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 چکیده

کند به آینده فکر کنند. که به دیگران کمک می ای استهکنندها، طرز فکر و فرآیند تسهیلای از مهارتمجموعه ،کوچینگ

. مطالعات جدید نشان داده است که تر تصمیم بگیرند و اقدامات جدیدی انجام دهندکند تا آگاهانهکوچینگ از افراد حمایت می

واهیم بود. در همین رشان خام هر چه بیشتر مدیران سازمان در نقش کوچ ظاهر شوند، شاهد بهبود عملکرد در نیروهای تحت

های مورد نیاز کوچینگ برای مدیران به مهارت گیری هدفمندو روش نمونه محتوای کیفیاستفاده از روش تحلیل با راستا،

چون کوچینگ و جایگاه آن در سازمان،  مفاهیمی. مطالعه کنونی پس از پرداختن به پرداخته شده است موجود در سازمان

 توسعه منظوررو، مقاله حاضر به از این را ارائه کرده است.چینگ در ایالات متحده )کوچ مدیریتی( ترین مدل اجرایی کونوین

 آنها. است شده، نگارش روزانه صورت به خود هایتیم مدیریت در جهت کوچینگ از ثرؤم استفاده برای مدیران هایمهارت

 خود همکاران با تیم عضو یک عنوان به و کنند اتخاذ خود یهاتیم مدیریت برای را آفرین تحول رهبری رویکرد یک توانندمی

  .کنند کار مؤثرتری طور به

 مدیران سازمان، کوچینگ مدیریتی، کوچینگ رسمی، کوچینگ غیررسمیهای کوچینگ، مهارتکوچینگ، های کلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

کند. برای موفقیت، یک کوچ به تیجه بهبود عملکرد را فراهم میکوچینگ فرآیندی است که امکان یادگیری و توسعه و در ن

شود، ای که کوچینگ در آن انجام میهای متناسب با زمینهها و تکنیکها، مهارتدانش و درک فرآیند و همچنین انواع سبک

 .نیاز دارد

مطابق کند. ثر پتانسیل خود ترغیب میکوچینگ فرآیندی خلاقانه است که کارکنان را برای دستیابی به حداکبه عبارت دیگر، 

، مشخص شد که با ه استبررسی کرد سازمانی رابر رفتار فردی و  کوچینگهای تأثیر استفاده از مهارتای که اخیراً با مطالعه

ت حل مشکلاچگونگی و  را آموخت های مورد نیاز برای کار با یکدیگرتوان مهارتمی کارکنان،به  کوچینگهای آموزش مهارت

که موافقت کردند  افرادی ،به طوری که ،شد یکدیگر ها و درکمشترک را بهبود بخشید. این برنامه آموزشی باعث توسعه مهارت

های خود را برای گوش دادن مؤثرتر و پرسیدن سؤالات بهتر توسعه که تواناییابراز داشتند در ارزیابی مشارکت داشته باشند، 

تواند انواع مختلفی از مسائل سازمانی را حل کند و امکان پیشرفت در رسیدگی کوچینگ داخلی میاند. یک برنامه آموزشی داده

 (Boak & Crabb, 2019:153-165). به این مسائل را فراهم کند

کوچینگ سازمانی به یک استراتژی مهم برای توسعه و تغییر رهبری شرکت تبدیل شده است. از آنجایی که رهبران در تمام 

پیچیده مواجه هستند، استفاده از کوچینگ سازمانی افزایش  کاریهای دشوار در محیط های فزایندهها با چالشبخش سطوح و

سازمانی به طور مثبت بر رهبری، افزایش رفتارهای کاریزماتیک و توانایی الهام  کوچینگ»مشخص شده است که  یابد.می

مدیران نتایج یک مطالعه انجام شده توسط  (.Kampa-Kokesch, 2002) «مؤثر است کارکنانبخشیدن و تأثیرگذاری بر 

های مدیریت در آزمایش رویکردهای جدید کوچینگ به بهبود قابلیتیک مدیر در جایگاهِ دهد که شرکت نشان می ارشد یک

مسائل تیمی، و آزاد آمیز با عملکرد دشوار و تغییر به یک سبک مدیریتی توانمندساز، رویارویی موفقیت؛ مانند کندکمک می

 .(Dai & De Meuse, 2007) کردن زمان برای تفکر استراتژیک از طریق تفویض اختیارات مؤثرتر
 

 

 روش تحقیق  .2

محتوای کمی که برخلاف تحلیل محتوای کیفی بهره برده است.ها از روش تحلیلپژ.هش حاضر برای گردآوری و تحلیل داده

محتوای کیفی بیشتر به مضامین نهان وانی آن و قابلیت کمی کردن آن تأکید دارد، در تحلیلبیشتر بر روی ظاهر محتوا و فرا

توان هر نوع محتوای ارتباطی محتوای کیفی، میشود و استنباط و استخراج معنا از آن مدنظر است. در تحلیلمتن توجه می

بندی شده باشد، را مورد تحلیل ها و ...( که طبقهها، سایتها، تصاویر، مصاحبهها و مقالات، روزنامههای کتاب)سخنرانی، متن

 .(Morgan, 1993: 112-121)آید قرار داد. به عقیده مورگان این روش اساساً متعلق یه قلمرو کیفی به حساب می

د. البته گیری زتوان و گاهی باید دست به نمونهنیز می محتوای کیفی()تحلیل های پژوهش در این روشهمچون دیگر روش

ای از واحدهای مورد مطالعه است که پژوهشگر قصد دارد قبل از آن باید جامعه مورد پژوهش را مشخص نمود. جامعه مجموعه

رو هستیم، باید آگاهانه قسمتی انتخاب شده و تحلیل ها یک نتیجه کلی بگیرد. زمانی که با انبوهی از مطالب و متون روبهاز آن

گیری هدفمند )انتخاب براساس مرتبط بودن به مسئله و نمونه در پژوهش کنونی،رد. در همین راستا ها انجام گیبر روی آن

 مورد استفاده قرار گرفت. اهداف پژوهش(

 

 چیست؟ کوچینگ  .3

کند به آینده فکر کنند. که به دیگران کمک می ای استکنندهها، طرز فکر و فرآیند تسهیلای از مهارتکوچینگ مجموعه

تر تصمیم بگیرند و اقدامات جدیدی انجام دهند. کوچینگ فرد را از جایی که الان کند تا آگاهانهچینگ از افراد حمایت میکو

پذیری و سطوح جدیدی از تفکر، آگاهی، ارتباطات، مسئولیت و خواهد یا نیاز دارد به جلو می بردهست به سمت جایی که می
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آنها  مطابق باکند تا نقاط قوت و منابع داخلی خود را شناسایی کرده و افراد کمک میبه  کوچینگکند. مشارکت را تقویت می

 پردازند.ببه ساختن 

 خواهید؟موارد زیر را از خود بپرسید: چه میبنابراین؛ 

 دهند؟ خرج به بیشتری عمل ابتکار آینده در و حاضر حال در کارکنان خواهممی آیا .1

 پذیرتر باشند؟و مسئولیتپاسخگوتر  کارکنانخواهم آیا می  .2

 غ من بیایند؟سرا به کمتر مشکلات و بیشتر هایحلراه با کارکنان که است رسیده آن وقت کنممی احساس آیا .3

 باشند؟ مؤثرتر آینده در تا کنند فکر خود عملکرد و یادگیری نحوه مورد در اکنون کارکنان خواهممی آیا .4

 شنی ببندند و سپس به آنها متعهد شوند؟رو با من توافقات کارکنانخواهم آیا می  .5

 خواهم بتوانم کاری را محول کنم و نیمه شب به آن فکر نکنم؟آیا می  .6

 در مورد کاری که باید انجام دهند، سطح اعتماد بیشتری ایجاد کنند؟ کارکنانواهم خمی آیا .7

  باشند؟ رپاسخگوت و پذیرترمسئولیت انگیزه، با افراد از بیشتری تعداد خواهممی آیا  .8

کند تا برای دستیابی به این نتایج با اگر پاسخ شما به هر یک از موارد بالا مثبت است، رویکرد کوچینگ به شما کمک می

 کوچینگدر حالی که درک تعریف اید که کوچینگ چه چیزی نیست؟ یعنی . البته تا به حال فکر کردهدیگران همکاری کنید

 ،گیرد. کوچینگت که توضیح دهیم که کوچینگ شکل سایر رویکردهای آشنا را به خود نمیمهم است، به همان اندازه مهم اس

کوچینگ ها استفاده کرد. توان در تمام این شیوهرا میکوچینگ راهنمایی، مشاوره، آموزش و درمان نیست. با این حال، 

 های منابع انسانی خوب نیست.جایگزینی برای سیستم ،کوچینگ .تنبیهی نیست

 

 

CompassPoint Nonprofit Services, 2016: 5-6).) 

 .مناسب نباشد، یادداشت کنید کوچینگِموارد دیگری را که ممکن است برای شروع، 

 

 انواع کوچینگ در سازمان .4

محدوده، مدت زمان، اهداف،  مواردی چون ای و در قالبدر جدول زیر انواع کوچینگ سازمانی به صورت مقایسه

 آورده شده است. ، تمرکز و استقرارکنندگانشرکت

 توان کوچینگ سازمانی را در چهار دسته مورد بررسی قرار داد:به طورکلی می

 .کوچینگ اجراییو  کوچینگ شغلی، کوچینگ عملکردی، توسعه رهبری
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 ؛مقایسه انواع کوچینگ سازمانی1جدول شماره 

 اجرایی کوچینگ یکوچینگ شغل کوچینگ عملکردی توسعه رهبری انواع کوچینگ

 

 

 هدف

برای افزایش اثربخشی به 

 عنوان یک رهبر یا مدیر

مدیریت عملکرد، برای 

شناسایی دلایل و 

راهکارهایی برای عملکرد 

نامرغوب در یک مهارت یا 

حوزه خاص. اغلب یک 

 مداخله نهایی قبل از خاتمه

برای بررسی گزینه های 

تغییر یا شغلی،  ایحرفه

 شغل یا بازنشستگی

فزایش اثربخشی در ا

اجرای سمت مدیریت 

 ارشد

 

 

 محدوده

معمولاً در چارچوب برنامه 

توسعه رهبری، از بازخورد 

و آموزش رسمی برای 

شناسایی اهداف برای 

 .دستیابی استفاده می شود

توسعه یا تمرین مهارت در 

یک زمینه خاص، رفع 

شکاف شناسایی شده بین 

عملکرد درک شده و 

 ق شده.استانداردهای تواف

مدیریت شغلی و حرکت 

 در داخل

سازمان، اغلب پس از 

 تعدیل نیرو یا اخراج

افزایش موفقیت 

بلندمدت سازمان از 

طریق افزایش اثربخشی 

 مدیران ارشد آن

 بلند مدت یا مداوم ماه 9تا  1کوتاه مدت  ماه 4تا  1کوتاه مدت  ماه 18تا  6کوتاه مدت  مدت طول

 

 شرکت کنندگان

ا پتانسیل بالا یا نامزدهای ب

 طرح جانشین پروری

کارکنان فردی که عملکرد 

 .ضعیفی دارند

 ایاغلب مزیت توسعه

ریزی برنامه برای

 است.پروری جانشین

مدیران سطح بالا: 

مدیران عامل، مدیران 

 و مدیران ارشد اجرایی

 استراتژیک سود اصلاحی استراتژیک تمرکز

 فردی گروهی فردی یا فردی فردی یا گروهی استقرار

 

.(Bennett & Wayne Bush, 2009: 3) 

 

 کوچ عنوان به مدیر .5

مدیر از  .شوندیکنند که گاهی حتی متوجه این موضوع نمزیردستان خود را طوری تربیت می در سازمان، اکثر مدیران موفق

تواند می مدیر کند.از آن استفاده میکند، بلکه فقط از عناصر خاصی با تجربه استفاده کامل نمی کوچبه عنوان یک  کوچینگ

 .اشدمؤثرتر ب عیت خاصراهی را انتخاب کنید که در آن موق های مختلف راهنمایی کند و بنابراین بایدخود را به روش نیروهای

نگ چیکوست از اهایی که منطقی در موقعیت مدیرهای رهبری ترکیب کنید. را با سایر روش کوچینگشود بنابراین توصیه می

به عنوان یک  .گیرندکنند که در آن کل فرآیند کوچینگ را یاد میهایی شرکت میکند. بسیاری از مدیران در دورهاستفاده می

نها را در ش دهد و آافزای کند تا اعتماد آنها را در انجام وظایف جدید، مدیر وقت خود را در کارکنان خود سرمایه گذاری میکوچ

  اتژیک مشارکت دهد.های استرتوسعه برنامه

رای یتی جدید بشناخته می شود( به عنوان یک الگوی مدیر «کوچرهبر به عنوان »مدل  با ناممدیریتی )همچنین  کوچینگِ

ر تغییر یروی کانزمان، ترکیب هم توسعه و توانمندسازی کارکنان و کمک به آنها برای افزایش عملکردشان رایج شده است.

در  محققان اساس، این بر. اندرسیده مدیران از ٪30 حدود و کارگران ٪50رمندان زن به تقریباً کرده است، به طوری که کا

 یبایست آیا به راستی، .خیر یا گذاردمی تأثیر کارکنان هایپاسخ و مدیریتی رفتارهای بر جنسیت آیا که تلاشند تا بفهمند

 ؟ زن و مرد انتظار داشت یا خیرکارکنان  کوچینگهای قابل توجهی در عملکرد در هنگام تفاوت
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رفتاری مردان تأثیر مثبت  ای زنان و عملکردمدیریتی بر عملکرد رفتاری و نتیجه مطالعات نشان داده است که کوچینگ

  1 .بر عملکرد نتیجه مردان یافت نشد کوچینگداری برای گذارد، اما برخلاف انتظارات، هیچ تأثیر معنیمی

خود را  زنان سهم وری کهزن و مرد در ارزیابی خود از ساختارهای عملکرد کانونی متفاوت هستند، به ط علاوه بر این، کارمندان

دهد که برای اینکه یک ابزار رشد کنند. نتایج نشان میتری نسبت به همتایان مرد خود ارزیابی میدر عملکرد در سطوح پایین

رار ورد توجه قهای مختلف عملکرد را مگیرنده را در نظر گرفته و حوزهباید جنسیت  کوچینگمؤثر باشد، رویکرد اتخاذ شده با 

  (Pousa, Richards, & Trepanier, 2018: 219-241).دهد

زیرا فرآیند ارائه  ،مداوم از سوی مدیر برای مدیریت عملکرد بسیار مهم است کوچینگکند که پیشنهاد می« گرگوری» 

به طور جدایی  کوچینگکند. به این ترتیب، رفت به سمت آن اهداف را تسهیل میبازخورد، تعیین اهداف و نظارت بر پیش

ناپذیری با فرآیند بازخورد و به طور خاص، بازخورد از مدیر خود مرتبط است. اگرچه بازخورد معمولاً به عنوان بخشی از 

طور است. این مدل بهشده توسعه داده اجرایی  کوچینگذکر می شود، تنها اخیراً مدلی از بازخورد برای پارادایم  کوچینگ

از بازخورد، یک نقطه کلیدی در  کوچدهد که پذیرش کند و نشان میعنوان منبع بازخورد برجسته میرا به کوچخاص نقش 

-Gregory & Levy, 2009; Feldman, 2001: 26-35; Joo, 2005: 462-488;  Kilburg, 1996:134).این فرآیند است

144; Gregory, Levy & Jeffers, 2008: 42–56) 

ک ود تک به تد که در آن یک کارمند با مدیر مستقیم خنکنای تعریف میفعالیت توسعه صورت را به کوچعنوان فرآیند مدیر به

؛ که های آینده افزایش دهدها و/یا چالشهای خود را برای نقشکند تا عملکرد شغلی فعلی را بهبود بخشد و تواناییکار می

ا ارزیابی های عملکرد یادهفقیت آن مبتنی بر رابطه بین کارمند و مدیر و همچنین استفاده از اطلاعات عینی مانند بازخورد، دمو

 (Gregory, & Levy, 2010:109–123). است

گ کوچینو بار را کاهش دهند و بازخورد سالی یک رزیابی عملکردها وجود دارد که اتکا به ادر حال حاضر، روندی در سازمان

نشان داد « استیلمن و همکارش»مطالعه   (Pulakos & Mueller Hanson, 2015: 51–76). مداوم مدیران را ترویج کنند

ه بمند به حرکت در این مسیر و تقویت فرآیند مدیر های علاقهتعدادی پیامد برای مدیران و سازمان که اتخاذ این سیاست،

ابطه ر، کوچینگ، رفتارهای کوچینگهای اثربخشی نند به افزایش آگاهی مدیر از شاخصتواها میدارد. سازمان کوچعنوان 

  (Steelman & Wolfeld, 2018: 41-53).و محیط بازخورد کمک کنند کوچینگ

ی ان را براکارکن کوچینگ مدیریتی در حال حاضر به عنوان یک شیوه رهبری موثر در نظر گرفته می شود که فرآیند یادگیری

  کند.ها تسهیل میثرتر در سازمانؤد بهتر و معملکر

ا را وظیفه شما این است که کارهدیر به عنوان کوچ پرداخت. در جایگاه یک مدیر، توان به موضوع ممی حال به صورت عملیاتی

 از طریق دیگران انجام دهید.

 

                                                           
ه، کاهش درصد عات تعمیر شدتعداد قط یند( نیز متفاوت هستند. معیارهای پیامدی، نتایج نهایی نظیرآامد( یا رفتار )فرمعیارهای عملکرد از حیث تمرکز بر نتیجه )پی .1

، مشتریان های پاسخگویی بهویههای کارکنان متمرکز است. پیروی از رکنند در حالی که، معیارهای رفتاری، بیشتر بر اقدامات و کنشخطا، تعداد فروش را ارزیابی می

زیابی عملکرد یک فروشنده، در رویکرد برای مثال برای ار .ای از معیارهای رفتاری هستندیندهای مناسب برای انبارداری، تعاملات مناسب با همکاران نمونهآاستفاده از فر

شود. های فروش توجه نمیوشنتیجه نهایی مهم است و به ر کرد اولاند. بنابراین در رویاول، بهترین نیروها کسانی هستند که بیشترین میزان کالا یا خدمات را فروخته

ها و انتظارات مشتریان ستهین خوامأهای مناسب برای ترود با دانش و مهارت خود، روششود. از این افراد انتظار میدر اینجا به نیروهای فروش آزادی عمل کامل داده می

هترین بهمیت دارد و اام فروش های ارتباط با مشتری و انجهایی، روشهای رفتاری است. در چنین سازمانبر شاخصرا بیابند و به کار بگیرند. در رویکرد دوم، تمرکز 

شود که افراد صل میشود که پیامدها و نتایج مطلوب زمانی حافروشندگان کسانی هستند که رفتار فروش مناسب و مطلوبی داشته باشند. در این نگرش فرض می

ها ین شاخصاه ترکیبی از ه استفادکای و رفتاری دارای مزایا و معایبی هستند توان گفت که هر یک معیارهای نتیجهبنابراین می امات مطلوب انجام دهند.ها و اقدفعالیت

های پویا و نوآور که مان، اما در سازتر استیندهای کاری مشخصی دارند، امکان ارزیابی رفتاری بیشآهایی که فرتواند کمک کننده باشد. اما به طور کل، در سازمانمی

    فرایندهای کاری، ناشناخته و به سرعت در حال تغییرند، بیشتر ارزیابی عملکرد مبتنی بر نتیجه کاربرد دارد.
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 .انتظارات و اهداف را تعیین کنید  .1

 تعیین استانداردها  .2

 .کنیدپیشرفت را ارزیابی   .3

 .بازخورد بدهید  .4

 .گردش کار را حفظ کنید  .5

 .توسعه را ارزیابی کنید  .6

کنند، فرصت هایی را برای حمایت از یادگیری و توسعه افرادی که مدیریت وقتی مدیران به طور انحصاری بر نتایج تمرکز می

کنند، فضایی را برای تفکر و یادگیری خود اضافه می یرا به نقش سرپرست کوچینگ ،وقتی مدیران دهند.از دست می ،کنندمی

اضافه کردن وقت گذاشتن برای  .کند تا از آگاهی به عمل حرکت کنندکنند که به دیگران کمک میدیگران ایجاد و تسهیل می

ر از این رو، مدی پذیری بیشتری در قبال کار خود داشته باشند.مسئولیت و شود دیگران ابتکارباعث می کوچینک به مدیریت، 

آماده برای حرکت به سمت یک عمل یا رفتار جدید در حین یادگیری، رشد و توسعه  تواند نیروهای خود رادر جایگاه کوچ می

، B، جایی که اکنون هستند، به نقطه A، وظیفه شما این است که به دیگران کمک کنید از نقطه کوچبه عنوان یک مدیر  کند.

 اید باشند، حرکت کنند.خواهند یا بجایی که نیاز دارند، می

 توان در نظر گرفت:از این رو برای مدیر دو نوع کوچ را می

 :غیررسمی کوچینگ .1

  توان به صورت غیررسمی در راهرو، با یک تماس تلفنی یا درست قبل از جلسه با سرمایه گذاران این کار را می

 انجام داد.

زده بوده اصلی شما هیجان حامیاناز ایستادن برای صحبت در مقابل ها هفته ،دهددانید فردی که به شما گزارش میمی: مثال

 تا کنید کمک او به تا رویدمی به کناری او با گوید اعتماد به نفسش متزلزل است.است. درست قبل از اینکه ادامه دهد، می

 .آورد دست به را خود نفس به اعتماد

 کوچینگ رسمی:  .2

 یا گفتگوی توسعه فصلی انجام شودتواند در یک جلسه منظم یک به یک می. 

 ممکن است چند دقیقه طول بکشد یا ممکن است بتوانید یک ساعت وقت بگذارید. 

 کوچینگ ممکن است یک بار یا به صورت مداوم انجام شود. 

 .به عنوان بخشی از مدیریت عملکرد 

 

 ایدر جلسه کنند، خشن است.است کمک مینسبت به والدین مضطرب که درخو، رسد یکی از داوطلبان مرکزبه نظر میمثال:  

مشخص به او خواهید گفت که سازی نحوه حمایت از والدین با شما صحبت کند. خواهید در مورد نحوه بهینهاز داوطلب می

 .((CompassPoint Nonprofit Services, 2016: 7-8 رفتار جدیدی مورد نیاز است

 

 کرد؟ بازی را کوچ نقش توانمی زمانی چه سازمان در  .6

چه نیازهایی  ،کنید بر اساس مرحله یادگیری و پیشرفتبستگی به این دارد که فردی که با او کار می کوچینگانتخاب زمان 

بهترین سبک مدیریت وجود ندارد، اما بهترین مدیران نیازهای افراد خود را تشخیص داده و از ترکیب جهت و حمایت  دارد.

در حالی که ممکن است  .صل یک سبک رهبری است که هم متناسب با وظیفه و هم با موقعیت استا کنند که درمیاستفاده 

درصد از مدیران از هر چهار سبک رهبری  1شود. به گفته بلانچارد، تنها ، به ندرت انجام میآیدعقل سلیم به نظر  امراین 
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است. یادگیری نحوه انجام این کار مستلزم توانایی  تطبیق سبک مدیریت مناسب با سطح توسعه فردی ،هدف کنند.استفاده می

ارزیابی سطح رشد فرد و انتخاب و ارائه سبک مناسب برای موقعیت است. وقتی سبک خود را با سطح رشد فرد تطبیق دهید، 

منفی بر تواند تأثیر نظارت کم میکند. از سوی دیگر، نظارت بیش از حد یا شایستگی، انگیزه و اعتماد به نفس رشد می

  عملکرد، اعتماد به نفس و انگیزه داشته باشد.

 

کرر به طور م ویابد  گوید که چه کاری، چه زمانی و چگونه به هدف یا وظیفه دستمدیر به کارمند می :)گفتن(گام اول؛ هدایت

 دهد.پیگیری و بازخورد ارائه می

رت شوم مدیر با فرد گیرد. در اصل،ش دادن را نیز در بر میکند، اما تحسین، تشویق، و گو: مدیر هدایت میگام دوم؛ کوچینگ

 کند.گیری و حل مشکل را حفظ میکند اما کنترل تصمیممی

درخواست  کشد و بازخورد و پیشنهادات او را، کارمند را بیرون میکند، تسهیل کننده استمی تشویق مدیر: گام سوم؛ حمایت

 باور کنند. ا تشویق کند تا خود راکند. هدف این است که مدیر کارکنان رمی

دهد تا با منابع مناسب به طور مستقل عمل کند تا کار را انجام دهد. هدف می قدرت فرد به مدیر: اختیار گام چهارم؛ تفویض

 2زیرا کارمند اوج عملکرد را دارد. ،این است که رهبر حداقل جهت و حمایت را ارائه دهد

 

 کنیم؟ کوچ چگونه مدیر یک جایگاه در: کوچینگ مدل  .7

در ایالات  CompassPoint Nonprofit Servicesهای کوچینگِ مدیران که توسط مؤسسه روزترین مدلدر این بخش یکی از به

 3ه شده است.دیران و کاربست آن در سازمان ارائگردد، برای یادگیری کوچینگ توسط ممتحده به صورتی عملیاتی تدریس می

 :باید به سه عنصر کلیدی تسلط داشته باشد ،«مدیر به عنوان کوچ»به یل شدن برای تبدیک مدیر 
 

 .کنیدمی کوچفردی که شما و  کوچینگ به نسبت صحیح نگرش داشتن – کوچینگذهنیت  الف.

 های اساسیشایستگی – کوچینگهای مهارتب. 

 کوچینگ مکالمه هدایت برای ایمرحله چهار مسیر یک - کوچینگ چارچوبج. 

 

 

 

 

                                                           
ی رهبری با سطوح هاتر تطابق سبکبرای درک عمیق .اقتباس شده است Ken Blanchard Companies و Situational Leadership II ®اطلاعات فوق از. 2

 گارمی را بخوانید. دریا زیو  ای نوشته کن بلانچارد، پاتریشیا زیگارمیتوسعه، کتاب رهبری و مدیر یک دقیقه

3 . CompassPoint Nonprofit Services, 50012th Street Suite 320, Oakland, CA 94607. 
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 )طرز فکر( کوچینگ ذهنیتالف. 

شما نیز بستگی دارد. طرز فکر شما  کوچینگاثربخشی کوچینگ شما نه تنها به استفاده از رویکرد کوچینگ، بلکه به طرز فکر 

؛ آوریدمی کوچینگگشاده رویی و دیدگاهی که به مکالمه  نگرش شماست، کوچینگ، ذهنیت گذارد.ثیر میأبر روند کوچینگ ت

 ه برای ایجاد فضای مناسب برای کشف و توسعه دیگران مهم است.ک

 :ثر عبارتند ازؤم کوچینگِچهار عنصر کلیدی یک طرز فکر 

 

 دیگران به اعتقاد 

 برای این موضوع نیاز است تا روندهای مورد نظر طی گردد )از بالا به پایین(:

  باورها/افکار

 زبان

 کنش/رفتار 

 ها/احساساتنگرش

 نتایج
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 ریت نیازهامدی 

مستلزم آن است که بتوانید درک کنید که چه زمانی باید به نیازهای دیگران اجازه دهید تا تعاملات شما را  کوچینگ ذهنیت

اجازه دهید تا این کار را انجام دهید و در عین حال نیازهای شخصی  مدیر به عنوان تانهدایت کند، چه زمانی باید به نیازهای

 ان را در نظر بگیرید.و عاطفی خود و دیگر

 

 جلب اعتماد و نشان دادن احترام  

، خود را به عنوان یک عامل پشتیبانی پیشنهاد در نقش کوچخوب است. به عنوان یک مدیر  کوچینگاعتماد اساس یک رابطه 

را کار کنند، و اقدامات  های جدیدخواهید بهترین تفکر خود را با صدای بلند به اشتراک بگذارند، ایدهمیکارکنان کنید، و از می

دهد: ( این اصل را ارائه می1990رسانی به سازمان به پیش ببرند. در بنیاد نظریه اجتماعی، جیمز کلمن )خود را برای خدمت

 «.دهد که در غیر این صورت ممکن نیستاجازه می هاییکنشاعتماد به »

کنند و احترام به آنها ضروری است. اینها دست به دست هم آنها هستید به شما اعتماد  کوچاین ضروری است که کسانی که 

کنید احترام بگذارید، توانید به افرادی که مدیریت میکنند. هرچه بیشتر نشان دهید که میداده و به تقویت یکدیگر کمک می

راری ارتباط صادقانه و سطحی از راحتی است که امکان برق ،نتیجه .کنیدبیشتر اعتماد خواهند کرد که شما آنها را درک می

دهد شما قابل توانید با یک سری اقدامات و رفتارهایی که نشان میکند. فراتر از نشان دادن احترام، میمستقیم را فراهم می

 اعتماد هستید، اعتماد ایجاد کنید.

 

  متصل ماندن 

کنند، ما را تماشا انی که برای ما و با ما کار میکنیم. کسثیر دارد، از جمله زبانی که استفاده میأدهیم تهر کاری که انجام می

 کوچینگتوانند تفاوت بزرگی در نتیجه ایجاد کنند. وقتی در یک مکالمه دهند. چیزهای کوچک میکنند و گوش میمی

ه مردم را به خواهیم از زبانی استفاده کنیم ک. ما میآگاه باشیمکنیم خواهیم در مورد زبانی که استفاده میکنیم، میشرکت می

 کند. سمت خود بکشاند نه اینکه آنها را دور 

 .را در نظر بگیرید «و»در مقابل  «اما»تفاوت به ظاهر کوچک بین: یادتان باشد که 

 «اما»

 «.تاین نظر من اس» :شما می گویید  -

 «.اما شما باید اینگونه به آن فکر کنید»: گویندآنها می  -

 «.ضوع تمرکز خواهم کردامروز روی این مو»گویید: شما می -

 «.خواهم کار دیگری انجام شوداما من می»گویند: آنها می -

 «و»

 «.این نظر من است»: شما می گویید -

 «.من صدای شما را می شنوم و نظر دیگری برای اضافه کردن دارم»:گویندآنها می -

 «.امروز روی این موضوع تمرکز خواهم کرد»گویید: شما می -

 «.خواهم ابتدا کار دیگری انجام شودگویید و میشنوم که شما چه میمیمن »گویند آنها می -

 

 

 کوچینگهای مهارت .ب

، چهار مهارت اساسی وجود دارد فرا گیردآن را  کوچینگتواند به منظور های زیادی وجود دارد که یک مدیر میاگرچه مهارت

 ضروری است: کوچ بودنکه برای تسلط بر 
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 گوش کردن -1

 گویندنوید که دیگران چه میبار اول بش. 

 ًرودبه کجا می بدانید که مکالمه واقعا. 

 .از طریق گوش دادن به طور کامل درگیر شوید 

 

 جویا شدن -2

 الات محرک بپرسیدؤس. 

 بهترین تفکر را از دیگران ترسیم کنید. 

 .توصیه خود را متوقف کنید 

 بازخورد دادن -3

 بازخورد با هدف باشد. 

 گران بازخورد قدردانی بدهیدبرای تجلیل از دی. 

  ،عملی کنید. منجر به رشد کارکنانرا حول بازخوردهای  کوچینگبرای رشد دیگران 

 گذاریاشتراک -4

 اطلاعات ها وها، مثالبه اشتراک گذاشتن مشاهدات، تصور یا ایده 

 دانستن اینکه چه مقدار و چه زمانی به اشتراک بگذارید. 

  سعی پرسیدی؟/ آیا مورد این در او از /گم؟فهمی من چی میآیا می)الات کلیدی بررسی ارتباط با پرسیدن سؤ 

 (دارد؟ امکان آیا /کار را انجام دهید؟ این ایدکرده

 

 کوچینگچارچوب  .ج

 :دهدثر به شما میؤم ساختار لازم را برای یک مکالمه کوچینگِ ،چارچوب کوچینگ

 خواهد داد نحوه شروع، توسعه و پایان مکالمات شما را تغییر. 

 ای در جهت یادگیری یا اقدام جدید استفاده کنیداز آن به عنوان الگویی برای هر مکالمه. 

 دهیدتری از مراقبت از خود نشان میمتوجه خواهید شد که چگونه احساس عمیق. 

 شوند.گفتگوها کارآمدتر و مؤثرتر می 

 

 .تمرکز را روشن کنید: به اصل مطلب برسید -1

ال این است: واقعاً در ؤدهید، شفاف باشید. سیا موقعیتی که در رابطه با نیازهای فرد و سازمان به آن آموزش میدر مورد هدف 

مورد چه چیزی باید صحبت کنیم؟ این همیشه واضح نیست. ممکن است برای درک واقعیت فعلی یک فرد به مدتی گوش 

 خواهد.چه چیزی نیاز دارد یا میدادن نیاز داشته باشید. شما باید تعیین کنید که کسی به 

 

 

 سؤالات برای روشن کردن تمرکز:

 خواهید روی چه چیزی تمرکز کنید؟می 

 در حال حاضر چه خبر است؟ 
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 کنید؟در حال حاضر چه چیزی را تجربه می 

 خواهید؟از این گفتگو چه می 

 چه چیزی نیاز دارید تا از این گفتگو نتیجه بگیرید؟ 

 کند؟فه میاین همه به چه چیزی اضا 

 کنیم چیست؟ترین چیزی که امروز در مورد آن صحبت میمهم 

 در مورد چه چیزی باید صحبت کنیم که به این وضعیت کمک کند؟ 

 اصل مطلب چیست؟ 

 برای به دست آوردن نتایج متفاوت باید کجا تمرکز کنیم؟ 

 در حقیقت معنی این چیست؟ 

 ًمنظورت چیه؟ واقعا 

 گویید؟اساساً چه می 

  خواهید؟از همه از این وضعیت چه میبیشتر 

 نکته واقعی چیست؟ 

 دقیقاً چه چیزی بیشترین نگرانی را دارد؟ 

 بزرگترین نیاز در این شرایط چیست؟ 

 تر است؟چه چیزی در این مورد برای شما واضح 

 
 .رویدهدف را مشخص کنید: بدانید به کجا می -2

خواهید بدانید که فرد در تلاش است رفتار یا نتیجه نهایی باشید. شما میبه دنبال شناسایی یک کار خوب، موفقیت، تغییر در 

ها ابتدا این را شناسایی کنید. هنگامی که هر دوی شما تصویر واضحی از جایی که حلبه کجا برود. قبل از رفتن به سراغ راه

شید، تنها در این صورت زمان حل مشکل ( داشته باBرود )نقطه ( و به کجا میAشخص در حال حاضر در آن قرار دارد )نقطه 

 رسد.فرا می

 سؤالات برای مشخص کردن هدف:

 روید؟واقعاً با این به کجا می 

 وقتی به آنجا برسید چه شکلی خواهد بود؟ 

 هدف از کل این وضعیت چیست؟ 

 هدف نهایی مورد نظر چیست؟ 

 رسد؟موفقیت چگونه به نظر می 

 خواهید؟چه تغییری می 

  را به همراه خواهد داشت؟تغییر چه چیزی 

 به چه چیزی امیدوار هستید؟ 

 توانید داشته باشید؟ثیری میأچه ت 

 به نظر شما چه چیزی ممکن است؟ 

 الان نسبت به هدف کجا هستید؟ 

 بهترین نتیجه ممکن چیست؟ 
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 کنیم؟ما در اینجا برای رسیدن به چه چیزی تلاش می 

 چیست؟ ،درک شما از آنچه مورد نیاز است 

 

 .نیاز است Bبه نقطه  Aها: مشخص کنید چه چیزی برای حرکت از نقطه حلعه راهتوس -3

های رسیدن به هدف را شناسایی کند. توجه کنید که در اینجا ما نگفتیم که این نکته برای مشاوره به فرد کمک کنید تا گزینه

ی که مورد نیاز یا خواسته باشد. هنگامی که هر است. ممکن است مقداری باشد. فقط آن را نگه دارید تا زمان کارکناندادن به 

را درک کردید، آماده هستید که با هم به سمت نتیجه مطلوب فکر کنید و مسیری را برای  Bو  Aشما شکاف بین  یدو

 شوید تا با هم راهی به جلو پیدا کنید.آن هستید شریک می کوچرسیدن به آن ایجاد کنید. در اینجا با فردی که 

 ها:حلرای توسعه راهسؤالات ب

 با این وضعیت از کجا باید شروع کرد؟ 

 توانید آن را به قطعات قابل مدیریت تقسیم کنید؟چگونه می 

 برای رسیدن به آن/آنجا/آن چه باید اتفاق بیفتد؟ 

 توانید این کار را آسان کنید؟چگونه می 

 رسد؟می هایی وجود دارد؟ کدام گزینه در حال حاضر بهترین به نظرچه گزینه 

 رسد کدام گزینه کمتر بدیهی است اما ممکن است عملی شود؟به نظر می 

 گیرید؟چگونه این تصمیم را می 

 چه راه دیگری وجود دارد؟ 

  چه چیز دیگری؟ 

 گیرید مثل خودتان رفتار کنید، چه عوامل دیگری در بازی نقش دارند؟وقتی تصمیم می 

 ای نیاز دارید؟ا انگیزهها، اطلاعات، منابع، ابزار یبه چه مهارت 

 کردید؟اگر راه دیگری وجود داشت، آن را انتخاب می 

 آمدی چه؟ آن از کجا خواهد بود؟اگر از بیرون جعبه می 

 چه چیزی باید تغییر کند تا اتفاقی متفاوت بیفتد؟ 

 بینید؟خواهید بروید را چگونه میمسیری که می 

 ست کمک کند؟اید که ممکن اچه چیزی را هنوز امتحان نکرده 

 تواند وجود داشته باشد؟های دیگری میچه دیدگاه 

 بینید، چه امکاناتی وجود دارد؟طور که میآن 

 چه کسی باید از شما حمایت کند؟ 

 موانع سر راه چیست؟ 

 چگونه از موانع عبور خواهید کرد؟ 

 آیید؟کنید از کجا میوقتی به این وضعیت نگاه می 

  انید به این وضعیت نگاه کنید؟تودیگری میبه مانند چه طور 

 دهید؟اگر هر چیزی امکان پذیر بود، چه کاری را در این مورد انجام می 

 ها و باورهایی را باید بپذیرید یا کنار بگذارید؟چه نگرش 
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 .پذیری: تعهد و مالکیت را به دست آوریدایجاد مسئولیت -4

گیرد، قرار می کوچینگبه این ترتیب فردی که تحت  .د را مرور کنیدتا پیشرفت کنطی کند تواند مراحل واقعی را که فرد می

دهد. هدف این است که در مورد آنچه در آینده اتفاق خواهد افتاد توافق حاصل پذیری و مالکیت خود را توسعه میمسئولیت

 شود و چه کسی چه کاری را تا چه زمانی انجام خواهد داد.

 سؤالات برای خلق پاسخگویی:

 خوای بکنی؟می چیکار 

 چه زمانی آن را انجام خواهید داد؟ 

 ًچه چیزی طول خواهد کشید؟ واقعا 

 چگونه این اتفاق میفتد؟ 

 چه چیزی ممکن است برای جا دادن این مورد باید ارائه شود؟ 

 چگونه متوجه خواهیم شد که این امر محقق شده است؟ 

 این چه سودی برای شما خواهد داشت؟ 

 کاران یا سازمان خواهد داشت؟این چه سودی برای هم 

 مسئولیت این پروژه به چه معناست؟ 

 چقدر در انجام به موقع این کار مطمئن هستید؟ 

 گویید انجام خواهید داد چه چیزی را از دست خواهید داد یا به دست خواهید آورد؟با انجام کاری که می 

 عهده بگیرید؟توانید این مسئولیت را به چه چیزی باعث شد که احساس کنید می 

 توانید این ذهنیت را حفظ کنید؟چگونه می 

 های دیگر شما قرار گیرد؟تواند در اولویتچگونه این می 

 چه چیزی لازم است تا مالکیت کامل این را داشته باشیم؟  (CompassPoint Nonprofit Services, 2016: 9-

33). 

 

 گیری. نتیجه8

 تیم اعضای سایر عملکرد برای و دارند اعتماد یکدیگر به کارکنان آن در که کندمی ایجاد فرهنگی است، خوبی کوچ که مدیری

 هایمهارت و کنندمی ایجاد کوچینگ برای ذهنیتی در خود، مدیران دوره، طول در. شوندمی قائل ارزش خود عملکرد اندازه به

 از حمایت برای مدیران به کمک برای قدرتمند مدیریتی مهارت یک کوچینگ .دهندمی توسعه اطمینان با را کوچینگ

. است تعارض حل و تغییر برای رهبریو  فردی، یا تیمی سطح در نوآوری و مشکلات حل خود، تیم اعضای شخصی پیشرفت

 روزانه صورت به خود هایتیم مدیریت در جهت کوچینگ از ثرؤم استفاده برای مدیران هایمهارت توسعه منظور به مقاله این

 یک عنوان به و کنند اتخاذ خود هایتیم مدیریت برای را آفرین تحول رهبری رویکرد یک توانندمی آنها. است شده طراحی

 .کنند کار مؤثرتری طور به خود همکاران با تیم عضو
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