خودشان است و می مطمئن

 باید انجام دهند. 

احتمالاً تحقق هدفی که درنظر دارند بیش از آن چیزی که انتظار دارند طول خواهد کشید    زمان و تلاش:  •

ها اطمینان دهید که  ها را مدیریت کنید و دوباره به آن طلبد. انتظارات آن ها میو زمان بیشتری را از آن 

 ند است.این به معنای شکست نیست؛ بلکه بخشی از فرای

باشد که تصور می سختی: ممکن است خیلی سخت • از آن چیزی  تغییر  اند، به کرده تر  ویژه اگر مستلزم 

وجوی شغل یا  های عملی جستبر کار برروی جنبه شان باشد. شاید لازم باشد علاوه هایهویت و عادت 

 وکار، روی خودشان نیز کار کنند.اندازی کسب راه

دهد،  کنند! اتفاقات غیرمنتظره روی می های کار و زندگی مزاحمت ایجاد می خش دیگر ب عوامل بازدارنده:  •

کند....... به مراجعان خود کمک کنید برای این مسائل آمادگی داشته باشند و وقتی  ها تغییر می اولویت 

  شان کنید احساس خوبی نسبتبندی کنند. کمک بندی یا از نو اولویت دهد اولویتچنین اتفاقی روی می 

 یک تغییر دیدگاه دیگر! -به این داشته باشند 

مراجعان خود را مطمئن کنید اهداف کوتاه مدت و  بلند مدت یا نقاط قوت خود را بشناسند و    ها:پاداش  •

شان به خود پاداش بدهند، ولو کوچک. برای نمونه، ممکن است هدف نهایی دست یافتن  هایبرای موفقیت 

تر تقسیم کرد:  های کوچکتوان به بخش گری باشد. این هدف را میبه شغل سطح بالاتر در سازمان دی

ها و ارزشی که ایجاد  ها؛ شناسایی تجربه، مهارت ها و تهیۀ فهرست از شرکت تحقیق کردن دربارۀ شرکت 

سازی. سازی؛ رفتن به اولین جلسۀ شبکه های شبکهها در رزومه؛ شناسایی فرصت اند؛ گنجاندن این کرده 

روزه به  -دهد: شاید سفر یکها جواب میهایی را درنظر بگیرند که واقعاً برای آن اهید پاداش ها بخواز آن 

 شاید فقط یک روز مرخصی! -جایی که دوست دارند، باشد، یک بطری نوشیدنی، یک وعدۀ غذایی خاص

 ها بپردازید. ر به آن تها قرارداد ببندید، مدیریت کنید تا بتوانید بعدها آسان که با آنشان را قبل آن انتظارات

 نفس/خودباوری کماعتمادبه 

 نفس و خودباوری: های افزایش اعتمادبه برخی روش 

»اعتمادبه  • به کلمۀ  کلی نفس«  اعتمادبه نوعی  شرایطی  همه  در  که  است  کمتر کسی  و  است  نفس  گویی 

موقعیت  یا  موقعیت  بنابراین،  نیست.  دائمی  این حالت  باشد.  آن نداشته  را که در  اعتمادبههایی  نفس  ها 

 
19 WFO: Well Formed Outcome 
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(. این ثابت  1990دارند، شناسایی کنید و بااستفاده از سطوح منطقی مورد بررسی قرار دهید )دیلتس،  

می می  که  اعتمادبه کند  می توانند  سپس  باشند.  داشته  منطقی  نفس  سطوح  از  استفاده  با  دوباره  توانند 

ها را پیدا کنند. نفس بیشتری داشته باشند و تفاوتخواهند در آن اعتمادبه موقعیتی را بررسی کنند که می

 ها انطباق داد. جربه با دیگر تبخش را های اطمینانتوان تجربه پس از آن می 

ها ترسید و زبانش جلوی آن ویژه مردان آلفا، می برای مثال، یکی از مراجعان من از بیشتر مدیران ارشد، به  •

نفس کامل داشت. ازطریق سطوح منطقی  آمد، اما در صحبت با همکاران یا زیردستان اعتمادبه بند می 

ها و زیردست بودن خود تمرکز  ، بر برتری آن رودمتوجه شد که وقتی برای حرف زدن با فرد مهمی می 

گیری بود، آن را با این  سی یاد گرفت بلافاصله که این احساس درحال شکلبیکند. با استفاده از سی می 

 سطح است. ها هم فکر جایگزین کند که با آن 

و بهترین تولیدکنندۀ  ، مربی اداری، نویسنده  20، با بلر پالمر ( 2011های موفق )اسرار کوچ کارن ویلیامز در    •

گنده« هم همان نرمی  شود که افراد »کله سی، مصاحبه کرده است. وقتی بلر متوجه می بی خبرِ سابق بی 

توانند  خیلی از افراد می شود. کارن معتقد است  تر می پذیری بقیۀ افراد را دارند، کارهای خیلی ساده و شکل

 به این قیاس ربط داشته باشند.

 . 5فصل  -ی شناختاری مربی گری رفتار  •

ها دانند آن ها بخواهید فردی را که می ( را استفاده کنید. از آن 2001های ادراکی اوکانر )شکلی از موقعیت  •

جای فرد الف قرار  ها بخواهید خود را به کند، فرد الف مشخص کنند. باز هم از آن رتبه قلمداد می را عالی

 کنند، نام ببرند.هایی را در که او تحسین می دهند و با خودشان حرف بزنند و تمام ویژگی 

چیزها را دربارۀ خود تأیید کنند، شاید با نگاه کردن    ها بخواهید همان توانید در ادامۀ این روش از آن می  •

برای اشک و غیره.  آینه. »من...شجاع هستم«. »من...آدم جالب و جذابی هستم«.  آمادگی داشته  به  ها 

 د خیلی عمیق باشد.تواناین موضوع می -باشید 

 ها پی ببرید. های مثبت آنبررسی کنید تا به استعاره   21نفس و خودباوری را از تکنیک »زبان پاک« اعتمادبه •

 

 

 

 
20 Blaire Palmer 
21 Clean Language 
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 انتظار بیش از حدّ از شما، عملی یا حمایتی 

اگر لازم  ها قرارداد ببندید و  ها را در ابتدا مدیریت کنید، بنابراین درست با آن مهم است که انتظارات آن  •

 ها یادآوری کنید.است این را به آن 

آن  • )هریس،  با  تبادلی  تحلیل  دربارۀ  قربانی،  (،  1969ها  مربوطۀ  مثلث  و  کودک  بالغ،  والد،  تعاملات 

کارپمن دراماشکنجه بزنید.  (  1968)کارپمن،    22گر، ناجیِ  بازی دهند،  اگر سعی می حرف  کنند شما را 

ها«  های زندگی خود نیزی چنین روابطی داشته باشند و درگیر این »بازی احتمال دارد که در دیگر بخش

خودشان را به  وگو کنید. مجبورشان کنید مسئولیت  ها گفت (. در این مورد با آن 1964،  23باشند )برنه

پذیرید شاید خودتان هم دربارۀ مسئولیتی که می -ا بر هم بزنید ر  باطل  عهده بگیرند و به این ترتیب چرخه

 کوچینگ نیاز داشته باشید. جلسه و سهمی که در موقعیت دارید، به خوداندیشی و 

های عمیقی کنید که به  ها را متوجه پیاموگوی سرراست استفاده کنید، آن از سختگیری مشفقانه، گفت  •

 عوامل موفقیت اشاره دارند. 

مان دارید؟ چه  چه نظری دربارۀ رابطه  مثل،-ها فرصت فکر کردن دهید ثیرگذار بپرسید و به آن سؤالات تأ •

که این کار را خودتان انجام دهید، باید چطور باشید؟ با  هایی دربارۀ کوچینگ دارید؟ برای این پنداشت

 ( ایجاد کنید. 1999ها »شراکت فکری« )کلاین، آن

 مسائل هویتی 

های  کنند، رفتارها، اعتقادات و توانایی نگرشی که مراجعان نسبت به خودشان دارند و هویتی که اختیار می  •

ها دهد. و در واقع، اتفاقاتی مثل تعدیل نیرو یا دیگر تغییرات زندگی ممکن است هویت آن آن را شکل می 

گاهی داشته باشند یا نداشته  را به چالش بکشد یا دستخوش تغییر کند. ممکن است نسبت به این موضع آ

(  1990هایی که قبلاً مورد بحث قرار گرفت، برای مثال سطوح منطقی )دیلتس،  باشند. بااستفاده از تکنیک 

 خواهند تحقق پیدا کند، مطابقت دارد. شان با هدفی که می هویت مطمئن شوند شان کنید  کمک

 

 

 

 
22 Karpman Drama 
23 Berne 
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 :منابع

 

 نویسنده: محبوبه مظاهری  – کتاب آشنایی با کوچینگ 

 تالیف: منوچهر سلطانی  -کتاب مربی گری در مدیریت 

 سینا قربانلو  مترجم: - نویسنده: دانشگا هاروارد –مربی گری افراد کتاب 

 محمد ذاکری و اسماعیل اسدی  :انمترجم- نویسنده: مت درایور  – کتاب مربی گری سازمانی 

 مترجم: محبوبه مظاهری   - نویسنده: کارولین تالبوت  - های ضروری برای کوچینگ مسیر شغلی کتاب  مهارت 
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 سخن آخر: 

 

 همراه گرامی،  

« را مطالعه کردید.  آموزی برای زندگی و مسیر شغلیمهارتهای »از مجموعه کتاب   هدیه   کتاب  دومینشما  

 ها و سوالات خود را برایم ایمیل نمایید. شوم که پیشنهادخوشحال می 

 

 ایمیل:

 job.coaching.hr@gmail.com 

 سایت نویسنده:

http://www.job-coaching.ir 

 آی دی شبکه اجتماعی اینستاگرام:

job.coaching 

 آی دی شبکه بیزینسی لینکداین: 

Mahboubemazaheri 
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 عرفی کتاب:م
 

 آشنایی با کوچینگ -1

 نویسنده: محبوبه مظاهری 

 این کتاب در دو نسخه فارسی و انگلیسی در سایت آمازون موجود می باشد.
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 نویسنده:  دیوید کی و راجر هیندز/ مترجم : محبوبه مظاهری 
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 مدرسه وفت فاگو/ مترجم : محبوبه مظاهری 
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 برای ثبت نام در کارگاه های زیر به صورت فردی و سازمانی، 

 یا درخواست حضور کوچ و منتور در سازمان ، 

 در نرم افزار واتساپ، پیام دهید.  09335787550لطفا به شماره 

 

 

 

 کارگاه منتورینگ سازمانی  ➢

 کارگاه مربی گری تیم کاری ➢

 مهارت کوچینگ برای مدیران کارگاه  ➢

 کارگاه مربی گری فرایند جانشین پروی و مدیریت عملکرد  ➢

 کارگاه مدیریت برخود با رویکرد کوچینگ  ➢

 

 برگزاری جلسات فردی و گروهی کوچینگ در سازمان ➢

 برگزاری جلسات منتورینگ منابع انسانی در سازمان ➢
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 "1397-کتاب کوچینگ    "ایشان اولین  

سازمانی   "اولین  و   منتورینگ  - کتاب 

را در کشور را تالیف نمودند که    "4001

در سایت آمازون نیز به دوزبان فارسی و  

مدرس  تنها  باشد.  می  موجود  انگلیسی 

دولتی   سازمانهای  در  کوچینگ  مهارت 

تاکنون مدیران   1397هستند که از سال  

 دولتی را در سراسر کشورآموزش دادند. 

مظاهری رزومه خانم محبوبه   

منابع   مدیریت  رشته  التحصیل  فارغ  ایشان 

صنعتی   مدیریت  سامان  از  –انسانی  -1386

روانشناسی 3891 دوره  همزمان  که  هستند 

تیوری   روانشناسی  و  متقابل  رفتار  تحلیل 

رسمی   دوره  سپش  و  گذرانده  را  انتخاب 

را در  1394- 1399کوچینگ سطح یک و دو  

الملل  بین  فدراسیون  نظر  زیر  ها  اکادمی 

سال سابقه کار رسمی   18کوچینگ خوانده و  

و   جذب  مشاور  انسانی،  منابع  مدیر  بعنوان 

مدرس   بعنوان  اکنون  هم  و  دارند  استخدام 

در   انسانی  منابع  منتور  و  کوچینگ  مهارت 

کار   و  کسب  و  مسیرشغلی  کوچ  و  سازمانی 

باشند.با   می  فعالیت  به  مشغول  افراد  برای 

اموزشی، موسسات  دانشگاهها،    مدارس، 

رزومه   و  داشتند  همکاری  دولتی  سازمانهای 

 کامل مشتریان در سایت می باشد. 
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