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تان را توانند شما، تعاملات و دنیای اطرافهای کوچینگ میچگونه ذهنیت و مهارت
عملی در مورد چگونگی  یک راهنمای کتاب تغییر از طریق کوچینگتغییر دهند، 

کوچینگ ی هامهارت ای از   بکارگیری قالب ذهنی کوچینگ و نحوه ایجاد مجموعه
ی ارتب ، قویبرای برقرار   دهد.تر و عملکرد بالاتر ارائه میاطات بهتر

ی کوچینگ، علوم اعصاب، این کتاب کاربردی از تحقیقات به عمل آمده در حوزه
سازمانی استفاده -روانشناسی شناختی، روانشناسی اجتماعی و روانشناسی صنعتی

. این کتاب هددارائه در کار و زندگی  برای استفادهرا میکند تا بهترین تجارب علمی
، های اصلی کوچینگ را که هر کس میمهارت تواند برای بهبود احساسات، افکار

یکرداز  و  کندرفتارها و تعاملات خود با دیگران بکار بگیرد معرفی می وتحلیل تجزیه رو
مفاهیم کلیدی در ارتباط با خودشان، سپس در  درک به منظور خوانندگان  برای کمک به

گروهی و تیمی، تأثیر در سطوح سازمانی و فراتر از آن  تعاملات، تعاملات یک به یک
د تا دههای مشخص و ملموسی را برای خوانندگان ارائه میتوصیهو  کنداستفاده می

تری از خود های کوچینگ و ارتباطی خود را توسعه و در عین حال درک عمیقمهارت
 بدست آورند.

اش، یگونه و کاربردداستان روشواضح،  یبا لحنکوچینگ از طریق تغییر ی مطالعه
ی  دانشگاهیان و دانشجویان کوچینگ ،و عملی(  یها )آموزشبرای کوچیک منبع ضرور

خواهد ها برای هر کسی که می. این مفاهیم و شیوهرودبه شمار میای های حرفهکوچو 
 است. مناسبتعامل مؤثرتری با دیگران داشته باشد نیز 

 وقت در شناس، کوچ رهبری و استاد پارهدکترای روانشناس سازمانی، فن ،1شونا دی واترز 
 

                                                           
1 Shonna D. Waters 



 

 

دانشگاه جورج تاون، ایالات متحده آمریکا است. او کار خود را صرف تحقیق و مشاوره 
ی است که در حوزه 2مدیر اجرایی در بِتِرآپه و های سازمانی کرددر مورد افراد و سیستم

کتاب راهنمای عملی تحلیل منابع  ینویسنده نینکند. شونا همچتحول انسانی کار می
 است. انسانی

یوردان  ، دکترای روانشناس صنعتی، مربی اجرایی و استاد پاره وقت 3برودی گرگوری ر
 

های رهبری جهانی در دانشگاه جورج تاون، ایالات متحده است. حرفه او شامل نقش
، سی ایی بی و کامپانی اَند مک در  کولار  است. او مدیر  ینزیکگَمبِل اَند پروکتر ، یک 4اُ

مرکز کوچینگ و مشاوره در واشنگتن دی سی و یک کوچ اجرایی در گروه بودا است. 
 است. مبانی بازخورد و بهترین تجارب مبتنی بر شواهدکتاب  ینویسندهبرودی 

ی ریوردان کار خارق» ای را برای جذب ابزارها، العادهشونا دی واترز و برودی گرگور
های تاثیرگذار کوچینگ ها و اصول مورد نیاز برای موفقیت در ایجاد مهارتتکنیک

ها، است. از طریق داستان کاربردیاند. محتوای تهیه شده توسط آنها بسیار انجام داده
سازد تا توان های کوچینگ خوانندگان را قادر میمهارتو  های تأملیتمرین ،ها مثال

ی ر بالقوه وابط مؤثرتر با دیگران بکار بگیرند. خواندن این کتاب برای هر شان را برای برقرار
خواهد توانایی خود را برای مدیریت در یک سازمان، رهبری یک تیم، تعامل کسی که می

ی یا هدایت یک رابطه ارتقاء دهد توصیه می   شود.با یک شریک تجار
 Theی کتاب هو نویسند BCCشناسی، دکترای روان ،5دکتر جاسینتا اِم. خیمِنِز 

Burnout Fix ی کوچ، مؤسسه  ی بِتِرآپ.و معاون بخش نوآور
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، چه در دنیای کارآفرینی،  57ام، چه در هنگ بهترین رهبرانی که با آنها کار کرده» رنجر
ها بودند. این ی مک کینزی اَند کامپانی، واترز و ریوردان بهترین کوچچه در مؤسسه

گاهی لازم برای ا ها به این ینکه بدانند وقتی از نیاز به دانستن تمام پاسخرهبران از خودآ
پذیرتری تمرکز کنیم و برای های مؤثرتر و مقیاسدهیم که بر روشسمت تغییرجهت می

خودمان و دیگران نقش کوچ را ایفا کنیم به مراتب ارزشمندتر و بهتر است و این کتاب 
ید د ی را که برای رسیدن به این هدف نیاز دار  «دهد.ر اختیارتان قرار میابزار

یتز  یکی از بنیانگذاران و مدیرعامل، 6نیل مارکی  یتر   7بِکلی ر
 

کنترل  تا وردآبه وجود میرا کار ترکیبی، فرصت و چالشی مدل  خودمختار بودن در »
یتان برای رسیدن به پتانسیل کامل و بیشتری بر مسیرم ی و مدیر به نحوی روابط  برقرار

تمرکز را از  هوشمندانه به شکلی «کوچینگهای مهارت» م.داشته باشی متفاوت
یکرددهدتغییر می کوچینگ دیگران به سمت کوچینگ خودمان برای  ی جدید. این رو

تواند سطوح جدیدی از موفقیت و رفاه را و خودشکوفایی است که می اندیشیخویشتن
: با تقویت مهارت یک و  برایمان به ارمغان بیاورد خودم،  کوچینگ برای هاهشدار اسپویلر

تر شکلی مطمئندیگران را در سفری مشابه و به  تا کنم شهامت این را دارممیاحساس 
نبوده است؟ حرکتی  کوچینگابتدا جام مقدس همان از  این موضوع آیا هدایت کنم.

در مورد اینکه چیزی بیش از اینکه صرفاً نویسندگان، واترز و ریوردان، برای هوشمندانه از 
 .« وچ کردن دیگران آموزش بدهیم، یاد بگیریمک

  9آنفرانتیرز  فروش در  ارشد معاون، 8جو فرناندز 
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گر به دنبال درک چرایی و چگونگی از طریق مثال»  کوچینگیهای واقعی و ابزارهای ا
 را حتماً  کتاب، این آنها را در عمل بکار بگیرید تان بتوانیدخودتان یا تیمهستید که 

از  کوچینگ «چراییِ »ترکیبی منحصر به فرد از آموزش  ر از طریق کوچینگتغیی بخوانید.
ها و ابزارهای داستان یارائه از طریق کوچینگ «گیچگون»ها و نظریهطریق مفاهیم و 

یا  تان، تیمتانخود کوچینگد در مورد نکنکند که به شما کمک میمرتبط را فراهم می
را  زیربناییت بیشتری کسب کنید. این کتاب دیگران از فصل اول تا فصل آخر اطلاعا

چگونه گیرید کوچینگ ای که نه تنها یاد میکند، به گونهبرای رشد مستمر فراهم می
 ی فصل اول را تمام کردیداینکه مطالعهتوانید به محض شود، بلکه میمنجر به رشد می

ها و داستان همراه هم را بمفاهینظیری طرز بیبه واترز و ریوردان تغییرات را اعمال کنید.
یاد بگیرد و از  کهد ند تا به خواننده کمک کنندهالگوهایی برای رشد توضیح می

 حمایت کند.  نیز  یادگیری دیگران
بیت ی، 10کیمبرلی کور  معاون ارشد، مردم و فرهنگ در فونیکس سانز/ققنوس مرکور

 
تغییر از طریق  پس س –بزرگ بودن به چه معناست  یک کوچدانم کردم میفکر می»

را تغییر داد. دکتر واترز و دکتر ریوردان شما را به یک  مرا خواندم و همه چیز کوچینگ
های ساده و آسانی را کشف کنید و راه تانبرند تا زندگی و روابطمیمیسفر هنری و عل

، هم «کوچینگهای مهارت» را برای استفاده از  تیمی، شریک و به عنوان یک رهبر
ید. من این کتاب را به کسانی که به دنبال بهبود زندگی خود و  دوست ک بگذار به اشترا

 «کنم.اطرافیانشان هستند توصیه می
 GoHealth Urgent Careدر  منابع انسانیمدیر ، 11اندرو بیگا 
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هر ساله  نوشتن این کتاب بودند.ما در بخش دانشجویان ما در دانشگاه جورج تاون الهام
یم که شاهد رشد و خودیابی آنها در کلاس خود باشیم: مهارت ما این امتیاز  های را دار

های داستان جویانوقتی دانش هبرای متخصصان منابع انسانی. هر سال کوچینگ
ک میموفقیت خود را نه تنها در  کوچینگهای گذارند که در آن مهارتآمیزی را به اشترا

، بلکه در زندگی شخصی خود، برای تغیی ، محل کار ها، فرصت ایشگشر طرز فکر
ی از برند، خوشحال میگسترش درک، تقویت روابط و موارد دیگر به کار می شویم. بسیار

که محتوا بر  از تأثیریتا به ما  اندشان را با ما حفظ کردهرابطه -ها بعدحتی سال-آنها 
ک گذاشتهآنها گذاشته است و روش . بگویند اندهایی که آنها آن را با دیگران به اشترا

 هایابزارها و روشدار بوده است و مایلیم که ها برای ما بسیار معنیشنیدن این داستان
. ما معتقدیم که اتخاذ یک طرز فکر یمدیگر این تأثیر را حتی بیشتر گسترش ده

تواند به هر فرد کمک کند تا های کوچینگ میتوسعه و استفاده از مهارت،کوچینگ 
های زندگی خود تعامل اسد و به طور مؤثرتری با افراد دیگر در تمام زمینهخود را بهتر بشن

 داشته باشد.
ی  نوشتن این کتاب برای ما دو نفر یک مشارکت ارزشمند بود و بدون کمک بسیار

دیگر ممکن نبود. از علی، چاد، فرد، یولاندا، لیزا، هلن، تد، لین، آنا  یالعادهفوقاز افراد 
متشکریم. از شان ارزشمند هایهای اولیه و ارائه بازخوردنویسن پیشو تیم برای خواند

 کتاب به ما کمک کردبندی قالببا نبوغ و خلاقیت بالای خود در مونتانا برای اینکه 
داشتی  کتاب یتهیه در  ی کهم. تیلور به خاطر مشارکت هنری زیبا و درخشانیمتشکر 
، اَ  .میمتشکر  یم که خرد و تجربه خود را در اختیار ما لی، و رز سپاسگاز آنجلا، جیمز زار

دانشکده مطالعات  کوچینگ، کارکنان و دانشجویان دیگر برنامه اساتیدقرار دادید. از 
ن که  و از  عمق بخشیدندما  کوچینگهر یک از سفرهای به مداوم دانشگاه جورج تاو

یم. از  را در ابتدا پیدا کنیم، مانما که به ما کمک کردند تا راه ییهاکوچ  پلتفرم سپاسگزار



 

 

BetterUp  و تحقیق برای افزایش و نشان  کوچینگبرای دسترسی به ش تلاش و حمایت و
یم.  دادن تأثیر آن سپاسگزار

 درا در اختیار ما قرار دادیتیلور و فرانسیس با این کتاب فرصتی از اینکه در  ،کریستینا
، حمایت و تخصصمیسپاسگزار  یم. از کل تیم  تان. از دانیل و مدی برای صبر سپاسگزار

برای اینکه این روند را روان و سرگرم کننده کردند،  12فرانسیس و تِیلور  تحریریه
یم. از چهار بازبین ناشناس که در مورد پیشنهاد ما بازخورد ارائه کردند که  در سپاسگزار

یمهایمان ایده اصلاح شکر مان تهای. در پایان از خانوادهبه ما کمک کرد سپاسگزار
توانستیم این کار را بدون شکیبایی، حمایت و تشویق همیشگی شما نمی، کنیممی

 انجام دهیم.
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 ۱ لصف
 نقشه راه شما

 
 
 

 :سوالاتی که در این فصل به آنها پاسخ خواهیم داد
 کوچینگ چیست؟ .۱
 چرا کوچینگ مهم است؟ .2
ی می .3  آن داشته باشم؟ توانم از چرا باید این کتاب را بخوانم و چه انتظار
 

 
ی مدرن در حومه  ی یک پارک ادار ی را ی شهر زوم میتصور کنید: ما بر رو کنیم و مار

...  خودش هم از این  کوش استساله، باهوش، شایسته و سخت 33بینیم. او می
ی در حال گفتگویی نسبتاً پرتنش  موضوع مطمئن است. اواسط بعد از ظهر است و مار

ی با همکارانش در بخش دیگری بازخورد اش است که با رئیس در مورد ملاقات اخیر مار
ی از این مکالمه میارائه می ی عملکرد بسیار  -ترسید، زیرا کند. رئیس مار گرچه مار ا

اما اینکه بخواهد به او در مورد کارها و  –دهد عالی دارد و کارهای بزرگی انجام می
ی  رفتارش بازخورد بدهد یک کابوس است. دهد. او روشی را بکار گوش نمی صلا امار

ی مجدد»توانید آن را گیرد که میمی که شخص دیگری در حال بنامید. هنگامی« بارگذار
یادی بر آنچه که بعداً می ی تا حد ز خواهد بگوید تمرکز صحبت کردن است، مار
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 از طریق کوچینگتغییر 

ند و دادهد او بیشتر از شخص دیگر میسازد که نشان کند، و با دقت پاسخی را میمی
ی در طول این گفتگو با رئیسباهوش اش به دنبال درک بازخورد نیست. او تر است. مار

اش اشتباه است و تصورات نادرست کند که چرا حرف رئیسبر این بحث تمرکز می
ی مناظره کند. او مکالمه را با احساس اینکه برندهی جلسه را اصلاح میاش دربارهرئیس

 .کنداش با احساس خستگی و عصبانیت جلسه را ترک میرئیسبرد و است به پایان می
ی با چند دوست برای نوشیدنی ملاقات می ، مار کند. یکی از دوستان همان روز

ی داستانی را در مورد قرار عاشقانه کند. در حالی ی بدی که اخیراً داشته تعریف میمار
یخندند و ابراز همدلی میکه دوستانش با او می تمرکزش بر این است که او  کنند، مار

بیند که دوستش در این قرار ملاقات عاشقانه چه را نصیحت کند. او به روشنی می
ک را تعریف می کند. دوستش صبورانه اشتباهی مرتکب شده و چرا این اتفاقات ترسنا

ی به خاطر توصیهگوش می کند: کند، اما با خودش فکر میهایش تشکر میدهد و از مار
ی من خوام. خدا رو شکر که زندگی و روابط دوستانهاین چیزی نیست که من می اصلا » 

ی نیست!  «.من از نوع روابطی که اون داشته بیزارم مثل زندگی و روابط مار
ی هدف بزرگی دارد. او فقط می خواهد عملکرد بالایی داشته باشد، سازمان و مار

واقعی را پیدا کند، و به رئیسش تیمش را موفق ببیند، به دوستانش کمک کند، عشق 
ی برای درگیر شدن در  اطمینان دهد که همه چیز تحت کنترل است. اما روشی که مار

ی در کار و زندگی او دارند، انتخاب های مهم با افرادی که نقشموقعیت های محور
ی میز باقی میکند فرصتمی یادی را رو گذارد. گفتگو با رئیس و دوستانش های ز

ی به دلیل طرز فکر و رفتارش، فرصتی ب رای یادگیری، رشد و تعمیق روابط بود، اما مار
ی علاقه دارد همیشه حق با او باشد تا اینکه به تمام این ارزش ها را از دست داد. مار

دنبال درک دیدگاه طرف مقابل باشد. او بیشتر به بستن مکالمه و گفتن حرف آخر علاقه 
ی نشان دارد تا اینکه اطلاعات بیشتر  دادنی به دست آورد یا کنجکاو باشد. مار
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ی ارتباط معنادار با کسی که مایل است آسیب  شایستگی و تخصص خود را بر برقرار
 .دهدپذیر باشد ترجیح می

ی ارتباط،  ی با اولویت دادن به درست بودنش بجای یادگیری، رشد و برقرار مار
ی ارتباط و دافرصت تر هم برای خودش شتن نتایج سازندههای ارزشمندی را برای برقرار

گر میو هم برای دیگران از دست می ی دهد. ا توانستیم زمان را به عقب برگردانیم و به مار
های توانست مهارت، او می«دوباره انجام دهد»این فرصت را بدهیم که هر موقعیت را 

کسب  اساسی مانند گوش دادن واقعی، جستجو برای فهمیدن، پرسیدن سؤال برای
اطلاعات بیشتر و جلب کردن نظر طرف مقابل یا توجه به لحن، احساسات و زبان بدن 
رئیسش در حین بازخورد یا دوستش در هنگام صحبت درباره قرار ملاقاتش را تمرین 

ی، ها در این مکالمات میکند. بکارگیری این مهارت تواند نتایج بسیار متفاوتی برای مار
ی یاد میرئیس و دوستش به همراه  کرد هایی را پیدا میگرفت و فرصتداشته باشد. مار

یگر قوی اش شنیده شده و کرد حرفتر تبدیل شود. رئیس او احساس میتا به یک باز
ی می ی همچنان رشد خواهد کرد. مار توانست از طریق همدلی و مطمئن بود که مار

تقویت کند و بدین ترتیب ی دوستش بیاموزد و رابطه خود را گوش دادن، بیشتر درباره
 .کرددوستش احساس حمایت و تایید می

ها را ها، باورها، احساسات، رفتارها و مهارتهای بعدی، انواع ذهنیتدر فصل
یچه یم، اما در ی کوچینگ به این موضوعات میبررسی خواهیم کرد. ما از در پرداز

که نه تنها در مکالمات های منحصر به فرد انسانی هستند حقیقت تمام اینها قابلیت
ی، او می توانند مفید باشند.کوچینگ بلکه در هر تعامل انسانی می توانست در مورد مار

های کلیدی کوچینگ مانند گوش دادن واقعی و پرسیدن سؤالات از برخی مهارت
توانست از استفاده کند تا مکالمات مؤثرتری داشته باشد. به طور مشابه، رئیس او می
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یکرد ک ی در مورد طرز فکر او در گفتگوی بازخوردشان رو گاهی مار وچینگ برای بالا بردن آ
 .استفاده کند

ها، مفاهیم و رویکردهایی ترین نظریههدف ما در این کتاب این است که برخی از مهم
ای ایم ترکیب کنیم و آنها را به گونهرا که در آموزش و تجربیات خود به عنوان کوچ آموخته

. ممکن است ی کوچینگ مفید باشدم که هم در داخل و هم در خارج از زمینهارائه کنی
گر ببینید که ما واقعاً تا فصل  های کوچینگ به بررسی مهارت 3تعجب کنید ا

یم، اما وقتی این کار را انجام مینمی کنیم نشان دهیم که این دهیم، سعی میپرداز
ای و نه فقط در یک باً در هر مکالمهتوانند تقریها قابل انتقال هستند و میمهارت
ی کوچینگ هدف ما این ی کوچینگ مورد استفاده قرار بگیرند. در مکالمهمکالمه

های جدیدی برای تفکر در مورد خود و دیگران و همچنین است که از این کتاب روش
هایی که توانید در مکالمه کوچینگ و سایر مکالمههای ملموسی که میمهارت

، درگیرتر و فعالید در آنخواهمی ، حاضرتر تر ظاهر شوید، به کار ببرید. ها کنجکاوتر
های جدیدی دهد راهاتخاذ این طرز فکر کوچینگ و مجموعه مهارتها  به شما اجازه می

بندی دنیای خود، بالا بردن کیفیت مکالمه، پتانسیل خودتان و برای تفکر و چارچوب
 .ا دیگران را باز کنیدهای جدید ارتباط بدیگران و راه
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کنید  پتانسیل خود را برای برقراری ارتباط شکوفا 
ی یکدیگر اند، زیرا ما میها به موجوداتی اجتماعی تبدیل شدهانسان توانیم با همکار

توانیم به صورت فردی انجام دهیم به نتیجه برسیم. علیرغم خیلی بیشتر از آنچه که می
ی و علم نسب ی انسانی برای دستیابی  75ت به پیشرفت فناور سال گذشته، اهمیت نیرو

به اهدافمان نسبت به توانایی ما برای تحقق اهداف کاهش نیافته است. در واقع، بر 
فرد های منحصربهمجمع جهانی اقتصاد، این مهارت 13ی مشاغلگزارش آیندهاساس 

ستند که در انقلاب پذیری هانسانی مانند ارتباط با دیگران، هوش هیجانی و انعطاف
تواند پیچیده باشد. صنعتی چهارم بسیار حیاتی هستند. نزدیک شدن به دیگران نیز می

ی فرصت ی را در نظر بگیرید. مار ی را برای همدلی و درک افراد برای مثال مار های ضرور
اش از جمله رئیس و یک دوست خوب را از دست داد. علیرغم قصد و نیت مهم زندگی

ی آنقدر بر نیاز به عنوان دوستی حامی بسیار خوبش ،عضوی کارا و اثربخش در تیم، مار
های خود متمرکز بود که ها و ناامنیخود به درست بودن یا تایید شدن، قضاوت

، به های احساسی و فرصتنشانه های ارتباطی با دیگران را کاملا از دست داد. رفتار او
را در رئیس و دوستش برانگیخت.  ی خود، احساسات و فرضیات متناسبینوبه

ی تعاملات ها و تجربیات گذشتهها، سوگیریاحساسات، مفروضات، باورها، ترس ی رو
گذارند. ناتوانی در همدلی، گوش دادن و درک ما در محیط کار و خارج از آن تأثیر می

ی مؤثر شود و بر پویایی بین فردی و سازمانی تکامل یکدیگر می أثیر تواند مانع همکار
 .بگذارد

ثبات، نامطمئن، پیچیده و مبهم است. این شرایط ای بیدنیای ما به طور فزاینده
ساختار جدیدی از کار و تغییر در روابط روانی بین کارمندان و کارفرمایان را تحمیل کرده 

، رهبران و کارکنان با احساس بی شوند و ثباتی یا اضطراب مواجه میاست. در محل کار

                                                           
13 Future of Job Reports 
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شوند. های در حال تغییر سازگار میسریع بازارها و شرایط جهانی، با اولویت با تغییر 
گیری باید برای همگام شدن با سرعت تغییرات، ساختارهای سازمانی و تصمیم

گیری ی همهها در دوره، سازمان2525تر و غیرمتمرکزتر باشند. در طول سال چابک
ید ی کنند یا با مجبور بودند به سرعت خودشان را تط ۱1-کوو بیق داده و نوآور

ها و رهبران و کارمندان های قابل توجهی مواجه شوند. تقریباً یک شبه، سازمانشکست
گهانی برای  ی، تغییرات چشمگیر در صنایع خدماتی، تقاضای نا آنها با تغییر به دورکار

و موارد دیگر مواجه  های بهداشتی و تجهیزات حفاظت فردیهای مراقبتحلراه
ها، رهبران و افراد نیز در شرایطی که وضعیت به پذیرترین سازماندند. حتی انعطافش

شد، مورد آزمایش قرار بینی میای که کمتر پیشرفت، با عواقب گستردهسرعت پیش می
 .گرفتند

ی همه یدبه عنوان مثال، بیمار یدادها ۱1-گیر کوو یادی بر صنعت رو در  14تأثیر ز
ی کنفرانسسرتاسر جهان داشت که ای ها، ها، همایشن صنعت متکی بر برگزار

ید گیریتا پیش از همه های عروسی و موارد دیگر است.جشن ، بخش صنعت ۱1-کوو
یدادها در حوزه ، بزرگتر از بخش لوازم الکترونیکی مصرفی و رایانهی کسبرو ها و وکار

ی بود. وقتی گردهمایی ی های بزرگ و ملاقاتتجهیزات ادار در واکنش به های حضور
یدهمه ی تبدیل شدند، لغو شده، به تعویق افتاده یا به شکل ۱1-گیری کوو های مجاز

یدادها مجبور بودند برای بقاء خود به سرعت تغییر مسیر های برگزارکنندهشرکت ی رو
 ی غرفه عکس، قبلا توسط مجله، یک شرکت اجاره15دهند. به عنوان مثال، اسنپ بار 

Inc. اسنپ بار  ترین شرکت در حال رشد سال معرفی شده بود. رهبرانبه عنوان سریع
وکار خود ای برای حفظ کسبهای قابل اجرا و خلاقانهحلمجبور بودند به سرعت راه

ی کردند که را راه« شَهرت را خندان نگهدار »ارائه کنند. ظرف چهار روز آنها  انداز
                                                           
14 Events Industry 

15 Snap Bar 
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حلی و جعبه هدیه وکارهای کوچک مهای هدیه را با محصولات کسبجعبه
 فروخت.های بهداشتی میمراقبت

کند. اما در های شناخته شده به خوبی به ما کمک میهای فنی در موقعیتمهارت
ها های فنی کافی نیستند. تصور کنید اینکه سازمانمواجهه با عدم قطعیت، مهارت

. رهبران ای برایشان به همراه داشتتوانستند به این سرعت تغییر کنند چه هزینه
گرفتند که کردند و تصمیمات سریعی میها باید دنیای اطراف خود را رصد میشرکت

ی استراتژیک قبلی و اهداف شرکت را کنار آیا در مسیر باقی بمانند یا اینکه برنامه
گیری تا چه دانست این همهگذاشته و از نو شروع کنند. با توجه به اینکه هیچ کس نمی

د داشت یا عواقب آن چقدر شدید خواهد بود، این تصمیمات زمانی ادامه خواه
ها و احساسات خود توانستند آسان باشند. آنها باید ابتدا با عدم اطمینان، ترسنمی

ی کار را حول  کردند ...آشتی می و بعد مجبور بودند دیگران را رهبری کنند. آنها باید نیرو
یت، هدف و مجموعه پروتکل کردند. آنها باید با هم یک همسو میهای جدید یک مامور

کردند، ی تامین جدید را شناسایی مییک زنجیره -کردند تجارت جدید ایجاد می
کردند. اینها احتمالاً ریزی میبرنامهدادند و برای آینده نامعلومیکارگران را آموزش می

ی آنها با تغییرات در زندگی شخصی نیز بود. مدار س بسته شدند، همه همزمان با سازگار
سفرها متوقف شد، نزدیکان ممکن بود به مراقبت نیاز داشته باشند و ایمنی شخصی 

 .های پیش پا افتاده قبلی، مانند خرید مواد غذایی در اولویت قرار گرفتدر طول فعالیت
برانگیز ما به نوسانات و عدم اطمینان به اندازه کافی چالش هایبرخورد با پاسخ

ها، ای از باورها، احساسات، ترسه مجبور باشیم با دیگرانی که مجموعهاست و زمانی ک
تر شود. مدیریت تواند پیچیدههای خود را دارند تعامل کنیم، میمفروضات و سوگیری

برانگیز افکار و عواطف خود در محیط کار و جهان به سرعت در حال تحول، چالش
ی پویایی گیریم، کاملا طاقت فرسا ردی قرار میهای پیچیده بین فاست و زمانی که رو
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های آموزش دیده، روانشناسان و اساتید کوچینگ، در رسد. ما به عنوان کوچبه نظر می
تر تواند تعامل با دیگران را آسانهای کوچینگ میایم که مهارتها متوجه شدهطول سال

 .ید ارزشمند استکنکند و صرف نظر از جایگاه، سِمَت یا صنعتی که در آن فعالیت می
 

 شویم چگونه به کوچینگ متصل می
اید که کوچینگ از زمانی که این کتاب را انتخاب کردید، احتمالاً تا حدودی درک کرده

ممکن است  -چیست. شاید شما در مقطعی از زندگی خود با یک کوچ کار کرده باشید 
. در کی تخصصیبرای بهبود عملکرد در رشته شویم ارمان، متوجه میتان یا در محل کار

ی از مردم این تصور غلط را دارند که کوچینگ نیاز به راهنمایی و مشاوره دارد،  که بسیار
در یک فرآیند فکری و »ای های حرفهدر حالی که در واقع، کاملا برعکس است. کوچ

کنند تا پتانسیل شخصی و شوند که آنها را تشویق میخلاقانه با مراجعین شریک می
ی ما برای های مورد علاقهیکی از استعاره« ای خود را به حداکثر برسانند.هحرف

کوچینگ، آموزش ماهیگیری به کسی است که به جای اینکه برای تمام عمر هر روز به 
ید که آنها ماهی بدهد به آنها ماهیگیری یاد می گر شما نیز این تصور غلط را دار دهد. ا

ک گذا شتن نصیحت و انتقال خرد از شما به فردی است کوچینگ به معنای به اشترا
ی کوچینگ معادل دادن یک ماهی به آن شخص کنید، هر مکالمهکه او را کوچینگ می

( جلسه را ترک کنند، اما این فرآیند  خواهد بود. آنها ممکن است با یک پاسخ )و ذهن پر
کوچینگ به باور ارزشمندی اند. وقتی درک خود را از اند یا در آن رشد نکردهرا یاد نگرفته

تش را خودش حل کند، به راهدهید وقتیآن شخص تغییر می های خودش حلکه مشکلا
گیری را یاد کنید ماهیهایش را در طول مسیر توسعه دهد، به او کمک میبرسد و مهارت

 .بگیرد و برای یک عمر غذا بخورد
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کنند یاد بگیرند. این کمک میها به جای اینکه بگویند چه کار کنند به دیگران کوچ
ی قهرمانی است، زیرا همانطور که مربی فوتبال شما نمیموضوع مهمی تواند در طول باز

یای شما نیز نمیدر مورد هر حرکتی با شما صحبت کند، کوچ حرفه ها را در تواند باز
گر شم جلسه شما اجرا کند. شما باید بتوانید به تنهایی مشکلات را حل کنید.  ا به ا

، مدیر یا مشاور مورد اعتماد بهتر از یک  دنبال توصیه و راهنمایی هستید، یک منتور
کوچ به شما خدمت خواهد کرد. با توجه به عدم قطعیت، نوسانات و تغییراتی که ما در 

هایی روبرو خواهید شد که هیچ کس قبلا با آن حال تجربه آن هستیم، احتمالاً با چالش
ی ناشناخته ترسیم گر میمواجه نشده است. ا  خواهید مسیر خود یا مسیری را در قلمرو

ها را در درون خود پیدا کنید. اینجاست که کوچینگ وارد عمل کنید، احتمالاً باید پاسخ
 .شودمی

 
 چرا کوچینگ؟

کند؟ کوچینگ شاید از خودتان بپرسید چه چیزی کوچینگ را اینقدر خاص می
همراه با  ۱155و  ۱175های از مشاوره در بین دهه ایای به عنوان زیرشاخهحرفه

های توسعه ها مانند برنامهی رهبری در سازمانهای توسعهشدن سایر ابتکارعملرسمی
ی از شرکت۱195و بازخورد چند وجهی ظهور کرد. در دهه  های مشاوره خدمات ، بسیار

دهد که کوچینگ ن میکوچینگ را توسعه دادند و تحقیقات آغاز شد. امروزه شواهد نشا
ی بسیار موثر است. یکی از دلایل احتمالی که موجب محبوبیت کوچینگ یک مداخله

ی از پایدارترین یافته ی های روانشده این است که اساساً با بسیار شناسی و علوم رفتار
ی ما در مورد دادن ماهی در تر همسو است. به عنوان مثال، به استعارهطور گستردهبه

گر بتواند آموزش ماهیگیری بازگردید. شخص می مقابل تواند برای همیشه غذا بخورد ا
هر روز حاضر شود و غذای خود را تحویل بگیرد، آیا اهمیتی دارد که بلد نیست خودش 
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احساس  -گویند: بله. مردم برای اختیار ماهیگیری کند؟ تحقیقات روانشناختی می
ائل هستند و چیزهایی که خودشان انتخاب ارزش ق -کنترل بر اعمال و عواقب آنها 

گرچه شخص ممکن است با دادن کنند را بیشتر میمی پذیرند. این بدان معناست که ا
گر غذایش را خودش به دست بیاورد رضایت بیشتری  یک ماهی در هر روز سیر شود، اما ا

اند، فتههایی که تحت عنوان کوچینگ قرار گرها، رفتارها و شیوهذهنیت خواهد داشت.
توانند با هم در مکالمات کنند که میای قوی و راحت از ابزارهایی را ارائه میمجموعه

 .ها اعمال شونداستفاده یا توسعه داده شوند و در موقعیتکوچینگ رسمی

 
 کوچینگ مثل یاد دادن ماهیگیری به فرد است.

 
ممکن است یا برای  ایهای حرفهتواند اشکال مختلفی داشته باشد. کوچکوچینگ می

شان شان راهنمایی کنند، از پیشرفتها کار کنند تا رهبران و افراد را در حرفهسازمان
های شغلی کمک کنند. کوچینگ اغلب در حمایت کنند، یا به آنها در جابجایی

های فرآیندهای مدیریت عملکرد مبتنی بر توسعه، یادگیری و پرورش کارکنان، برنامه
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ی و حتی برای کمک به کارکنانی که ا پتانسیل بالا یا مدیریت جانشینتوسعه افراد ب پرور
رود. شوند تا افق شغلی بعدی خود را مشخص کنند، بکار میاز سازمان خارج می

ی از سازمان های کوچینگِ رهبران یا مدیران منابع ی مهارتها نیز در توسعهبسیار
ی میانسانی سرمایه یکردی شبیه به کوچ را برای کار روزانه کنند، بنابراین آنهگذار ا رو

ی تمرین حرفهخود به ارمغان می ای کوچینگ یا نقش آورند. در این کتاب ما کمتر بر رو
یم که های اصلی کوچینگ میکنیم و بیشتر به مجموعه مهارتیک کوچ تمرکز می پرداز

، رفتارها و تواند آنها را یاد بگیرد و برای بهبود احساسامعتقدیم هر کسی می ت، افکار
ی کوچینگ، جان ای برای موسسهتعاملات خود با دیگران استفاده کند. در مقاله

یکرد کوچینگ میکمپبل پژوهشگر خاطرنشان می در هر موقعیتی که »تواند کند که رو
و به شخص دیگر کمک کند تا « خواهد فردی متفاوت باشد استفاده شودکسی می

گاهتجربه بفهمد چه هدفی دارد، از  تر شود، سطحی از حمایت یا های خود بیاموزد، آ
یافت کند کسب چالش سازنده ای را که ممکن است از دیگر مکالمات نتواند آن را در

یکرد کوچینگ می ، اتخاذ رو تواند به ایجاد تغییر در خود، دیگران یا کند. به عبارت دیگر
 .ها کمک کندموقعیت

 
 
 
 
 

سال گذشته، عمدتاً به دلیل  35ان یک صنعت در طول ای به عنوکوچینگ حرفه
ای از نتایج مثبت مرتبط با کار با یک کوچ، رشد کرده است. فدراسیون مجموعه

ی کوچینگ رهبری هایی که در حوزهزند که تعداد کوچالمللی کوچینگ تخمین میبین

های اساسی کوچینگ است در این کتاب تمرکز ما بیشتر بر مجموعه مهارت

تقدیم هرکسی عچ و مکو کای کوچینگ با نقش یرویکرد حرفهبر تا 

را توسعه داده و برای بهبود میجانات،  هااین مجموعه مهارت تواندمی

 .با دیگران به کار گیرد خود تعاملات افکار، رفتارها و
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و تعداد  %33به میزان  25۱1تا  25۱7های کنند بین سالدر سطح جهان فعالیت می
افزایش یافته است. کوچینگ موجب بهبود  %34کنند تا رهبرانی که از کوچ استفاده می

ی با تغییرات، تغییر نگرش های شغلی از قبیل رضایت عملکرد، رفاه، توانایی سازگار
شود و یکی از موثرترین وضوح و دستیابی به هدف می شغلی و مشارکت، توسعه مهارت،

و سازمانی را پذیری است. کوچینگ حتی عملکرد تیمیانعطاف مداخلات برای ایجاد
 ارتقاء داده است.

دهند که ها مدیرانی را آموزش میبا چنین نتایجی، جای تعجب نیست که سازمان
 25۱9ای که در سال های کوچینگ را در سبک رهبری خود بگنجانند. مطالعهمهارت

لمللی کوچینگ انجام شد، نشان داد که اتوسط مؤسسه سرمایه انسانی و فدراسیون بین
ی چنین آموزشیک سوم شرکت ی هایی برای مدیران خود سرمایههایی که رو گذار

ی آنها با شرکت به میزان کنند احتمال ادامهمی طور بیشتر است. همان %35ی همکار
اشاره « وچرهبر در نقش ک»با عنوان  روارد بیزینس ریویو هایدر مقاله 16که ایبارا و اسکولار 

یکرد کوچینگ موثر در تعاملات خود با دیگران استفاده می کنند، رهبری که از یک رو
پرسد و به جای قضاوت کردن کند، به جای پاسخ دادن به سوالات، سوال میمی

کند و به جای دیکته کردن آنچه که باید انجام شود، توسعه آنها حمایت می کارکنان، از 
 .(۱۱۱)ص. .« کندآنها را تسهیل می

های کوچینگ توان از مهارتدهد میای وجود دارد که نشان میکنندهشواهد قانع
یکردی شبیه به کوچینگ  برای بهبود عملکرد و رفاه دیگران استفاده کرد. استفاده از رو

تر و مؤثرتری با کند تا روابط معنادارتری ایجاد کنید و تعاملات روانبه شما کمک می
در بخشد. ه باشید. و بله، احتمالاً عملکرد شما و اطرافیانتان را بهبود میدیگران داشت

کنیم که اتخاذ طرز فکر و رفتارهای لازم برای کوچینگ دیگران، این کتاب، ما استدلال می

                                                           
16 Ibarra & Scoular 
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ها و تواند فرصتکوچینگ خود، و مشتاق بودن برای عمل به طرز فکر کوچینگ می
کوچینگ مؤثر  .ممکن است از دست بدهید، فراهم کندارتباطاتی را که در غیر این صورت 

ی است. شنونده ی بهتری بودن، زندگی با فروتنی مستلزم گوش دادن، فروتنی و کنجکاو
ی به شما کمک می کند تا تعاملات روزمره را با دیگران بهتر و گشودنِ حس کنجکاو

، دیدن و  های جدیدی را برایکند راهمدیریت کنید و همچنین به شما کمک می تفکر
توانید افرادی را که هر روز با آنها بودن در جهان باز کنید. با تجسم ذهنیت کوچینگ، می

تری ببینید. آنها زمانی که جلسات کوچینگ را ترک طور کاملدر تعامل هستید، به
 .اندکنند که دیده و شنیده شدهکنند احساس میمی

 

 
 

یان  خودتان -دید بله، شما مورد دوم را به درستی خوان را کوچ کنید. وقتی با مشتر
ی کنیم تا چالشکنیم، نه تنها به آنها کمک میکوچینگ اجرایی کار می ها یا اهداف فور

کنیم یک مونولوگ درونی جدید و روشی برای فکر را حل کنند، بلکه به آنها کمک می
ان را کوچ کنند. ما این کردن و برخورد با مشکلات ایجاد کنند تا در نهایت بتوانند خودش

یکرد کوچینگ می یم که مهارتروش را تجسم بخشیدن به یک رو ها، نامیم. ما بر این باور
کند دهیم به شما کمک میکه در این کتاب مورد بحث قرار میها و مفاهیمیذهنیت

های جدید اندیشیدن و ارتباط با دیگران، و های جدیدی برای تفکر و درک خود، راهراه
 .ها را باز کنیدهای جدید نزدیک شدن به افراد و موقعیتوشر 
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 کوچ برای همه
بخش ترین الهامدر واقع، بزرگ ایم. ای ننوشتههای حرفهما این کتاب را صرفاً برای کوچ

های کوچینگ ی مهارتدر دوره -گذشته، حال و آینده  -این کتاب، دانشجویان ما 
شد منابع انسانی دانشگاه جورج تاون به آنها آموزش هستند که در برنامه کارشناسی ار

ها، صنایع، مشاغل و تجربیات مختلفی دهیم. دانشجویان ما، که از سنین، پیشینهمی
شده در مورد اینکه کوچینگ چه چیزی هست و چه هستند با تصورات از پیش تعیین

رد اینکه چه کسی شوند. آنها کل ترم را با باورهایی در موچیزی نیست وارد کلاس می
یافت کنند، شروع هستند، دیگران چه کسانی هستند و چگونه بهترین ها را از دیگران در

و  . . . کنند که شنوندگان خوبی هستندآیند و فکر میی آنها به کلاس میکنند. همهمی
ی هستند که شنوندهشوند که اینگونه نیست. افراد بسیار کمیبه سرعت متوجه می

ند. ما این کتاب را برای همه دانشجویان، معلمان، مدیران، رهبران، والدین، خوبی باش
های بهداشتی، کارکنان صنعت خدمات و همه افراد همسایگان، متخصصان مراقبت

/یا با مردم در مان نوشتهزندگی گر شما صاحب کسب و کار شخصی هستید و ایم. ا
 این کتاب برای شما مناسب است. -تعامل هستید 

 
گشت به ماریب  از

ی برگردیم. تصور کنید می ی به موضوع مار توانید نوار را به عقب برگردانید و ببینید که مار
یکردی شبیه به یک کوچ به مکالمات با رئیس و دوستش برخورد می کند. در این با رو

ی به جای تمرکز بر درست بودن و متقاعد کردن رئیسش مبنی بر  نسخه از داستان، مار
. او فقط به قصدِ پاسخ گوش کندگیرد به حرف او بودن بازخورد جلسه، تصمیم میاشتباه 

ی در مورد دیدگاه رئیسش دادن گوش نمی دهد، بلکه برای اینکه واقعاً درک کند. مار
توانست خواهد بفهمد چه چیزی خوب پیش رفته و چه چیزی میاست و می کنجکاو 

a.gharibnavaz
Highlight

a.gharibnavaz
Highlight
کوچینگ
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هایش هایش، بلکه با چشماو نه تنها با گوش و چرا اهمیت دارد. -در جلسه مؤثرتر باشد 
اش نیز علاوه بر کلمات و لحن، به حالات چهره و زبان بدن رئیس -دهد نیز گوش می

ی برای کسب اطلاعات بیشتر توجه می از اینکه »پرسد، مانند: باز می سؤالاتکند. مار
بعدی ما با این تیم خواهم دیدار مشاهدات خود را با من در میان گذاشتید متشکرم. می

یم. چشم انداز شما برای اینکه دانم دو هفته دیگر دوباره جلسهموثرتر باشد. می ای دار
در نتیجه، او مکالمه را  «به نظر برسد چیست؟« بهتر »در تعامل ما با این تیم چه چیزی 

گاهیبا افزایش  تر از کارهایی که در این از جمله درک واضح -کند ترک می خودآ
تواند متفاوت انجام دهد دهد و دفعه بعد چه کارهایی را میات به خوبی انجام میجلس

تری داشته باشد. او و رئیسش هر دو با بیرون آمدن از مکالمه احساس تا نتیجه سازنده
گویی واقعاً در یک طرف هستند و با هم برای رسیدن به  –کنند راحتی و آسودگی می

 .فتگو باعث افزایش احساس اعتماد بین آنها شدکنند. گاهداف یکسانی کار می
ی که با دوستانش ساعات استراحت را سپری می کند که هم کند، احساس میمار

دهد و طی کند که دارد کار خوبی انجام میمنطقی و هم با انگیزه است. او احساس می
های هارتاو از همان م «.امتحان کند»تواند چند رفتار جدید را های آینده میهفته

آورد. کند وقتی که دوستش ملاقات بد اخیرش را به یاد میعمیق استفاده می شنیداری
ی متوجه می ی دوستش حدس و های عاشقانهشود که در مورد الگوهای ملاقاتمار

پرسد. می سوال کنجکاوانهگیرد و به جای آن یک زند، اما جلوی خودش را میگمان می
ی میش را با خنده به پایان میدر حالی که دوستش داستان کندیس، »پرسد: رساند، مار

کات کمیاگه می ی، چرا قبول کردی که باهاش قرار دونستی که با این شخص اشترا دار
ی؟ ی حدس می «ملاقات بذار زند که کندیس فقط ناامید است و به همین خاطر با مار

یادی ملاقات می ی انتظار گذارد. پاسخ کندیس اصلا آن چیزی افراد ز نیست که مار
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یاد فرد مقابلم بود و من مجبور شدم بپذیرم »داشت:  « اوه، این قرار فقط به دلیل اصرار ز
ی خندید و متوجه شد که قضاوت اولیه  .ی او چقدر شتابزده و اشتباه بوده استمار

ی در هر دو مکالمه به نتایج بسیار متفاوتی می«دوباره انجام دادن»در این   رسد.، مار
گوش کند. او با دیگران برقرار می تریارتباط عمیقو هم  گیردهم از تجربیات درس میاو 

شود که از دیگران است. او متوجه می دنبال درک بیشتر  بهکند و را تمرین می دادن عمیق
شود و فرضیات او ممکن است دقیق نباشد! او از فشار برای درست بودن رها می

ی، او از مهارتاین نسخه تواند آرام باشد. در می های کلیدی کوچینگ ی دوم از روز مار
کند. کوچینگ از روانشناسی که شامل تر استفاده میبرای داشتن تعاملات سازنده

، محیط و رفتار است، نشأت میمطالعه علمی گیرد. در این کتاب، شما روابط بین مغز
ربیات شما و کسانی که در شوید که نحوه درک تجبا برخی از اصول اساسی آشنا می

دهند. ما در مورد تأثیر موجی که اتخاذ طرز فکر کوچینگ اطراف شما هستند را تغییر می
تواند برای شما و اطرافیانتان داشته باشد، های کوچینگ میو به کارگیری مهارت

یم. ما ساختار کتاب را به گونه یم شمای تنظیم کردهباورهای قوی دار ا نیز ایم که امیدوار
 .تا پایان کتاب به این باور برسید
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 آنچه در فصول پیش رو خواهید یافت 
ی 3و  2)فصل  ۱در بخش  ، ما بر تمرکز خواهیم کرد. به بیان دقیق خودتان(، ما بر رو تر

، احساسات و رفتارتان تمرکز  ی برای کمک به درک بهتر افکار روانشناسی به عنوان ابزار
دهد، تان به تجربه شما شکل میهایی که ذهن، در مورد روش2ل خواهیم کرد. در فص

بیشتر خواهید آموخت. شما یاد خواهید گرفت که طرز فکر کوچینگ چیست و چگونه 
، ما یک بررسی عمیق در مورد رفتار انجام خواهیم داد. ما 3آن را بکار بگیرید. در فصل 

، احساسات و رفت شوند و ارها به یکدیگر متصل میبررسی خواهیم کرد که چگونه افکار
گذارند. ما به تأثیر اهداف و انگیزه بر رفتارمان نگاه خواهیم کرد. بر یکدیگر تأثیر می

کند کوچ بهتری برای خود و دیگران باشید. بر ای است که به شما کمک میپایه ۱بخش 
ی است تا هاساس تجربه ما، انجام کمی ی خودتان برای شما ضرور نگام به کار بر رو

 .های کوچینگ خود با دیگران، حضور داشته و موثر باشیدکارگیری مهارت
 

 
 

دهیم. تغییر می شمایا جعبه ابزار  های کوچینگمهارت، ما تمرکز را به سمت 2در بخش 
گاهی عمیق نسبت به خودتان و به ما به شما نشان خواهیم داد که چگونه می توانید از آ

تر با دیگران تر و هماهنگی آسانمردم برای ایجاد روابط قوی طور کلی درک خودتان از 
براساس ذهنیت کوچینگ  های کوچینگایجاد مهارتاستفاده کنید. این امر مستلزم 

های با مهارت در نهایت، 3پایه و اساس آن را ایجاد کردیم. در فصل  ۱است که در بخش 
ها را ستفاده از این مهارت، چگونگی ا7اصلی کوچینگ آشنا خواهید شد و در فصل 
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ها بررسی خواهیم کرد. همانطور که قبلا اشاره کردیم، افراد بیش از آنچه ها و تیمدر گروه
ی و کمک دیگران می توانند بدست آورندبه تنهایی می توانند بدست آورند. با همکار

ی از اهداف ما به کمک یک فرد دیگر نیاز ندارند. ما به صورت تیمی ا گروهی برای یبسیار
 .کنیمدستیابی به مهمترین و بلندپروازانه ترین اهداف خود کار می

تری به خواهد بود. اکنون که نگاه دقیق تأثیر کوچینگ شما، تمرکز ما بر 3در بخش 
ی کوچینگ را یاد گرفتهاید و برخی از مهارتخود انداخته اید، باید به این فکر های ضرور

ما بر  4ها به خوبی استفاده کنید. در فصل د از این مهارتتوانیکنید که چگونه می
هایی را بررسی خواهیم کرد که یک طرز کنیم. ما روشها تمرکز میکوچینگ در سازمان

تواند به ساختن فرهنگی کمک کند تا پتانسیل و شکوفایی انسانی را فکر کوچینگ می
های کوچینگ جدید ه مهارتهایی آشنا خواهید شد ک، با روش5تقویت کند. در فصل 

تر منتقل کنید. طرز فکر کوچینگ خود را برای تأثیر مثبت و تغییر به دنیای گسترده
تواند تنش را در ی شما در جهان به طور گسترده تأثیر بگذارد. این میتواند بر جلوهمی

تان کاهش دهد، به شما بندی سیاسی در شام بعدی شما با خانواده بزرگمورد قطب
شود و به دهد در محل کار تصمیماتی بگیرید که با مقاومت کمتری روبرو میامکان می

کند با اختلاف کند دفعه بعدی که نوجوانتان از شما درخواست میشما کمک می
کمتری گفتگو کنید. از طریق همه اینها، ما شواهدی را که در پشت اصول قرار دارند با 

کنیم تا بتوانید ی عملی برای تمرین و تأمل نیز ارائه میشویم، اما ابزارهاشما سهیم می
هایی ها، تحقیقات و مثالبلافاصله مفاهیم را در زندگی خود به کار ببرید. موارد، داستان
ی و زندگی به را برای نشان دادن کاربرد اصول کلیدی کوچینگ در محیط ها و روابط کار

ک می یم. در هر فصل سؤالات تأملیاشترا ایم تا به شما کمک کنیم بعد را گنجانده گذار
ها را در تجربیات خود به کار خوانید، مکث کنید، فکر کنید و آناز اینکه مفاهیم را می

ببرید. تأمل نیز بخش اساسی کوچینگ است. مکث برای تأمل به شما زمان و مکان 
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بلور کنید و تجربیات خوانید پردازش کنید، یادگیری را متدهد تا واقعاً آنچه را که میمی
تان تازگی دارد؟ اکنون زمان بسیار خوبی برای شروع است. خود را درک کنید. تأمل برای

های هایتان به این پرسشکنیم که از هرگونه قضاوت درباره پاسخما شما را تشویق می
ی پوینتبا جملات، بولت -تأملی  هر چیزی که با شما صحبت  -ها، جریان هوشیار

گر نمی بنویسید کندمی خواهید مستقیماً در کتاب بنویسید، یک دفترچه یادداشت و ا
ید. این تأمل فقط و فقط برای شماستیا کاغذ چک  !نویس بردار
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  خودتان تجربه کنید
بخش این شد که این کتاب را انتخاب کنید؟ از خواندن چه چیزی الهام

ید؟آن چه چیزی به دست می  آور

 
 
 

 
های تعریف شما از کوچینگ در این کتاب چیست؟ چگونه از مهارت

 اید؟کوچینگ در گذشته استفاده کرده
 

 
گیرید یا آنها را آزمایش گیرید به کار میرا که در این کتاب یاد میچگونه مفاهیمی

تواند چشمان شما را باز کند و جالب باشد، اما برای اینکه واقعاً کنید؟ خواندن میمی
وقتی  رز فکر و رفتار خود را تغییر دهیم، باید چیزهای جدیدی را امتحان کنیم!ط

ید چه چیزی برای شما بهتر عمل میخواهید مهارتمی  کند؟های جدیدی بساز
 

 
 

نه از طریق  دهدکردید کسی واقعاً به شما گوش میبه زمانی فکر کنید که احساس می
  آن تجربه برای شما چگونه بود؟ .امل آنهاحرکت، بلکه گوش دادن با علاقه و توجه ک
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  1ایده کلیدی فصل 
توانند توسط هر کسی، های انسانی هستند و میهای کوچینگ مهارتمهارت

!( استفاده شود. این کتاب به شما کمک  در هر نقشی )از جمله خارج از کار
نها را های خود را توسعه داده و آکند تا ذهنیت کوچینگ و مجموعه مهارتمی

 .در زندگی روزمره خود به کار ببرید
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 1بخش 
 خودتـان

 
، احساسات و  1ور شوید؟ در فصل آیا آماده هستید که در اعماق وجودتان غوطه افکار

از  -کنیم ، ما بر مغز کارآمد شما تمرکز می2اعمال شما را بررسی خواهیم کرد. در فصل 
درک شما از دنیای اطراف و پردازش اطلاعات و  یجمله میانبرهای ذهنی که بر نحوه

ها را بررسی گذارد. مفهوم ذهنیت و برخی استراتژیساسات شما تأثیر میهمچنین اح
گاهی بیشتر از آنچه تجربه میکنیم که میمی ، 3کنید استفاده کنید. در فصل توانید برای آ

، احساسات و رفتار تمرکز می ، از جمله اهداف، انگیزه، و رابطه بین افکار کنیم. بر رفتار
، احساسات و رفتار خود را بهتر  این است 1هدف ما در بخش  که به شما کمک کنیم افکار

های کوچینگ خود با آنها کردید، بتوانید به درک کنید تا زمانی که شروع به تمرین مهارت
دیگران کمک کنید همین کار را انجام دهند. از این گذشته، کمک به دیگران برای انجام 

 1سخت است! همان طور که در فصل  ایم،کاری که هنوز خودمان بر آن مسلط نشده
گاه بودن و حق انتخابپایه مهمی« خود شناسی»گفتیم، این  ، آ تان برای را برای حضور

به  -کند. نگران نباشید اینکه در تعاملات خود با دیگران چگونه ظاهر شوید ایجاد می
 .های کوچینگ خواهیم رسیدزودی به طرز فکر و مهارت
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 ۲فصل 

 شمامغز کارآمد 
 

 :سوالاتی که در این فصل به آنها پاسخ خواهیم داد
کنیم و چه تاثیری بر نحوه پاسخگویی ما چگونه اطلاعات را پردازش می .1

 دارد؟
 ؟مشکلی ممکن است بوجود آیدچه  .2
 این موضوع چه ارتباطی با کوچینگ دارد؟ .3

 
ی موفق بود. پس از تحصیل، او به سرعت در رده 1تانیِل ای سازمان هیک مدیر حسابدار

کنون یک تیم را رهبری می ، مدیر او اعلام خود ارتقاء یافت و ا کند. یک روز در محل کار
کرد که یکی از همسالانش در حال ارتقاء و انتقال به پست سازمانی بالاتری است. همان 

گذاشت، حس اش بر سر میز شام در میان میطور که او این موضوع را با شریک زندگی
، در تلاش برای نشان دادن حمایت، کرد که او ن اراحت شده است. شریک زندگی او

تر است. مشخصاً ارزش و تر و سختکوشخاطرنشان کرد که تانیل بسیار واجد شرایط
اند و شاید زمان آن رسیده بود که به جای دیگری برود. تانیل از محل قدر او را نداسته

است. وقتی تیمش در سه ماه گذشته کارش راضی بود اما اکنون متوجه چیزهایی شده 
از اهدافش فراتر رفت، مدیرش از او قدردانی نکرد. او در ذهنش شروع به مرور مکالمات 

                                                           
1 Tanielle 
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کرد که های گذشته کرد و آنها را به روشی جدید تفسیر کرد. او احساس میو موقعیت

تی که فکر های پیشرفاست  و مثل اینکه از او قدردانی نشده و فرصت نادیده گرفته شده
کم احساس کم ارزشی، قدردانی نشدن و آورد. او کمکرد لیاقتش را دارد به دست نمیمی

ی متفاوت ترغیب و شروع به  احساس شدید رنجش کرد. این احساسات او را به رفتار
 .یافتن شغل دیگری کرد

که به در نهایت تصمیم گرفت استعفا بدهد. مدیر او واقعاً تعجب کرد. تانیل به او گفت 
دنبال قدرشناسی بیشتر و رشد شغلی است. مدیر او عذرخواهی کرد، اما همچنین 

مند است. او همیشه تانیل را چالش جدیدی علاقه تانیل بهمصمم بود که متوجه نشده 
دید. مدیر او ابراز تاسف کرد که آنها های در حال ظهور خود میبه عنوان یکی از ستاره

 .به او کمک کنند آنچه را که به دنبالش بود پیدا کند فرصت را از دست دادند تا
ایم. در هر لحظه، ها احاطه شدهچگونه تانیل از رضایت به رنجش رسید؟ ما توسط داده

مغز شما در تلاش است تا آنچه را که در دنیای بیرونی و در دنیای درونی خودتان 
یادی برای تفسیر هکنید درک کند و راچشید و حس میشنوید، میبینید، میمی های ز

 . . .ها وجود داردآن داده
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 خودتان تجربه کنید

 
ید. این موقعیت می تواند یک موقعیت چالش برانگیز یا ناامیدکننده را به یاد بیاور

ی باشد. در این تمرین، در مورد تجربه خودتان از  موضوعی شخصی یا کار
کنید تا سعی کنید یگزین را اتخاذ موقعیت تأمل کنید و سپس یک دیدگاه جا

ید و   11تا  5موقعیت را از دیدگاه شخص دیگری ببینید. یک خودکار یا مداد بردار
ید.  دقیقه برای بررسی موقعیت وقت بگذار

 .وضعیت را در سطح بالایی توصیف کنیدبا دیدگاه خود شروع کنید. 
 
 

 دانید؟یز یا ناعادلانه میچه چیزی را در مورد شرایط ناامیدکننده، چالش برانگ
 
 

در مورد موقعیت، نقش خود و سایر افرادی که در آن موقعیت دخیل هستند، 
 دانید یا معتقدید که درست است؟چه می

 
 

 آل شما برای شرایط چیست؟نتیجه یا راه حل ایده
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 حال، دیدگاه شخص دیگری را که درگیر این موقعیت است، اتخاذ کنید.

 کند؟ونه شرایط را توصیف میآن شخص چگ
 
 

چه چیزی ممکن است در خصوص این موقعیت برای او ناامید کننده یا 
 برانگیز باشد؟چالش

 
 

 دانید؟او ممکن است در مورد این وضعیت چه چیزی را بداند که شما نمی
 
 

 داند؟دانید که او نمیدر مورد این وضعیت چه می
 
 

 ایده آل او چیست به نظر شما نتیجه یا راه حل
 
 

 حال، این دو دیدگاه را با هم مقایسه کنید
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ید؟شما و طرف مقابل در چه موقعیتی دیدگاه  ها، باورها یا اهداف مشابهی دار

 ها، باورها یا اهداف شما در کجا متفاوت است؟دیدگاه
 
 

 ها را توضیح دهید؟توانید آن تفاوتونه میچگ
 
 

گر بخواهید یک در مورد این تمرین تامل  تان پشت ماشین« ی زیباجمله»کنید. ا
ی هستیم و هم »گویید؟ به عنوان مثالبنویسید، چه می ما در داستان خود هم راو

 قهرمان
 
 
 

 
 

 را بشناس خودت
، ما غرق در محرک ، هر روز ها و اطلاعات هستیم. بر اساس برآوردهای برخی از تمام روز

شویم. برای این که گیگابایت بمباران می 33ی به ارزش مطالعات، ما روزانه با اطلاعات
گر آیفون شما  ی گیگابایت فضای ذخیره 43بخواهیم این موضوع را در نظر بگیریم، ا ساز

درصد از تمام چیزهایی است در گوشی آیفون شماست  51دارد، این بیشتر از پردازش 
های جدید. و اغلب در موقعیتها( هر روز ها، متنها، ایمیلها، موسیقی، عکس)برنامه
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تواند بین دو تا شصت بیت اطلاعات در ثانیه مطالعات نشان داده اند که مغز ما می

گاه ما  ک( خارج از خودآ پردازش کند. بیشتر این پردازش )از جمله احساسات و ادرا
ی و فیلتر های خودکار برای مرتبافتد. مغز ما به فرآیندها و استراتژیاتفاق می کردن ساز

، مغز ما بسیار کارآمد است  .آن اطلاعات مجهز است. به عبارت دیگر
تواند باشد و ما را دچار مشکل کند. مغز ما به در نتیجه، مغز ما تنبل نیز می

اکتشافات، میانبرها و تعصبات متکی است تا به ما کمک کند کار کنیم. نکته مثبت 
مان حرکت کنیم و در دنیای اطرافگیری توانیم به سرعت تصمیماین است که ما می

ی که انجام میکنیم. نکته دهیم عمیقاً ی منفی این است که ما همیشه در مورد هر کار
افتد و آنچه عامل هدایت رفتار و کنیم. درک آنچه در مغز شما اتفاق میفکر نمی
یانتخاب است.  های شما است تا بتوانید به طور مؤثرتر با افراد دیگر کار کنید، ضرور

تواند به ما کمک های فرایندهای فکری خودمان میها و محدودیتشناخت سوگیری
هایی که روزانه با آن روبرو هستیم کند تا در مورد نحوه پردازش اطلاعات در موقعیت

گاه ، منصفانهآ  تر باشیم. تر و متعادلتر باشیم تا در نحوه تفسیر و درک رفتار دیگران بازتر
های کوچینگ ی مهارتآیا موضوع این کتاب درباره»کنید، ممکن است فکر 

کنیم؟ کار کردن و تعامل موثرتر با دیگران )مانند نیست؟ چرا ما در مورد مغز صحبت می
های کوچینگ( نیازمند این است که ابتدا خودمان و اینکه چگونه استفاده از مهارت

گاهی و شناخت فرآیندنیا را درک می دهای سریع و خودکار در کنیم، بشناسیم. آ
ک و تصمیم کشی کار کنیم. سازد تا با آن سیمگیری ما را قادر میقضاوت، ادرا

خواهیم مکث کنیم و درگیر های خودخواسته در مورد اینکه چه زمانی و کجا میانتخاب
 .تری باشیمتفکر پرتلاش

ر مورد های کوچینگ در دانشگاه جورج تاون، دانشجویان ما ددر کلاس مهارت
های کلیدی تعصبات خود و نحوه عملکرد مغزشان قبل از تفکر عمیق در مهارت
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ی ما بینند. در این فصل، به بررسی برخی از تحقیقات مورد علاقهکوچینگ آموزش می

در حوزه روانشناسی و علوم اعصاب خواهیم پرداخت تا به شما خوانندگان کتاب کمک 
افتد، در حالی که دنیای ر روز در مغز شما اتفاق میکنیم تا درک خود را از آنچه که ه

تر از همه، تر کنید. )و پیچیدهکنید، عمیقاطراف خود را قضاوت، درک و تفسیر می
رفتار دیگران!(. احساسات و شناخت شما نحوه دیدن و تجربه جهان، نحوه تفسیر و 

برای اینکه ستند. تر هکند. احساسات سریعتر و قویدرک تجربیات شما را هدایت می
این وجه تمایز  –تفکر منطقی بتواند احساسات را درک کند به زمان نیاز دارد 

های شما است که در مورد آن بیشتر صحبت خواهیم کرد. احساسات و شناختمهمی
پاسخ، -های خودکار )محرکگاهی به روش -کنند به طور مشترک رفتار شما را تعیین می

گاهانههایی که آهستهواکنش( و گاهی به روش تر )شناخت( هستند. شما برای تر و آ
ید. هدف این فصل بررسی این دو  نحوه پاسخ دادن همیشه یک حق انتخاب دار

توانید هایی است که میسیستم، چگونگی تأثیر آنها بر رفتار شما و ابزارها و استراتژی
پاسخ استفاده -حرکتر برای تغییر رفتار و شکستن چرخه مهای دقیقبرای انتخاب

 .کنید
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 !ها، اوه خدای منحل دَم دستی، میانبرها و سوگیریشناخت: راه

ی هوایی شوید چقدر است؟ در واقع، احتمال آن احتمال اینکه شما دچار یک سانحه
گر عادت به خواندن یا  11میلیون و یک در  5.3چیزی بین یک در  میلیون است. اما ا

، ممکن است باور کنید که این احتمال بسیار بیشتر است. تماشای اخبار داشته باشید
گر تا به حال در یک کلاس روانشناسی اجتماعی شرکت کرده باشید، ممکن است در  ا

است  سوگیری شناختی حل دم دستی نوعیآموخته  باشید. راه 2حل دَم دستیراهمورد 
یداد را بر اساس تعداد دفعاتی که می تواند آن که طی آن فرد احتمال وقوع یا تکرار هر رو

ی در مورد تلویزیون های خبری سنجد. برنامهاحتمال را به یاد آورد می با انتشار اخبار فور
هایی که صرفاً به انتشار ی هوایی، بینندگان بسیار بهتری نسبت به برنامهحهیک سان

ی موفقی که هر روز در مقصد خود برمی آیند، خیزند و فرود میاخبار پروازهای تجار
یافت می توان در مورد دفعات حملات کوسه، کودک ربایی و کنند. همین امر را میدر

ی نیز گفت. س های طبیعی انسان، مانند سوگیری ایر سوگیریخرید بلیت برنده لاتار
یدادها و  یدادها و اطلاعات منفی است تا رو منفی، که تمایل ما به توجه بیشتر به رو

شود را تغذیه اطلاعات مثبت یا خنثی، آنچه در چرخه اخبار به نمایش گذاشته می
 .شودمی
مغز کارآمد ما برای هایی است که ای از میانبرها و سوگیریحل دم دستی نمونهراه

گیری سریع بر اساس اطلاعاتی که به راحتی در دسترس ما است به قضاوت و تصمیم
سازند تا به سرعت کند. این میانبرها سازگار و مهم هستند. آنها ما را قادر میآنها تکیه می

گیری کنیم. این میانبرها اطلاعات را پردازش کنیم یا بر اساس اطلاعات محدود تصمیم
ایم یا در گذشته برای ما آنچه قبلاً دیده -به تجربیات و الگوهای گذشته متکی هستند 

های سریع و تکیه بر الگوها و تجربیات گذشته کار کرده است. متأسفانه، این قضاوت

                                                           
2 Availability Heuristic 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D9%88%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C_%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%AE%D8%AA%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D9%88%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C_%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%AE%D8%AA%DB%8C
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شود. ممکن است اطلاعاتی را که با باورهای ما های شناختی میمنجر به سوگیری

یع یا عدم توجه به ا ممکن است در نتیجهسازگار نیست نادیده بگیریم، ی گیری سر
های ضعیفی داشته های ظریف موقعیت فعلی، انتخابمنحصر به فرد بودن یا تفاوت

 .باشیم
فکر کردن سریع و ، روانشناس برنده جایزه نوبل، در کتاب خود به نام 3دانیل کانمن

. تعصبات، میانبرها 2و سیستم  1کند: سیستم ، دو سیستم تفکری را توصیف می4آهسته
کانمن هستند: پردازش سریع، خودکار و  1های دم دستی بخشی از سیستم و راه حل

، وقتی مکث می کنیم تا عمیقاً و خودخواسته در مورد چیزی فکر شهودی. از سوی دیگر
ی و تلاش ذهنی نیاز دارد.  2کنیم. تفکر سیستم را درگیر می 2کنیم، سیستم  به انرژ

ک زدن دندان 1ز تفکر سیستم هایی امثال اُمین بار در 11111هایتان برای شامل مسوا
اید، و راندن است که بارها و بارها درست کردهتان یا پختن دستور غذایی شامیزندگی

سال گذشته رفته اید.  5ماشین خود به سمت محل کارتان در همان مسیری است که در 
شما منابع شناختی خود را برای کارهای همه اینها بدون زحمت و خودکار هستند. 

ی منفی این کنید. نکتهتری دارند، حفظ میتر و جدیدتر که نیاز به تفکر دقیقپیچیده
یدچون پیشاست که  دهید و ، جزئیات و نکات ظریف را از دست میفرضهایی دار

ی که انجام می  دهید حضور نداشته باشید. از سویممکن است به طور کامل در کار
، درگیر شدن در تفکر سیستم  مستلزم حضور کامل ذهن، توجه کامل شما، و  2دیگر

شامل  2هایی از تفکر سیستم تلاش قابل توجه و صرف منابع شناختی شماست. نمونه
اید، حل تست رانندگی با ماشین جدید در جاده جدیدی که قبلاً هرگز رانندگی نکرده

یاضی، گشتن به ی پیچیدهیک مسئله تان در یک کنسرت شلوغ دنبال دوستی ر
 .است

                                                           
3 Daniel Kahneman 

4 Thinking Fast and Slow 
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ها از پیوند های شناختی و میانبرها هستند. کلیشهی دیگری از سوگیریها نمونهکلیشه

دادن مکرر یک چیز با چیز دیگر و سپس به کار بردن آن ارتباط در تجربیات آینده ناشی 
هنگ صحبت ها در زمینه نژاد، جنسیت یا فرشوند. ما اغلب در مورد کلیشهمی
یم، کلیشهکنیم. ما بر اساس فرضیات و تداعیمی ها را برای هایی که در مورد آنها دار

بریم. مشکل این است که همه افراد منحصر به فرد و متفاوت هایی از مردم به کار میگروه
توانیم بفهمیم که بریم، نمیای از یک گروه را برای یک فرد به کار میهستند. وقتی کلیشه

هایی ای مکث کنید تا به کلیشهن فرد به عنوان یک فرد منحصر به فرد کیست. لحظهآ
ید فکر کنید. ما به شما کمک خواهیم کرد   .که دار
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 خودتان تجربه کنید

 
ید چیست؟ توجه! کلیشه توانند مثبت ها مییک کلیشه که در مورد گروهی از مردم دار

 !نیز باشند
 
 

 رای شما بوجود آمده است؟این کلیشه از کجا ب
 
 

 

ید اکنون به فردی فکر کنید که می شناسید و عضو آن گروه است. آیا کلیشه ای که دار
 کند؟در مورد آن شخص صدق می

 
 

گاهی در مورد این هستید که کلیشه هایی که ما در مورد دیگران احتمالاً در حال ایجاد آ
یم چقدر میمی کنون به این فکر کنید که چگونه این در مورد توانند اشتباه باشند. ا ساز

هایی که دیگران از شما دارند یا ممکن است شما از خودتان داشته باشید، صدق کلیشه
من »را دنبال کنید. )به عنوان مثال، « من ..... هستم اما ......... نیستم.»کند. فرمت می

 «(ما ضعیف نیستممن حساس هستم، ا« »یک مادر هستم، اما مراقب اصلی نیستم
 ............ نیستم....................................... هستم، اما .............................من ...

 .................. هستم، اما ................................................... نیستم.............. من
 .. هستم، اما ................................................... نیستم.............................. من
 ....................... هستم، اما ................................................... نیستم......... من
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یم میکلیشه یم تبدیلهایی که ما دار شوند.  توانند به سرعت به انتظاراتی که از مردم دار

توانند بر نحوه رفتار و تعامل ما با آنها تأثیر بگذارند. به این انتظارات به نوبه خود می
ید که مردم نیویورک پرخاشگر هستند، ممکن است به  گر اعتقاد دار عنوان مثال، ا

ای رفتار کنید که رفتار پرخاشگرانه آنها را تحریک کنید. این به عنوان یک گونه
شود. همچنین ممکن است درگیر یا اثر پیگمالیون شناخته می 5ا گویی خودشکوفپیش

شوید و ناخواسته رفتارهای دوستانه را نادیده  6سوگیری تاییدیسوگیری دیگری به نام 
شویم، به دنبال اطلاعاتی بگیرد یا متوجه آنها نشوید. وقتی درگیر سوگیریِ تایید می

. ما اغلب از اینکه این کار را انجام هستیم که باورها و انتظارات ما را تقویت کند
گر بهدهیم غافل هستیم. مغز ما به تنهایی برای محافظت از ما کار میمی دنبال کند. ا

های اجتماعی خود نگاه هایی از سوگیری تأییدی هستید، به صدر اخبار رسانهنمونه
ا را تایید و پشتیبانی نکنید. بیشتر مردم به دنبال  افراد و اطلاعاتی هستند که باورهای آنه

ترسیم، سیاست در ایالات متحده کند. به همان اندازه که از نوشتن این مطلب میمی
ید  کنیدیک نمونه عالی است! فکر می یک فریب است؟ شما احتمالاً مقالات  11کوو

کنید تغییرات آب و کنند. فکر میدهید که از این باور پشتیبانی میخبری را ترجیح می
واقعی است؟ شما به سمت مقالات خبری که شواهدی از واقعیت و گرانش  هوایی

 .دهند، جذب خواهید شدتغییرات آب و هوا ارائه می
، ممکن است از خود بپرسید:  ؟ یادگیری در این چه ربطی به کوچینگ داردیک بار دیگر

مورد نحوه عملکرد مغز مانند حرکات نرمشی قبل از یک تمرین سخت است. ما 
ها خواهیم شما بتوانید نحوه تفکر خود را تشخیص دهید، قضاوت کنید و موقعیتمی

ی در کوچینگ است. استفاده از  گاهی از رفتارهای ضرور را درک کنید. توجه و خودآ
یکرد کوچینگ می گاهرو تر شوند و به تجربیات، تواند به دیگران کمک کند تا خودآ

                                                           
5 Self-fulfilling prophecy 

6 Confirmation bias 
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جه کنند. برای اینکه بتوانیم بهترین ها، افکار و الگوهای خود بیشتر توواکنش

گاهی خود را عمیقوضعیت تر و مان را در مکالمات کوچینگ نشان دهیم، باید خودآ
ک  گاه شدن از تعصبات خود و فیلترهایی که ادرا توجه به خود و دیگران را تمرین کنیم. آ

را هدایت و کند تا به طور مؤثرتری دیگران کنند به شما کمک میآمیزی میشما را رنگ
 .به طور کلی تعامل موثرتری با آنها داشته باشید

وای، من فقط در حال گذراندن زندگی خود در حالت »ممکن است فکر کنید، 
دهد و بیشتر های سریع و خودکار را انجام میاتوپایلوت هستم. مغز من این قضاوت

شما بیش از آنچه دارد. بله، اما حقیقتی هم در آن وجود « ام.اوقات پشت فرمان خوابیده
یدتصور می انگیز و دقیقی پردازش اطلاعات شگفت . مغز ما ماشینکنید، انتخاب دار

گر به هر تجربه، تصمیم یا ورودی که هر روز با آن مواجه می شویم توجه عمیق و است. ا
عمدی داشته باشیم، در یأس و ناامیدی کامل از پا درخواهیم آمد. پردازش خودکار مغز 

هایی سازد تا افراد، تجربیات و تصمیمکند و ما را قادر میا فضای شناختی ما را آزاد میم
خواهیم توجه متمرکز و عمدی را به آن اختصاص دهیم. چیزی را انتخاب کنیم که می

توانید انتخاب کنید که کجا خواهیم در اینجا به آن دقت کنید این است: میکه ما می
 .دهید و منابع شناختی خود را بکار بگیریدآن توجه عمدی را تغییر  خواهیدو چه زمانی می

کوچینگ در اینجا دو نقش دارد. یکی این است که به این الگوها در خود و دیگران توجه 
گاهانهکرده و تصمیم ( که 2با سیستم  1تری بگیریم )یعنی غلبه بر تفکر سیستم های آ

یم و در انتخابتتوانند به ما کمک کنند ذهنیت قویمی های خودخواسته در ری بساز
گرچه ما میآینده راحت گاهی و تر باشیم. مورد دیگر این است که ا توانیم به طور مؤثر آ

ظرفیت انتخاب را در خود ایجاد کنیم، اما ناقص خواهیم بود. به عنوان مثال، کانمن 
یم دیگران ما را ببینند. پس از یک عمر مطالعه و تمرین خاطرنشان کرد که ما هنوز نیاز دا ر

تواند کنند، اما میاین نقشی است که خانواده و اعضای گروه ما به ایفای آن کمک می
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توانید یک کوچ را به عنوان کوچ شخصی برای توسط کوچ نیز تسهیل شود. حتی می

ها و ابزارهای کوچینگ اغلب برای ایجاد اختلال  خود در نظر بگیرید! مهارت ِ 2سیستم
 اند.ردازش سریع ما طراحی شدهدر پ

 
 

 

 

 یدتجربه کن انخودت
 

زنید، هفته بعد، این تمرین را امتحان کنید که وقتی به چیزی برچسب میبرای 
پایی که در ابتدا متوجه شوید. می تواند هر چیزی باشد، از تشخیص حیوان چهار

جلوی شما به عنوان یک سگ است تا اینکه متعجب شوید چرا طرف مقابل شما 
کنجکاوی  اینقدر بدخلق است. هر بار که متوجه برچسبی شدید، به سمت

ید. چگونه این احتمال وجود دارد که این یک سگ نباشد )شاید شما اولین  برو
کنید!( یا اینکه شریک زندگی شما کسی باشید که یک گونه جدید را کشف می

ک را تجربه کرده باشد. نحوه  حال و حوصله ندارد اما ممکن است چیزی وحشتنا
 اید را ثبت کنید.کند؟  آنچه که متوجه شده توجه شما تغییر می
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 خیلی احساساتی میشم

شاید کلمات مشابهی از دهان شما بیرون آمده باشد « کند!او مرا خیلی عصبانی می»
تواند که برای اکثر ما آشنا هستند. اما آیا آنها حقیقت دارند؟ آیا شخص دیگری می

ی را احساس کنید؟ عواطف چیز« شما وادار کند»احساسات شما را کنترل کند یا 
شوند که ای از احساس است که منجر به تغییرات فیزیکی و روانی ما میحالت پیچیده

گذارد. دانشمندان در مورد ماهیت و اساس احساسات بر افکار و رفتارهای ما تأثیر می
یست شناختی هستند. برخی اختلاف نظر دارند. برخی معتقدند که آنها تکاملی یا ز

دانند. علیرغم این اختلاف نظرها، و محیط می ی فرهنگ و جامعهنها را ساختهدیگر آ
یکی و رفتار بیانی توافق کلی وجود دارد که احساسات با هیجانات، پاسخ های فیزیولوژ

توانند منابع غنی گذارند. آنها میمرتبط هستند. احساسات بر افکار و رفتار ما تأثیر می
یادی بر نحوه تعامل ما با ها برای درک بهتاز داده ر خودمان باشند. آنها همچنین تأثیر ز

دیگران دارند. آنها بر نحوه درک اعمال و نیات ما توسط دیگران و نحوه پاسخ دیگران به 
 .گذارندما تأثیر می

ی انسانها هنگام ابراز دهد حالات چهرهشواهدی وجود دارد که نشان می
، انزجا ، ترس، شادی، غم و تعجب( جهانی هستند. احساسات اصلی)خشم، تحقیر ر

دهد که حتی زمانی که موانع دیگری مانند زبان و هنجارهای فرهنگی این نشان می
، احساسات اصلی و نحوه نمایش آنها به توانایی ما را پنهان می کنند برای درک یکدیگر

گرچه این ما کمک می احتمالاً چیز کند تا در بین خطوط فرهنگی ارتباط برقرار کنیم. ا
توانند به ما خیانت کنند. از آنجایی که احساسات ما گاهی اوقات می اخوبی است، ام

ایم تا نسبت به آنها احساسات نیروهای قدرتمندی هستند، ما به شکلی تکامل یافته
 بسیار حساس باشیم.
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ی ابرازهای کلامی گرچه افراد اغلب توانایی کنترل یا دستکار پیدا احساسات خود را ا

برد، چیزی که به عنوان ما اغلب آنها را از بین میکنند، بدن یا رفتارهای غیرکلامیمی
هایی درباره خود و سایر افراد به ما شود. احساسات دادهنشت عاطفی شناخته می

های یابی پویاییتواند به شناسایی تهدیدها کمک کند ما را در جهتدهند، که میمی
ی دهد ) چیزی که برای بقای ما حیاتی است(. تعجب آور نیست که اجتماعی یار

احساسات مسری هستند )سرایت عاطفه(. در واقع، اینها فقط احساسات گذرا نیستند، 
بلکه افسردگی، اضطراب و استرس از طریق فرآیندی به نام سرایت اجتماعی منتشر 

عنوان مثال، شرکت تحول  تواند تأثیر نامناسبی بر اطرافیان داشته باشد. بهشوند و میمی
یردستانی دارند که  انسانی یافت که رهبرانی که تنظیم عاطفی بالایی دارند، ز بِتِرآپ، در

درصد در تنظیم هیجانی از متوسط بالاتر هستند و در  21دهند که آنها هم گزارش می
 .درصد رشد عاطفی بالاتری دارند 13کل 

و رفتار ما داشته باشند. کلمات  توانند تأثیر قدرتمندی بر افکار عواطف می
ی عواطف اغلب برای توصیف تجربه« فریب خورده»یا « خو گرفته»، «تحریک شده»

کند، که توانایی ما برای تفکر منطقی و عقلانی را مخدوش میروند قدرتمندی بکار می
، کلمات یا اعمالی می  شود که ممکن است قصد آنها را نداشته باشیمکه منجر به افکار

کنش های احساسی سریع و قدرتمند هستند. مغز ما برای یا بعداً پشیمان شویم. وا
های کنند، سخت است. واکنشهایی که احساس خطر میواکنش سریع به موقعیت

هیجانی سریع یک مکانیسم بقاء هستند. مشکل این است که مغز شما برای تشخیص 
ک رئیستفاوت بین خرس گریزلی که به شما خیره شده و ایم تان تکامل یل کوتاه و ترسنا

 .نیافته است. برای مغز ما، تهدید یک تهدید است
شود و مغز شما مملو از احساسات قدرتمندی آمیگدال شما با فعالیت روشن می

کند. در اینجا یک است که شما را وادار به مبارزه، فرار یا ایستادن در جای خودتان می
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دهیم. شما در یک صف طولانی در ط را برایتان توضیح میمثال پیش پا افتاده، اما مرتب

گهان، مشتری دیگری با یک سبد خرید به سمت فروشگاه مواد غذایی ایستاده اید. نا
کند. این کار او نقض قانون رود و شروع به خالی کردن مواد غذایی خود میصندوق می

ر نوبت خود بودید. و انتظارات شما و توهین شخصی به شما است که صبورانه منتظ
ی شما این باشد که بجنگید:  کنش فور ی چیکار می -هی »شاید وا کنی؟ اینجا همه دار

یا ممکن است دچار آشفتگی شوید و برای جلوگیری از درگیری به «. تو صف وایستادن!
ید. یا شاید شما یک  باشید و فقط « فریزر »سرعت به صندوق پرداخت دیگری برو

گر در مکانی بایستید و به طرف مق ابل خیره شوید و فکر کنید چه اتفاقی افتاده است. ا
کنید که مجبور نیستید در صف فروشگاه مواد غذایی منتظر بمانید، احتمالاً زندگی می

توانید به مثال دیگری فکر کنید: صبورانه منتظر یک جای پارک در مرکز خرید هستید می
چراغ راهنمای شما را ندیدند؟ فکر میکنن  رباید. آنهاو شخص دیگری آن را از شما می

 کی هستن؟
خوشبختانه، علم همچنین راهبردهای مقابله ای مفیدی را برای عبور از این 

لحظه جادویی که به شما  – مکثهای هیجانی قدرتمند شناسایی کرده است. واکنش
این  یک گزینه عالی است. احتمالاً  –های بهتری داشته باشید کند انتخابکمک می

ید 11تا »اید که وقتی عصبانی هستید توصیه را شنیده این یک تمرین مکث «. بشمار
است. احساسات سریع هستند. شناخت کندتر است. مکث به فکرِ آرام و منطقی این 

دهد تا خودش را به آن احساس داغ برساند. در مثال بالا، انتخاب یک فرصت را می
کنشی که وضعیت را تشدید می لحظه مکث ممکن است به شما کمک کند کند از وا

که شخصی در صف جلوی شما های متداول هنگامیاجتناب کنید. یکی از واکنش
شود، که می (FAE) خطای اسناد اساسی دزدد، مرتکبرود یا جای پارک شما را میمی

خطای  .دهیمزمانی است که رفتار افراد را به جای شرایط، به شخصیت آنها نسبت می
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های شناختی است که ما اد اساسی یکی دیگر از آن میانبرهای ذهنی و سوگیریاسن

شویم. شخصِ مقابل ما کسی است که در یک موقعیت برای ما برجسته تر طعمه آن می
توانیم ببینیم. بنابراین، ما موقعیت به ویژه آنهایی که نمی -است، نه در شرایط محیطی 

آنها عوضی  -دهیم مقابل نسبت می ر مورد شخصناامیدکننده را به چیزی نامطلوب د
دهد. به زمانی به سرعت رخ می FAE هایهستند، آنها خودخواه هستند و غیره. واکنش

فکر کنید که شخصی در ترافیک جلوی شما پیچیده باشد. احتمالاً طولی نکشید که 
کنشِ محض« عجب احمقی!»بوق زدید و فکر کردید یا گفتید:  است  این احساس و وا

 !هیچ فکر عمدی لازم نیست -
گر بتوانیم متوجه شویم که در اینجاست که تمرین مکث بسیار قدرتمند می شود. ا

های توانیم قبل از اینکه طعمه واکنشحال تجربه یک واکنش عاطفی قوی هستیم، می
واکنش معمولی خود شویم، مکث کنیم و اجازه دهیم شناخت فراگیر شود. در -محرک

ثانیه مکث به  11رود، صرف که در صف فروشگاه مواد غذایی جلوی شما می مثال کسی
خواهیم واکنش عمدی در مورد اینکه چگونه میدهد تا تصمیمیما زمان و مکان می

ینام توانید از تکنیککه متوجه شدید، مینشان دهیم، داشته باشیم. هنگامی  و  گذار
ی  استفاده کنید. بله، شما ممکن است بازتعریف آن واکنش عصبانی و توهین آمیز فور

من احساس »توانید آن احساس را نام ببرید: را داشته باشید، اما با درج یک مکث، می
گاهی، 7دن سیگل« کنم.میعصبانیت و بی احترامی ، روانپزشک و متخصص ذهن آ

یافته است که نام ی احساسات ما را برای مدیریت آنها مجهزدر تحقیقات خود در تر گذار
ی کنیم.برای رام کردنش نام»توانیم آن را گوید، میکند. همانطور که سیگل میمی « گذار

کنید، سپس آنچه را که تجربه کنید مکث میوقتی برای توجه به احساسی که تجربه می
کنید. کنید، بین خود و آن احساس فاصله ایجاد میکنید با صدای بلند بیان میمی

                                                           
7 Dan Siegel 
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من عصبانی »احساس، که شما را درگیر خودش کرده )مثلاً  شما با حرکت از بودنِ 

خود را قدرتمند «( کنماحساس عصبانیت می»، به داشتن احساس )مثلاً «(هستم
 .کنیدمی

 

 
 

ی احساسات، خطر تحقیقات اخیر همچنین نشان داده است که توقف در نام گذار
ا شناختیم، ابزارهایی که احساسات خود رمتبلور شدن آن احساسات را دارد. هنگامی

یابی مجدد شناختی نقش مهمی ی که بعد مانند چارچوب بندی مجدد و ارز در کار
ی میانجام می یابی مجدد شناختی به معنای مکث برای شناخت دهیم باز کنند. ارز

کند. به عنوان الگوهای افکار منفی و انتخاب چیز دیگری است که به ما کمک می
فکار و اعمالی که ممکن است از آن خشم به وجود بیاید، مثال، به جای عجله در ا

یا « دهم؟ این فقط پنج دقیقه خواهد بود.آیا واقعاً اهمیت می»توانیم بگوییم: می
شاید »توانیم افکار برازنده و مهربانی مانند توانیم نیت مثبت را فرض کنیم. ما میمی

یس بهداشتی داشته ب شاید همین الان از مدرسه »یا « اشندواقعاً نیاز به استفاده از سرو
بیندیشیم. هر توضیحی « با آنها تماس گرفته اند که باید فرزند بیمارشان را از مدرسه ببرند

ید. این عمل چارچوب ید برایش بیاور بندی مجدد، احتمالات بیشتری را در دوست دار
این فرصت را ایجاد  کند و تواند اتفاق بیفتد باز میرابطه با آنچه که انجام داده و می
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های بین این و خواهید پاسخ دهید )همچنین به شباهتکند که چگونه میمی

 .ها توجه کنید(ها یا برچسبکلیشه
یابی هاروارد اخیراً نشان دادهمحققان دانشگاه اند که استفاده از دو شکل خاص ارز

یهای مجدد، به نام ی مجددهدفو  بازساز توجه کاهش قابل تواند منجر به، میگذار
توجه احساسات مثبت شود. تفسیر یک موقعیت برای احساسات منفی و افزایش قابل

، بسیار شبیه به چارچوب بندی مجدد است.  ایجاد یک واکنش عاطفی مطلوب تر
یابی مجدد کمی ی مجدد از شرکتمتفاوت از هدفاستراتژی ارز کنندگان گذار

ت تمرکز کنند، در نتیجه منجر به پاسخ عاطفی خواهد بر نتایج مثبت بالقوه موقعیمی
کنندگان را به های عاطفی شرکتشود. این محققان واکنشتر نیز میمثبت

ید برانگیز مرتبط باهای چالشموقعیت مورد مطالعه قرار دادند، که باعث افزایش  91-کوو
یافتند که ای در سراسر جهان شده است. آنها احساسات منفی برای افراد با هر زمینه در

یابی مجدد استفاده میشرکت کردند، در کنندگانی که از هر یک از این دو استراتژی ارز
گیری و قرنطینه، احساسات مثبت بیشتری را تجربه کردند پاسخ به تجربیات خود با همه

 .و احساسات منفی را کاهش دادند
یابی مجدد تأثیر مثبت یکسانی برای شرکت نندگان داشتند که کهر دو استراتژی ارز

برانگیزی که با آن مواجه بودند، متفاوت فکر کنند. توانستند در مورد تجربیات چالشمی
گیری، از قرنطینه شدن احساس انزوا، به عنوان مثال، فرض کنید در روزهای اولیه همه

ی این تجربه این است که کردید. یکی از راهگرفتار شدن و غمگینی می های بازساز
خواستم طرز تهیه نان خمیر ترش را یاد بگیرم و کل دانید، من همیشه میمی: »بگوییم

گر قصد تغییر کاربری را انجام « مجموعه هری پاتر را بخوانم. این فرصت من است! ا
ی تأثیرات بهداشتی و ایمنی قرنطینه تمرکز میمی با قرنطینه »مانند:  -کردید دادید، بر رو

ی که از دستم بر میو ماندن در خانه، من هر ک ام را ایمن دهم تا خانوادهآید انجام میار
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یابی مجدد شکستن چرخه تمام هدف چارچوب« و سالم نگه دارم. بندی مجدد و ارز

شود، با کار کردن در مورد واکنش است که باعث درد و رنج خود و دیگران می-محرک
وانید مغز خود را از چیزی که ممکن است واقعاً چندان مهم نباشد. ممکن است نت

ید، اما می توانید متوجه آن شوید، مکث کنید داشتن آن سیل اولیه از احساسات باز دار
خواهید پاسخ دهید داشته باشید. این و انتخابی عمدی در مورد اینکه چگونه می

گاهی از احساسات و کنترل آنها به گونه های ای که بتوانیم آنها را به روشتوانایی برای آ
 .شودالم ابراز کنیم، چابکی عاطفی نامیده میس

به کدام گرگ »پرسد: می پرش کردنراهب بودایی پما چودرون در کتاب خود به نام 
کند که در درون هر یک از ما یک گرگ صبر او خاطرنشان می« خواهیم غذا بدهیم؟می

یم. همه ما این دوگانگی را دا یم و و شجاعت و یک گرگ پرخاشگری و خشونت دار ر
، ترس یا نیاز به درست بودن اجازه می دهیم رفتار ما را وقتی به احساساتی مانند، غرور

دهیم. گرگ مهربانی و شکیبایی وقتی به آنها غذا هدایت کند، به گرگ اشتباهی غذا می
گاهی از واکنشندهیم گرسنه می ها و تمایلات خود و انتخاب مکث، فضا و مانند. با آ
 .کنیم تا انتخاب کنیم به کدام گرگ غذا بدهیمفرصتی ایجاد می
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. احساس ما نسبت به یک موقعیت، به ویژه زمانی که واکنش هستنداحساسات داده 

 -هایمان ارزش -تواند به روشن کردن آنچه برای ما مهم است دهیم، میمنفی نشان می
هایی هستند که در های شما اصول راهنمای شما هستند. آنها چیزکمک کند. ارزش

 .ها برای شما مهم هستندموقعیت
یادی از ارزشارزش اصلی شما چیست؟ فهرست 5تا  3 .1 یکردهایی وجود های ز ها و رو

تر است کشف کنید. توصیه کند آنچه را که برایتان مهمدارد که به شما کمک می
یاد شروع کنید. فقط فهرست را مرور کنید و متوجمی ه شوید که چه کنیم با فکر کردن ز

مقدار و محدود  11شود. شروع با تهیه لیستی از کلماتی بیشتر در شما طنین انداز می
ید، می  .تواند مفید باشدکردن مقادیری که طاقت حذف آنها را ندار

 
 استقلال فروتنی دستاورد

 هیجان مراقبت قدرت
 ماجرا قابل اعتماد بودن ایمنی
پذیرفته شدن -پذیرش  طبیعت سنت  

 مسئولیت تحمل تصویب
 چابکی پیشرفت به رسمیت شناختن

 زیبایی تعادل اعتبار 
 صراحت شجاعت رقابت
ی چالش  راحتی همکار
 اعتماد به نفس انجمن تعهد

ی خلاقیت مطابقت کنجکاو  
 وضعیت انضباط یادگیری
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کنید یا در آن احساسات منفی را به موقعیتی فکر کنید که احساس چالش می .۲

ترین ترین قسمت شرایط برای شما چیست؟ ناراحت کنندهکنید. سختیتجربه م
 های شما ارتباط دارد؟چیست؟ چگونه با ارزش

شرایط را از آنچه مخالف هستید به آنچه که طرفدار آن هستید تغییر دهید. یعنی، این   .3
 دهد؟وضعیت چگونه آنچه را که شما به آن متعهد هستید، نشان می

ای ایجاد کنید که تعهد شما به نحوه برخورد با شرایط به گونهبرنامه ای برای   .4
 هایتان را تقویت کندارزش

 :تواند داشته باشداین برای تانیل چه شکلی می
 موفقیت، شناخت، صراحت ها:ارزش

کرد ارتقاء همسالانش احساس میترین بخش برای تانیل این بود که سخت موقعیت:
دانست در کجای سازمان قرار دارد، . او نمیه استی بزرگی به او وارد کردضربه

 شد. او اعتمادنکنهایش به دنبال چه چیزی هستند و چگونه با آن معیارها رفتار میمافوق
 .تواند پیشرفت کند یا خیر را به رئیس خود از دست داد و شروع به این سوال کرد که آیا می

ند و ثمره کار خود را ببیند. او مدیری : تانیل متعهد است که برای شرکت سخت کار کتعهد
تا بتواند در  بدهد و قدردانی کند خواهد که به او بگوید کجا ایستاده است و بازخوردمی

 .اش پیشرفت و پیشرفت کندحرفه
توانست بعد از ترفیع یک به یک با مدیرش ملاقات کند تا تانیل می پرداختن به وضعیت:

. او می از او بپرسد که آیا برای ترفیع  توانست از این فرصت در نظر گرفته شده است یا خیر
 این موضوع اش استفاده کند و توصیف کند کهاش به پیشرفت در حرفهبرای ابراز علاقه

 -تواند از مدیرش تعهد بخواهد که بازخورد مداوم . او میرسدچگونه به نظر میبرای او 
 .ان رشد او ارائه کندهایش برای امکدر مورد مشارکت -مثبت و منفی 

 سازیمماتریکس واقعیت دارد: چگونه واقعیت را می
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بیایید به مثال فروشگاه مواد غذایی خودمان برگردیم. لزوماً اینطور نیست که هر فردی که 
در صف است، به کسی که جلوی او پریده است به شکل یکسانی پاسخ دهد. چندین 

یدادها کمک میچیز در زیر سطح وجود دارد که به شکل د کند. ادن به تفسیر ما از رو
مانند نردبان استنتاج و واقعیت ساخته شده به توضیح چگونگی تفسیر یک مفاهیمی

یداد مشابه در افراد، گروه ها، کنند. مانند همه گونهها یا حتی کشورها کمک میرو
یست شناسی و روانشنها برای بقا تکامل یافتهانسان اسی ما صدق اند. این در مورد ز

ی میکند و برای بقاء بهینهکند. مغز ما از میانبرها استفاده میمی کند، زیرا در غیر ساز
ی را ایجاد این صورت ما در پیچیدگی غرق می شویم. ما الگوهای احساسی و رفتار

کنند و ممکن است به دلیل داشتن کنیم که در دوران کودکی به ما کمک میمی
ر بزرگسالی، راه ما را سد کنند. شرایطی که ما با آنها در تعامل های بیشتری دانتخاب
مان گرفته تا شرایط محیطی هایهای خانهها و سنتهمه چیز از شخصیت -هستیم 

کنش ما به خود و جهان اطرافمان تأثیر میبر نحوه -در کشورمان  گذارد. و به ی دید و وا
رای دیدن اینکه چگونه تمام این نیروهای ب« تواند آب را ببیند.ماهی نمی»قول معروف 

ک شما را تحت تأثیر قرار می ید تا به اندازه نامرئی ادرا /یا مقایسه نیاز دار دهند، به قصد و
 .کافی به عقب برگردید

 
 
 



22 

 

 

 : مغز کارآمد شما3فصل

 

 
Source: Adaptation of the ladder of inference, developed by Chris Argyris 

 
ق مدیریت، نردبان استنتاج را برای توصیف ، محق8، کریس آرگریس1171در سال 

کند تا نشان چگونگی حرکت ما از داده به عمل ایجاد کرد. این ابزار ساده کمک می
افتد و ها، باورها، فرهنگ و افکار ما بین آنچه در اطراف ما اتفاق میدهیم چگونه ارزش

ها )یا حقایق( ه دادهکند. نکته مهم این است کتجربه ما از آن اتفاق ارتباط ایجاد می
توان به عنوان دهند. بقیه را میبخش بسیار کوچکی از این فرآیند را تشکیل می

گوییم، همیشه گوییم توصیف کرد. وقتی داستان میها میی دادهکه درباره« داستانی»
گاهی بیشتری ایجاد می ی داستان هستیم. همانطور که ما خودآ کنیم، از قهرمان و راو

کند( کند )یا برای ما کار نمیگوییم، چقدر خوب داستان برای ما کار میکه میداستانی 
گاهو به چه کسی قدرت می تواند به شما کمک کند تا شویم. کوچینگ میتر میدهیم ،آ

                                                           
8 Chris Argyris 
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 .داستان را ویرایش کنید تا قدرتمندتر شوید

د تا به شما یا تواند به عنوان کمکی برای تأمل استفاده شونردبان استنتاج همچنین می
گاه د توانید از آن به عنوان تر شوید. به عنوان مثال، مییگران کمک کند تا خودآ

ی برای تحریک سوالات در بالا و پایین نردبان استفاده کنید. در واقع، بیایید  ساختار
 .همین الان تمرین کنیم
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 خودتان تجربه کنید

 

فردی که داوطلب شده است( که از کار کردن با او لذت  به یک همکار )یا دوست، یا
ید؟خاصی نمی ی در مورد آنها دار  برید فکر کنید. چه قضاوت یا باور

 
 

توانید در مورد آن فکر کنید که به شکل گیری آن آید؟ چه مثالی میاین باور از کجا می
 باور کمک کرده است؟

 
 

 یز دیگری ممکن است اتفاق بیفتد؟در مورد آن وضعیت چه فرضیاتی داشتید؟ چه چ

 
 

 ؟کنیدچگونه برخی از باورها و مفروضات خود را در مورد همکارتان بازگو می
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 معناست؟ چه به ماسک از  استفاده

یدهمه فرصتی غیرعادی برای یک تجربه مشترک جهانی فراهم کرد. این  91-گیری کوو
شناخت. به سرعت و بدون یویروس مرزهای جغرافیایی یا سیاسی را به رسمیت نم

گرچه این ویروس تبعیض در سراسر مرزها گسترش یافت و میلیون ها نفر را کشت. ا
یه رفتار میبی ی نداشتند. تصمیمات در مورد نحوه رو کرد، اما مردم چنین رفتار

های سیاسی و هنجارهای های فردی و فرهنگی، دیدگاهپاسخگویی مملو از ارزش
ی همهاجتماعی بود. این ب گیر یک تنش اساسی را در کانون توجه قرار داد: آیا باید یمار

مطابق با منافع شخصی خود عمل کنم و از آزادی فردی حمایت کنم یا باید مطابق با 
خیر جمعی برای آسیب پذیرترین افراد در میان خود عمل کنم؟ یکی از ابزارهای 

ی از مردم به راحتی از پوشیدن محافظت در برابر ویروس ماسک بود. در حالی که بسیا ر
ها به سرعت وارد حالت تولید شدند تا آنها را در ماسک استفاده کردند و افراد و شرکت

های فردی خود ها را تهدیدی برای آزادیتر کنند، برخی دیگر ماسکدسترس
 گرایی و تنگ نظری در برابر دانستند. عوامل فرهنگی، مانند فردگرایی در مقابل جمعمی

دهد که مردم ها تأثیر گذاشتند. در واقع، تحقیقات جدید نشان میسستی، بر این پاسخ
تر تمایل بیشتری به پوشیدن ماسک دارند. ماسک در هر جای گرایانهدر مناطق جمع

 .گوییم اینطور نیستدنیا یکسان است، اما داستانی که ما در مورد نقاب و معنای آن می
 

گرد کنون به کوچینگ باز  یم ا

بینیم تغییر دهیم. بخش بزرگی از کوچینگ در مورد کمک به توانیم چیزی را که نمیما نمی
هایی که احساس ما برای دیدن بیشتر اتفاقات و تغییر دیدگاه است. در بیشتر موقعیت

بینیم که ما را به یک استراتژی ای خاص میایم، چیزها را به شیوهکنیم گیر افتادهمی
کند، باید بتوانیم عقب نشینی کنیم کند. وقتی آن استراتژی کار نمیخاص هدایت می
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یابی کنیم تا بتوانیم مسیر دیگری را پیدا کنیم. با درک اینکه چگونه  و دوباره ارز

ی ما تواند بر حسهای شخصی ما میهای شناختی، احساسات و داستانسوگیری ساز
هایمان استفاده کنیم. به رش دیدگاهتأثیر بگذارد، بهتر است از ابزارهایی برای گست

، درک بهتر نحوه کار افراد، همراه با مهارت های کوچینگ، ما را قادر عبارت دیگر
 .سازد تا هم آنچه را که برای ما مفید نیست، ببینیم و تغییر دهیممی

ی که در آخرین  برای بررسی بیشتر این موضوع، بیایید از جایی که با همکار
 .ر کردید، کار را متوقف کردیمتمرین به آن فک

 

 خودتان تجربه کنید

های شما ممکن است زیر پا گذاشته شود؟ به چه در این شرایط کدام یک از ارزش
 کنید در حال نقض شدن است؟چیزی متعهد هستید که احساس می

 

 چطور ممکن است اشتباه کنید؟

 
لان در مورد چه احساسات شما نسبت به این شخص چگونه تغییر کرده است؟ ا

 چیزی کنجکاو هستید
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 طرز فکر کوچینگ

هایی در این فصل، ما بر درک بهتر خود و اینکه چگونه مغز و احساساتمان بر داستان
ایم. گذارد، تمرکز کردهگوییم تأثیر میمان میکه درباره خود، تجربیات و دنیای اطراف

مهم است. هیچ یک از ما کنیم درک اینکه ما به طور عینی در جهان حرکت نمی
یکرد عملی  یم. به خاطر سپردن این اصل اساسی، رو دسترسی خاصی به حقیقت ندار

کند. این به ما کمک تر میکوچینگ را به جای دادن مشاوره یا حل مشکل بسیار آسان
کند تا در برابر احتمالات باز بمانیم، در مورد اینکه دیگران چگونه دنیا را درک می
های بیشتری نسبت به آنچه نجکاو باشیم و با دانستن این که ما انتخابکنند کمی

یم. سه عنصرِ اغلب تصور می یم جسارت و بی پروایی بیشتری بدست آور کنیم دار
گاهی، )( خویشتن1برای ذهنیت کوچینگ شما مهم است: )«  خود» ی و 2آ ( خودساز
 .( خود تنظیمی3)

گاهی دهد تا ببینید که چگونه پیشینه شما ممکن یبه شما این امکان را م خویشتن آ
است بر شخصیت شما به عنوان یک فرد تأثیر بگذارد و چگونه نگاه شما به جهان را 

کنید که آنچه برای شما درست یا صادق است دهد. شما درک میتحت تأثیر قرار می
تواند ممکن است برای شخص دیگری کارساز نباشد. شما از شهود خود و قدرتی که می

گاه میبه شما یا شخصی که از او حمایت می گیرید، زیرا شوید، اما آن را ساده میکنید آ
 ی خودتوسعهدانید که ممکن است اشتباه باشد یا ممکن است به درد آنها نخورد. می

گاهی است. این مستلزم داشتن تمرین تأملی و تمایل به مشارکت  مبتنی بر خویشتن آ
گاهی از افکار خودتنظیمیست تا برای کوچینگ مناسب باشید. در یادگیری مداوم ا به آ

و احساسات و توانایی تنظیم آنها برای حفظ آرامش و حضور اشاره دارد. در فصول بعدی 
 .بیشتر در مورد طرز فکر صحبت خواهیم کرد
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 0202یک مدل شایستگی به روز شده را در ژانویه  (ICF) فدراسیون بین المللی کوچینگ

به  - تجسم ذهنیت کوچینگ -ای منتشر کرد. شایستگی دوم ای تعریف کوچینگ حرفهبر
، انعطاف پذیر و مراجع محور تعریف می ، کنجکاو شود. این عنوان حفظ یک ذهنیت باز

یر است  :شامل نشانگرهای ز
 های خودشان هستندکند که مراجعین مسئول انتخابتصدیق می 
 سعه مداوم استبه عنوان کوچ درگیر یادگیری و تو 
 کندیک تمرین انعکاسی مستمر برای تقویت کوچینگ ایجاد می 
 گاه است و در برابر آن باز است  از تأثیر بافت و فرهنگ بر خود و دیگران آ
 گاهی از خود و شهود خود برای سود رساندن به مراجعین استفاده می  کنداز آ
 ندکتوانایی تنظیم احساسات فرد را توسعه داده و حفظ می 
 شوداز نظر ذهنی و عاطفی برای جلسات آماده می 
 گیرددر صورت لزوم از منابع خارجی کمک می 

 
ای در این شایستگی برای توصیف نحوه نشان دادن طرز فکر در نقش یک کوچ حرفه

کوچینگ ایجاد شده است. با این حال، هر شخصی در هر ی جلسات رسمیزمینه
 .گ را در تعاملات روزمره خود اتخاذ کندتواند یک طرز فکر کوچیننقشی می

 
 گیری نتیجه

، احساسات، و نحوه پردازش اطلاعات را بر روش 2در فصل  هایی که ما نقش مغز
گاهی کنیم، بررسی کردهتجربیات و دنیای اطراف خود را درک می ایم. تقویت خویشتن آ

ل موثرتر با دیگران کند، هر دو برای داشتن تعامو درک اینکه مغز شما چگونه کار می
ی است. ما به راحتی می ن توجه به ضرور ، زندگی خودمان را بدو توانیم با خلبان خودکار
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توانیم تشخیص دهیم کنیم یا دلیل آن سپری کنیم یا میکنیم یا تجربه میآنچه فکر می

هایی را برای یادگیری و افتد و استراتژیکه با افکار و احساساتمان چه اتفاقی می
یم زیرا یریت بهتر آن افکار و احساسات تمرین کنیم. ما نسبت به دومیمد تعصب دار

 .کندقدرت را از دنیای خارج از کنترل ما به دنیای تحت کنترل ما منتقل می
 ، در فصل بعدی از افکار و احساسات به سمت رفتار حرکت خواهیم کرد. افکار

، بنابراین این آخرین مطلبی نیست احساسات و رفتارهای ما ذاتاً به هم مرتبط هستند
گر از خود میکه درباره احساسات و شناخت می همه »پرسید که خوانید. در نهایت، ا

یکرد کوچینگ دارد؟ ی « اینها چه ربطی به استفاده از رو به یاد داشته باشید که پایه گذار
ی»در  اصی است های خها و تکنیکاولین گام مهم در استفاده از مهارت« خویشتن کار

 .که در ادامه این کتاب آمده است
 

 2ی کلیدی فصل ایده
گاهی در مورد محدودیت های خودمان و درک اینکه همه ما به این شکل ساخته ایجاد آ

کنید و در ای که تجربه میتواند این فرصت را ایجاد کند که در مورد شیوهایم، میشده
تواند به شما کمک کند تا آنچه این می تر عمل کنید.شوید، خودخواستهجهان ظاهر می

ید و به دیگران نیز کمک کنید تا همین کار را انجام دهند. را که می خواهید به دست آور
 .کنندها و احساسات به نحوه تفسیر شما از جهان کمک میها، شناختباورها، ارزش
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 خواهید بیشتر بیاموزید؟ می

شود و شامل تهیه و تولید می (NPR) ولتی ملیتوسط رادیو د Invisibilia پادکست
گذارند. ها و رفتار ما تأثیر میسرایی غنی درباره نیروهای نامرئی است که بر ایدهداستان

 NPR One ،Apple Podcasts ،Google Podcasts ،Pocket توانید از طریقمی
Casts یا Spotify به پادکست دسترسی داشته باشید. 

 
 

 ی بیشتر العهتوصیه برای مط
 9اثر لیزا فلدمن بارت شوند: زندگی مخفی مغز چگونه احساسات ساخته می

 22اثر دانیل کانمن تفکر سریع و آهسته
 22اثر دن سیگل و تینا پین برایسون تربیت کودک برای مغز یکپارچه

 
 

                                                           
9 How emotions are made: The secret life of the brain by Lisa Feldman Barrett 

10 Thinking fast and slow by Daniel Kahneman 

11 The whole brain child by Dan Siegel and Tina Payne Bryson 
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 3صلف
 ها و اقدامات شماانگیزه

 
 

 :سوالاتی که در این فصل به آنها پاسخ خواهیم داد
، احساسات و رفتار وجود دارد؟چه رابطه .1  ای بین افکار
 اهداف چه نقشی در رفتار ما دارند؟ .2
 این چه ارتباطی با کوچینگ دارد؟ .3

 
نیت، ها و عواطف خود را شرح دادیم. وقتی تمرکز کنیم، ذهتوان شناخت 2در فصل 

مان سوق دهند. بدون توجه فعال توانند ما را به سمت اهدافافکار و احساسات ما می
، روابط ما و موارد دیگر را از و نظم، آنها می توانند ما را به رفتارهایی سوق دهند که کار

مسیر خارج کند. رفتار ما با افکار و احساسات ما ارتباط تنگاتنگی دارد. افکار و 
، احساسات و ر رفتارهای آینده ما تأثیر میاحساسات ما ب گذارد و همچنین افکار

همچنین قدرت مکث را به  2کنیم. در فصل تفسیرهایی درباره رفتارهایمان ایجاد می
ی برای ایجاد فضای بیشتر برای انتخاب معرفی کردیم. این مکث یک وقفه ی عنوان ابزار

که احساسات قدرتمند ما را به پاسخ است که اغلب زمانی -اساسی در حلقه محرک
دهند، ما را دچار شویم سوق میسمت رفتارهایی که بعداً از انجام آنها پشیمان می

تر به قدرت این مکث برای ایجاد فضایی کنند. در این فصل، نگاهی عمیقمشکل می
های چالش برانگیز خواهیم داشت. ما هایمان در موقعیتبرای انتخاب رفتار و پاسخ
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ین نقش اهداف )چه به طور صریح یا ضمنی تعیین شده( را در هدایت رفتارمان همچن
 .بررسی خواهیم کرد

 
 2قدرت مکث، قسمت 

با مارکوس آشنا شوید. مارکوس سریع و شوخ است و عمیقاً به دوستان و خانواده خود 
ی برتر در کنندهطلب است و به عنوان یک تولیددهد. او همچنین رقابتاهمیت می

، تلاش میم کند. از هر یک از دوستان، خانواده یا همکارانش در مورد مارکوس حل کار
کنند. اما یک استثناء وجود دارد: مارکوس به ها از او تعریف و تمجید میبپرسید و آن

 .دهدمیشدت واکنش نشان 
برای چندین دهه در کار و زندگی خود، مارکوس حداقل یک بار در هفته یک ضربه 

کنترلش را از »کند، و او ی نزدیکانش، چیزی او را تحریک میداشته است. به گفتهبزرگ 
های اخیر مارکوس شامل فرستادن محرک«. رودحسابی از کوره در می»یا « دهددست می

یختن یک لیوان آب پرتقال روی میز صبحانه  سند اشتباه توسط همکار برای مشتری، ر
های سیاسی متناقض ی دیدگاهدربارهدیمیتوسط همکار و گفتگو با یک دوست ق

هایش شود، چشمشود کاملاً مشخص است: صورتش قرمز میاست. وقتی او تحریک می
هایش کند، و هر کسی که مقابلش باشد را با حرفهایش را گره میشوند، مشتگشاد می

یعاً به حالت عادی برمیدر هم می س از گردد. چند لحظه پکوبد. خوشبختانه، او سر
طغیان، او به حالت عادی بازگشته است. سیستم عصبی پاراسمپاتیک او شروع به کار 

، صبحانهمی گردد. گذرانی با دوستانش بازمیاش یا وقتکند و او دوباره به سر کار
های او هستند، همیشه تجربه مشابهی ندارند. متأسفانه، کسانی که در جریان واکنش

گیرند یا شوکه کنند مورد حمله قرار میاغلب احساس می دوستان، خانواده و همکاران
ی که با یکی از می های شخصیت مارکوس مواجه بخششوند، مخصوصاً اولین بار
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اند تا شناسند رشد کردهشوند. در حالی که کسانی که او را برای مدت طولانی میمی

 .پذیرندکمتر آن را میبینی کرده و با آن کنار بیایند، دیگران های او را پیشواکنش
اخیراً مارکوس کار خود را با یک رهبر جدید در سازمان خود آغاز کرده است. این 

ای کند، به ویژه از سوی یک حرفهرهبر رفتار پرخاشگرانه را به هیچ عنوان تحمل نمی
کارکشته مانند مارکوس، که باید الگوی دیگران باشد و در حال توسعه باشد. این مدیر 

او با یک کوچ «. تغییر کند . . . یا در غیر این صورت»دهد که یا ارکوس بازخورد میبه م
کند الگوهای واکنش خود را بهتر درک کند کند که به مارکوس کمک میشروع به کار می

خواهد با آنها چگونه مواجه شود حمایت گیری در مورد اینکه میو از او در تصمیم
ی دادهجمع»کند. او این اده شروع میکند. مارکوس با چیزهای سمی را برای درک « هاآور

یک و بروز این فوران کنشی در نظر میبهتر زمان، مکان و چرایی تحر گیرد. های وا
گاهی به دست میهمان شود که محرک آورد، متوجه میطور که او در مورد این رفتار آ

یدادهامعمولاً آخرین نقطه یا نقطه زا است. به عنوان ی استرسی اوج در یک سری رو
یختن آب میوه سر میز صبحانه به باد سرزنش گرفت از  مثال، وقتی پسرش را به دلیل ر
ی خسته کننده نشخوار ذهنی  قبل آماده شده بود. او روز قبل در مورد یک تماس کار

یافت کرد که در آن جلسه می کرد که منجر به بد خوابی آن شب شد. صبح او ایمیلی در
را که تمام وقتش را صرف آماده شدن برای آن کرده بود از دست داد و مجبور شد مهمی

یختن آب میوه ضربهدوباره برای آن برنامه ی آخر بود و تمام عصبانیت و ریزی کند. ر
ناامیدی که از شب قبل افزایش یافته بود را به سمت پسرش نشانه گرفت. وقتی مارکوس 

دو احساس بسیار  -رم و پشیمانی را احساس کرد متوجه این موضوع شد، موجی از ش
 .قدرتمند که تحمل آنها سخت است

کنش را در زمانی که تحریک می شود، بشکند. او مارکوس انگیزه دارد که الگوی وا
کند. مارکوس ابتدا بین محرک و پاسخ آزمایش می« مکث»چند تکنیک را برای 
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بشمرد.  11آورد: وقتی عصبانی است تا میای را که در کودکی آموخته بود به یاد توصیه
ی برای شمارش تا این برای او خوب است، اما او متوجه می گاهی اوقات  11شود که یادآور

کتیکی را امتحان میاو را بیشتر آزار می کند که در یک مقاله دهد. در مرحله بعد، او تا
میق بکشد. در حالی که او ی آن خوانده بود، تا قبل از واکنش، سه نفس عآنلاین درباره

ی برد، از انجام این کار در موقعیتاز انجام سه نفس عمیق عمدی لذت می های کار
کند. سه نفس عمیق در یک جلسه برای او عجیب است و احساس ناراحتی میکمی

کتیک استفاده میکند که خیلی طول میفکر می کند، کشد. در نتیجه وقتی از این تا
گاهی  کند. در نهایت، مارکوس به نصیحت کوچ تنیس خود گوش میاحساس خودآ

پس از یک شب  -کند و یک مانترا را امتحان کند. یک روز در یک جلسه با کارکنان می
کند فشار خونش بالا او احساس می -بدخوابی دیگر و یک رفت و آمد خسته کننده 

یکی از اعضای تیمش رخ  شود که در پاسخ به ارائه نیمه کارهرفته و متوجه واکنشی می
 .دهدمی

ی را که به ذهنش  درست قبل از اینکه یکی از اعضای تیم را سرزنش کند، شعار
این روش جواب « وایستا. صبر کن. واکنش نشان نده.»آورد: خطور کرده بود را به یاد می

ی محبتمی آمیز و آسان است که برای او معنادار است و به او دهد. این یک یادآور
گاهی خود را از آنچه احساس میک میکم تواند کند و اقدامات احتمالی که میکند تا آ

کند. مانترا به دنبال داشته باشد افزایش دهد. او متعجب است که چقدر خوب کار می
به اندازه کافی آسان بود که در آن لحظه به خاطر بسپارد و فضای کافی برای او ایجاد کرد 

 .، آرام شود و پاسخ مؤثرتری را انتخاب کندتا مکث کند، متوجه شود
گاهی و مدیریت خود برای در مثال بالا، مارکوس کشف کرد که چگونه  از قدرت خودآ

گاهانه در مورد نحوه  کاهش سرعت، مکث، توجه به احساسات خود و انتخاب آ
 .پاسخگویی استفاده کند
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ی از ما الگوهای واکنش یشهبسیار یم که ممکن است ها و رفتارهایی عمیقاً ر ی دار دار

ی واکنش شما در یک موقعیت نباید قطعی باشد. برای ما مفید نباشد. اما نحوه
گاهی پیدا میکه متوجه الگوهای خود میهنگامی کنید، فضا و شوید و نسبت به آن آ

کنید. این توانایی انتخاب فرصتی برای انتخاب راه جدیدی برای پاسخ دادن ایجاد می
، متخصص اعصاب 1ی مغز شما قرار دارد. همانطور که رابرت ساپولسکیدر قشر جلو

مسئول  3 (PFC)دهد، قشر جلوی مغز توضیح می 2رفتار غدد در کتاب خود، 
ها و سایر موارد است. به گیری، حافظه فعال، تنظیم احساسات و کنترل تکانهتصمیم

، و خود مدیریتی است.  شما مرکز توانایی شما برای انتخاب رفتارها PFCعبارت دیگر
یک مفهوم بودایی که به ذهنی اشاره دارد که  -شما در تضاد است « مغز میمونی»این با 

توان آن را از طریق شود، اما میقرار است، به راحتی حواسش پرت میناآرام، بی
کت و کنترل کردخودتنظیمی  .و البته مدیتیشن سا

PFC ه این معنی که در اوایل زندگی شما شود، بتا اواسط بیست سالگی کامل نمی
های هوشمندانه خاص یا فکر کردن مواقعی وجود دارد که واقعاً ظرفیت انتخاب

ید. هنگامی به طور کامل توسعه یافت،  PFC که به بزرگسالی رسیدید و درازمدت را ندار
ید که رفتارهای جدید را امتحان کرده یا آزمایش کنید تا ببین ید چه این توانایی را دار

، چیزی به تأثیر مورد نظر شما بر دیگران و موقعیت منجر می شود. برای انجام این کار
توانید انتخاب کنید. شما مجبور نیستید به سادگی از ابتدا باید تشخیص دهید که می

های واکنشی محرک است، عمل ها و محرکخود که تحت کنترل تکانه« مغز میمونی»
 .کنید

ید و به برخی از الگوهای خود فکر کنید.اکنون چند دقیقه و  قت بگذار

                                                           
1 Robert Sapolsky 
2 Behave 
3 Prefrontal Cortex 
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خودتان تجربه کنید                                             

کنش اید و به شیوههشد« تحریک»کنید به موقعیتی فکر کنید که در آن احساس می ای وا
 اید که ممکن است بعداً پشیمان شده باشید. )تأمل(نشان داده

 
 

 ر آن موقعیت شما را تحریک کرد؟ )توجه(چه چیزی د
 
 
 

گاهی(  از کجا فهمیدی تحریک شدی؟ )خودآ
 
 
 

هایی چگونه ظاهر شوید یا چگونه رفتار کنید؟ دهید در چنین موقعیتترجیح می
 )رفتار خود را انتخاب کنید(

 
 
اب دفعه بعد برای ایجاد مکثی که به شما زمان و مکان بدهد تا آن پاسخ مؤثرتر را انتخ

 کنید، چه تلاشی خواهید کرد؟ )تمرین مکث(
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گاهی از واکنش شود، تمرین ها میهایمان، توجه به آنچه باعث آن واکنشاین فرآیند آ

های مختلف مورد استفاده تواند در موقعیتمکث و انتخاب رفتار یا پاسخ متفاوت می
گر ها مقرار گیرد. چگونه توانایی شما در حفظ خونسردی در موقعیت تفاوت است؟ ا

کنند متوجه شدید که نسبت به افرادی که در مشاغل خدماتی کار می
های رستوران، کارمندان فروشگاه، اپراتورهای مرکز تماس و غیره( واکنش خدمت)پیش

ی مینشان می شود؟ شاید کنید، چه چیزی باعث پاسخ شما میدهید و با آنها بدرفتار
یا ناامیدی از یکی از اعضای خانواده تحریک شده شما از یک روز سخت در محل کار 

کنید های خودکار از بین بروند، زیرا فکر نمیدهید برخی از واکنشباشید، اما اجازه می
ای مهم هستند که توجه کامل و خودکنترلی شما را طلب کنند. ها به اندازهاین تبادل

هایی را برانگیخته است اکنششاید یک همکار داشته باشید که شما را دیوانه کرده و و
ای اغلب مراجعان خود های حرفهکه بعداً پشیمان شوید. در مکالمات کوچینگ، کوچ

گاهی بیشتر راهنمایی می کنند. همان را از طریق تامل و بازخورد طی فرآیندی برای خودآ
یک روش ساده و در عین حال قدرتمند « توجه کردن»بحث کردیم،  2طور که در فصل 

ی دادهی جمعبرا ها در مورد خودتان، تمایلات و الگوهای شما و رفتار شما است. آور
 .کنندرا به عنوان تکلیف در بین جلسات کوچینگ طرح می« توجه»ها اغلب کوچ
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انتخاب عمدی رفتارهای جدید برای آزمایش، یک روش معمول در کوچینگ است. 
د و مایل باشد که آن رفتارها را ی کلیدی این است که یک مشتری باید متعهنکته

امتحان کند و تأثیر آن را متوجه شود. این شبیه به فرآیند یادگیری تجربی است، جایی 
یافت میکه ما چیزی را امتحان می کنیم )چه کنیم، بازخوردی در مورد تأثیر آن در

اق افتاده ها یا رفتار دیگران( و درباره آنچه که اتفبازخورد مستقیم یا با سنجش پاسخ
کند، تمرینات مکثی را کنیم. همچنین برای شخصی که با کوچ کار میاست فکر می

گاهی، توجه کردن، کند که به آنها کمک میبررسی می کند فضایی برای تمرین خودآ
 .تأمل و انتخاب رفتار یا پاسخ خود ایجاد کنند

شود. تنظیم خته میشنا 4تنظیم رفتار این فرآیند انتخاب عمدی رفتار ما به عنوان 
هایی است که ما را به سمت رفتار یا خودتنظیمی، فرآیند همیشه حاضر انتخاب

خواهیم باشیم( و ما را از هایی که میخواهیم )یا آندهد که میچیزهایی سوق می
 کند. خواهیم باشیم( دور میخواهیم )یا کسانی که نمینتایجی که نمی

دهای کوتاه مدت و بلند مدت داشته باشند. برای توانند پیامها میاین انتخاب
تر از گذشته تر و سازندههایی آرامگیرد مکث کند و به روشمثال، مارکوس تصمیم می

آمیز و مؤثرتری مدت این رفتار ممکن است گفتگوی مسالمتپاسخ دهد. تأثیر کوتاه
تر و اند روابط قویتواو در طول زمان میباشد، اما تأثیر بلندمدت رفتار خودتنظیمی

افزایش اعتماد با خانواده و همکارانش باشد. یکی دیگر از تأثیرات کوتاه مدتی که 
کند، ممکن است خستگی باشد. تنظیم رفتار و اعمال کنترل بر خود مارکوس تجربه می

ی و تلاش است. برای مارکوس، این تلاش ارزشمند است، زیرا او میل عمیقی  نیازمند انرژ
بود روابط و تأثیرش بر دیگران دارد. چه متوجه باشیم چه نه ، اهداف نقش اساسی برای به

یم یا از آنها اجتناب کنیم، ما دارند. نتایجی که میدر خودتنظیمی خواهیم به دست آور

                                                           
4 behavior regulation 
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کنند. این اهداف ممکن است به ها و رفتار ما را هدایت میاهدافی هستند که انتخاب

«( ام داشته باشمواهم روابط بهتری با همکاران و خانوادهخمن می)»صراحت بیان شوند 
گر به صراحت آن هدف را  یا ضمنی )میل به اجتناب از ناراحتی در یک مکالمه، حتی ا

 .تعیین نکرده باشیم(
 

گاهی  یادداشت روزانه به عنوان ابزاری برای خودآ
یادی در توجه و مشاهده الگوها  وجود دارد. یکی از همان طور که توضیح دادیم، قدرت ز

ابزارهای آسان و ارزان برای تسهیل این فرآیند یک یادداشت روزانه است. خواه این یک 
ی تلفن هوشمند شما، دفترچه یادداشت قدیمی باشد یا یک برنامه یادداشت بر رو

ی است  گاهی و رفاه شما است. این ابزار یادداشت روزانه راهی عالی برای افزایش خودآ
کنیم. این تمرین آموزان و مراجعان خود از آن استفاده میی خود، با دانشسعهکه ما در تو
های پس از اقدام نیز های یادگیری و بررسیتواند برای کار از طریق یادداشتحتی می

 نویسی روزانه آورده شده است:اعمال شود. در اینجا چند مورد از مزایای یادداشت
 کندک میبه روشن شدن افکار و احساسات کم 
 گاهی را افزایش می  دهدخودآ
 بخشددهد و حافظه را بهبود میبا پردازش احساسات استرس را کاهش می 
 های تحلیلی و خلاقانه مغز شما به حل موثرتر مسئله منجر با دسترسی به بخش

 شودمی
 ها و رشد را در طول زمان پیگیری کنیدکند الگوها، روندها، پیشرفتبه شما کمک می 
 یابی فعال و شرح دادن یاد ی و تأمل در مورد تجربه از طریق باز گیری را با تحریک یادآور

 کند.تسهیل می
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یافته را امتحان کنید نویسی روزانه انواع مختلفی دارد. مییادداشت توانید چیزی ساختار
توانید به ها یا چیزی بدون ساختار مانند یک صفحه خالی باشد. میکه شامل اعلان

پوینت یا پاراگراف بنویسید و برای چند دقیقه یا چند ساعت بنویسید. ولتصورت ب
هایی بکشید که احساسات شما یا کلی رها کنید و نقاشیتوانید نوشتن را بهحتی می

دهد. نکته مهم این است که به جای قضاوت، با آنچه در ذهن شماست را نشان می
ی به کار نزدیک شوید. ایجاد تمرینی ب های قبلی یادداشت رای تأمل در نوشتهکنجکاو

گاهی عمیقروزانه می تری ایجاد تواند به شما کمک کند تا الگوها را متوجه شوید و خودآ
 کنید.
 

 نقش اهداف
یم. ما تعداد بی نهایتی از احتمالات برای اینکه چگونه در هر موقعیتی رفتار کنیم دار

ی که ما انجام می گاهانه، بلکه با  دهیم، نه فقطتقریباً هر کار توسط افکار و فرآیندهای آ
گاه کنترل میای از پردازشمجموعه شود. بیایید چند سناریو مختلف را های ناخودآ

 .برای کمک به تشریح این بیانیه جسورانه بررسی کنیم
یچ درست میتان میمتوجه صدای شکم •  .کنیدشوید و برای خودتان ساندو
هوه با یک همکار از بخش دیگری از شرکت شما برای یک گفتگو و نوشیدن ق •

 .کنیدریزی میبرنامه
 .گیریدقبل از خواب فرزندتان را در آغوش می •

 
ی یک رفتار پیش پا افتاده است. ممکن است ها نشان دهندههر یک از این نمونه

ی باشد که قبلاً هزاران بار و به صورت خودکار انجام داده ل اید. با این حال، ما استدلا کار
ی یک یا چند هدف را دنبال میمی تواند هر چیزی کند. هدف میکنیم که هر رفتار
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ی  یکی )مثلاً مصرف کالری برای زنده ماندن( تا آرزویی )مثلاً شبکه ساز باشد، از بیولوژ

ی درباره ی آینده و برای تسهیل موفقیت، شناخت یا وابستگی(. اهداف شخصی، افکار
ها و ها برای ما معنادار هستند و بر اساس فرهنگ، ارزشدارای بار عاطفی هستند. آن

گاهانه از اهدافتان، هماهنگ کردن تجربیات گذشته ما شکل می گاه شدن آ گیرند. آ
کند. این ارتباط عاطفی ما با اهدافمان است که آنها تر میرفتارتان با آن اهداف را آسان

نوان مثال، وقتی به یک هدف مهم کند. به عرا در هدایت رفتارمان بسیار قدرتمند می
ی میتر میرشد شخصی نزدیک کنید. یا زمانی که چیزی شوید، احساس هیجان و انرژ

کنید. احساسات گیرد، احساس ناامیدی شدیدی میدر مسیر رسیدن به هدف قرار می
ها هستند. توجه به ناامیدی شما ممکن است به شما کمک کند ما منبع عالی داده

شود شناسایی کنید، که سپس به شما کمک که مانع پیشرفت هدف شما میچیزی را 
ای برای عبور از این مانع پیدا کنید. تنظیم احساسات های خلاقانهکند راه حلمی
گاه خود را در معرض دید قرار دهیممی  .تواند به ما کمک کند تا اهداف ناخودآ

، ممکن است از خود بپرسید که همه ینها چه ربطی به کوچینگ ی ایک بار دیگر
دارد. در سطح پایه، هدف از کوچینگ کمک به بستن شکاف بین جایی که هستید و 

روش دیگری برای « خواهید باشیدجایی که می»خواهید باشید، است. جایی که می
توصیف هدف شما است. بیشتر کوچینگ در مورد کمک به روشن شدن سه چیز است 

توانید برای حرکت از موقعیت فعلی هایی میید، و چه گامخواهید، کجا هستآنچه می -
ید  .به موقعیت مورد نظر بردار
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برای تمرکز بر این موضوع، بیایید به مارکوس برگردیم. مارکوس واکنش شدیدی به اتفاقی 
همکارش سند اشتباهی را برای مشتری فرستاد. مارکوس خیلی  -نسبتاً جزئی داشت 

او باعث شد تا به همکارش تشر بزند و او را تحقیر کند. در آن عصبانی شد. عصبانیت 
کرد حق با اوست. این یک مشتری مهم بود و این نوع اشتباه لحظه، او احساس می

 .تواند اعتماد و اطمینان را کاهش دهد و در نهایت درآمد شرکت را به خطر بیندازدمی
س برای موفقیت ارزش قائل چه اهدافی ممکن است به مارکوس انگیزه بدهد؟ مارکو

ترسد خواهد بهترین باشد. ممکن است موضوع این باشد که مارکوس میاست و می
چنین اشتباهی باعث شود دیدگاه بقیه نسبت به او بد شود و جایگاهش به عنوان 
، ممکن است مارکوس برای تامین مالی  ی مافوق را تهدید کند. از طرف دیگر نیرو

ترسد که از دست دادن درآمد ممکن است به باشد و از این می اش ارزش قائلخانواده
قیمت کار یا درآمدش تمام شود و امنیت و توانایی او را برای تامین مالی تهدید کند. 

 .تواند وارد شودها و طرز فکر کوچینگ میاینجاست که مهارت
یدادهایی که باعث ایجاد بار عاطفی شدید می م برای شوند، اولین گاشناسایی رو

تر و کشف موضوع واقعی است، مانند هدفی که رفتار شما را هدایت کاوش عمیق
سازد کند. به دست آوردن وضوح در مورد موضوع واقعی و هدف اساسی ما را قادر میمی
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تا رفتارهای دیگری را که ممکن است به شما در دستیابی به آن هدف کمک کند و 

ید ش گر هدف اصلی او ارتباط با سایر اهدافی که دار ناسایی کنیم. در مورد مارکوس، ا
عنوان بهترین عملکرد شناخته شود، تحقیر همکارش ممکن است باعث شود که آن به

رساند همکار اشتباه دیگری مرتکب نشود، اما احتمالاً به اعتبار مارکوس نیز آسیب می
، که پیشرفتش  دهد.و احتمال اینکه دیگران بخواهند با او کار کنند را کاهش می او

تواند راه دهد. مارکوس با درک این موضوع میاهداف دیگرش را تحت تاثیر قرار می
دیگری را انتخاب کند، مانند رسیدگی مستقیم به اشتباه با مشتری، ارائه بازخورد 
یکردی جدید برای بررسی  اصلاحی به همکار خود، یا استفاده از این تجربه برای ایجاد رو

 .برای به حداقل رساندن اشتباهات در آینده کار یکدیگر 
ی ما ایفا میاهداف نقش مهمی کنند و از این رو کانون مهم کوچینگ در هدایت انرژ

کنید، بین جایی که هستید و جایی هستند. هر زمان که برای رسیدن به هدفی تلاش می
،  -خواهید باشید فاصله وجود دارد. همه چیز در این بین که می بازخورد، پیشرفت، رفتار

کند. افکار و احساسات توسط فرآیندهای عصبی احساسات را تحریک می -مداخله 
کنند تا شوند، به این معنی که احساسات به ما کمک میوابسته به هم پشتیبانی می

یم، ایده ی خاطرات بساز های پیچیده را تجزیه و تحلیل کنیم، و تصمیمات معنادار
 .بگیریم

یابی، تعهد دهی به رفتار ما انجام میاصلی را در جهتاهداف سه هدف  دهند: ارز
یابی می ی. ابتدا، ارز کنیم که آیا باید یک هدف را عمدتاً بر اساس احساسات و نگهدار

. این می گاهانه اتفاق بیفتد، به و عواطف مرتبط با آن هدف دنبال کنیم یا خیر تواند آ
یم، یا آنقدر سریع که ما حتی متوجه ویژه زمانی که با اهداف پیچیده یا مهم  سروکار دار

شویم. ما بر اساس عواملی مانند ارتباط آن با زمینه، اعتقادمان به اینکه وقوع آن نمی
شود( و قدرت و توانیم موفق باشیم )به عنوان کارآمدی یا اعتماد به نفس از آن یاد میمی
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که هدفی را دنبال کنیم یا  گیریمگیری احساساتمان مرتبط با هدف، تصمیم میجهت
یابی می . در مرحله تعهد، زمانی که یک هدف به طور مثبت ارز شود، به یک قصد خیر

ی ما به سمت برنامهتبدیل می کند. ریزی و حل مسئله کمک میشود و به هدایت انرژ
ی ما در مواجهه با موانع، حواس ها و موانع داخلی و پرتیدر نهایت، اهداف به حفظ انرژ

یافت بازخورد کنند. یعنی وقتی هدفی را دنبال میخارجی کمک می کنیم، شروع به در
 .کنیمبه صورت وجود یا عدم پیشرفت می

در حالی که تصمیم اولیه برای رفتار مطابق با هدفمان بر اساس انتظارات ما از 
به ما  خواهیم باشیم یارساند که میکنیم ما را به جایی مینتیجه است )یعنی فکر می

، کند از جایی که نمیکمک می خواهیم باشیم(، ادامه دهیم. مشارکت در آن رفتار
دهد. توانایی ما برای متعهد ماندن محاسبات درونی ما را از انتظارات به تجربه تغییر می

توانیم آن را به یک هدف در مواجهه با موانع، با اهمیت آن هدف و باور ما به اینکه می
ی و منابعی که باید برای آن نشینیرتباط مستقیم دارد. عقبانجام دهیم ا ها و میزان انرژ

دهد که چرا زمانی که در بهترین حالت خود نیستیم در استفاده کنیم. این توضیح می
به عنوان مثال، زمانی که گرسنه، عصبانی،  -آسیب پذیرتر هستیم برابر عادات قدیمی

 .سوده هستیمیا در غیر این صورت فر تنها، خسته
کند در طول این فرآیند چیزی است که به ما کمک میتوانایی ما برای خودتنظیمی

ی از تعقیب هدف با انگیزه بمانیم. خودتنظیمی شامل تغییر تا در طول مرحله نگهدار
. به غلبه بر یک پاسخ به نفع پاسخ مطلوب –شود های درونی ما میحالات یا پاسخ تر

گاهی )شما  بینید تغییر دهید( و وضوح هدف توانید چیزی را که نمینمیکمک خودآ
کند. بدون دلیل قانع کننده تغییر نخواهد کرد(. به عنوان مثال، بگوییم )شما( کمک می

ید. این هدف چند وجهی  یدن ماراتن را دار که برای تولد چهل سالگی خود قصد دو
ید که یک ماراتن را به پا یان برسانید. در سطحی است: در یک سطح شما هدف دار
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، هدف شما این است که برای رسیدن به یک تغییر بزرگ در شرایط فیزیکی عالی  دیگر

یدن طولانی را باشید. برای کسی که برای ماراتن تمرین می کند، خیلی زود صبح، دو
 .انجام دهد، غیرعادی نیست

 

 
 

ی مثلاً در یک روز شنبه تنظیم کردید تا صبح  0:31ی تابستانی زنگ ساعت را رو
یدن  ید،  11برای دو مایلی بلند شوید. شما جمعه شب با تنظیم زنگ ساعت انگیزه دار

آید و شما متفاوت است. زنگ ساعت به صدا درمیکمی 0:31اما شنبه در ساعت 
ی خودتنظیمیبسیار وسوسه می اینجاست. شوید که در رختخواب بمانید. جادو

دهد که رفتار خود را زیر نظر داشته باشیم و رفتاری را یبه ما این امکان را مخودتنظیمی
 .انتخاب کنیم که در خدمت اهداف بزرگ و کوچک ما باشد
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 اهداف ضد

گر شما هم مثل ما ، عاشق یک لیست خوب برای انجام کارها هستید. هر بار که  ا
یافت میچیزی را انجام می پامین آن را در یدهید، آن دو ای کوچک هکنید. این پیروز

 .حس خیلی خوبی دارند
اخیراً با نوع جدیدی از لیست مواجه شدیم: لیستی که نباید انجام دهید. لیست 

رسد: شما فهرستی از تمام نبایدهای شما دقیقاً همان چیزی است که به نظر می
  .کنیدخواهید انجام دهید تهیه میکارهایی که نمی

ای تعیین مرزها، جلوگیری از جلب رضایت ما این را در طول مبارزه متقابل خود بر
یک « نه»گفتن مفید یافتیم )و همچنین به یاد داشته باشید که « نه»مردم و یادگیری 

های نبایدهای خود باید جمله کامل است(. به عنوان مثال، چند مورد که ما در لیست
 ادشته باشیم:

 ریزی نکنیدجلسات پشت سر هم را برنامه .1
 نگویید« بله»اید، به چیزی ساعت فکر نکرده 21ورد چیزی تا زمانی که در م .2
ید .3  ایمیل خود را در تمام طول روز باز نگه ندار
 های دیگران احساس مسئولیت نکنیددر قبال نیازها یا درخواست .1
 .و غیره .0

گر هدفمان این است که  به نوعی، لیست نبایدهای ما شامل اهداف ضد ما است. ا
ی آرام و ح اضر باشیم، ممکن است از این هدف کوچک حمایت کنیم در طول روز کار

ها، ارسال یک ایمیل های زوم برای یادداشت کردن یادداشتدقیقه بین تماس 10که 
یس بهداشتی استفاده کنید. تعریف  پیگیری سریع، خوردن یک میان وعده یا از سرو

ی که انجام نمی شته باشیم و تواند به ما کمک کند تا وضوح بیشتری دادهیم میکار
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ی خلاف اهدافمان انجام دهیم، توانایی تشخیص اینکه چه زمانی می خواهیم کار

 .داشته باشیم
توانند های نبایدها و ضد اهداف این است که آنها مینکته دشوار در مورد لیست

خواهیم نتیجه معکوس داشته باشند. تحقیقات نشان داده است که وقتی به آنچه نمی
خواهیم به کنیم که نمیناخواسته همان چیزی را در ذهن خود فعال میکنیم، فکر می

گر بگوییم  ، اولین چیزی که به «های صورتی فکر نکنبه فیل»آن فکر کنیم. برای مثال، ا
 .های صورتیکنید چیست؟ احتمالا فیلآن فکر می

ی هنگام ایجاد لیستی از نبایدها یا ضد اهداف، مطمئن شوید که وظایف و اهداف
ای از نمونه 7خواهید به آنها برسید، دارای چارچوبی مثبت هستند. ما در فصل که می

ک می«( این، نه آن)»تواند به نظر برسد آنچه می یم. بیشتر وقت خود را را به اشترا گذار
خواهید به انجام برسانید بگذرانید. موفقیت را تجسم صرف فکر کردن در مورد آنچه می

ید، شناسایی کنید و از های خاکنید. گام صی را که باید برای تحقق آن اهداف بردار
خواهید روشن اهداف ضد هدف خود استفاده کنید تا به شما کمک کند آنچه را که نمی

ای را که ممکن است در تعقیب هدف خود با آنها روبرو شوید های بالقوهکنید و چالش
 .شناسایی کنید

 
 

 کوچینگ برای وضوح و تعهد
یح تعیین می همان کنیم و طور که قبلاً اشاره کردیم، گاهی اوقات اهدافی را عمداً و صر

یاد به آنها توجه نکنیم یا به عنوان  یم که ممکن است ز همچنین اهداف ضمنی دار
ک زدن دندان های اهداف فکر نکنیم. برای مثال، ممکن است هدف مشخصی از مسوا

که  –ه باشید، اما هدف ضمنی زیربنایی خود هر شب قبل از رفتن به رختخواب داشت
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ک زدن به آن فکر نکنید  داشتن بهداشت و  –ممکن است هر شب هنگام مسوا
ک در آینده این  بهداشت خوب دندان و برای جلوگیری از اقدامات دندانپزشکی دردنا

کند، اما هدفی نیست که کنید و رفتار شما را هدایت میهدفی است که شما دنبال می
قبل از خواب به صراحت به آن فکر کنید. اهداف زمانی که واضح نیستند و هر شب 

شوند. وضوح هدف و گیریم کمتر ساده میزمانی که اهداف رقابتی را در نظر می
محرکهای ما در حمایت از هدف مهم است. وقتی شفافیت کاملی در مورد آنچه 

یم و چرایی آن را داشته باشیم، بهمی یاد انگیزه بیشتری  خواهیم به دست آور احتمال ز
های خاص برای کمک به ما برای برای تلاش در جهت آن هدف و شناسایی گام

یمنزدیک  .تر شدن به اهدافمان دار
ها غیرعادی نیست که مراجعان خود را تحت فشار قرار دهند تا برای کوچ

اصلی شان و دلیل اهمیت آنها را مشخص کنند. در واقع، یکی از شایستگی اهداف
تأیید و حمایت از استقلال مراجع در »ها، المللی کوچینگ برای کوچفدراسیون بین

ها همچنین با مراجعان کوچ«. های پاسخگویی استطراحی اهداف، اقدامات و روش
خود برای شناسایی مراحل یا اقدامات بعدی خاص برای پیشبرد پیشرفت به سمت آن 

آور به توانند دلهرهی زمانی که شفاف باشند، میکنند. اهداف بزرگ، حتاهداف کار می
نظر برسند، یا ممکن است ندانیم از کجا شروع کنیم. شناسایی مراحل اولیه یا بعدی 

که  5«های اجرایینیت»مانند ایجاد اهداف خرد در طول مسیر یا ایجاد  -خاص 
ای کمک هتواند به حرکت عقربه در پیشرفت هدف به گونمی –رفتارهای خرد هستند 

 .شود قابل کنترل و دست یافتنی استکند که احساس می
 

                                                           
5 implementation intentions 
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ی  گر به مثال تمرینی ماراتن برگردیم، آن دو ای از یک هدف خرد مایلی نمونه 11ا

بعید است که منجر « مایل را بدون برنامه بدوم 2.62خواهم من می»است. صرف گفتن 
مسیر که تمرین را به نقاط عطف  به موفقیت شما در آن شود. تعیین اهداف خرد در طول

ی و قابل مدیریت تقسیم می یاد منجر به آموزش مناسب، آماده ساز کند، به احتمال ز
یدن تمرین  0:31شود. زمانی که بیدار شدن در ساعت تکمیل ماراتن می صبح برای دو

ی میآور است، اهداف پیادهمایلی دلهره 11 تواند کمک کننده باشد. مقاصد ساز
ی رفتارهای خرد بسیار خاصی هستند که اغلب به صورت عبارات پیاده ، »ساز گر ا
شوند. به عنوان مثال، اهداف اجرایی چارچوب بندی می« وقتی این، پس آن»یا « آنگاه

یدن  0:31برای بیدار شدن در ساعت  مایل ممکن است شامل موارد  11صبح برای دو
 :زیر باشد
 .شومآید، بدون چرت زدن بیدار میمیصبح به صدا در  0:31وقتی زنگ ساعت  •
 .ریزمشوم، یک بطری آب میوقتی بلند می •
یدنم را می •  .پوشمبعد از اینکه یک بطری آب را بیرون آوردم، لباس دو
یدن، حرکات کششی خود را انجام میبه محض پوشیدن لباس •  .دهمهای دو
یدن  خورم و وسایلم رابعد از انجام حرکات کششی، یک میان وعده می • برای دو

 کنم.آماده می
 .رومصبح رسید، از در بیرون می .وقتی ساعت به  •

ک ترین این اهداف پیاده ی خاص و ساده راه را برای شروع برخی از ترسنا ساز
تواند ها و ترجیحات، میکند. شناخت خود، از جمله نیازها، ارزشاهداف ما هموار می

گیزه بیشتر در این مسیر کمک کند. برای مثال، هایی برای ایجاد انبه شما در طراحی راه
یدن با دوستان به گذراندن زمان در یک دوره  ممکن است متوجه شده باشید که دو

ریزی برای کند و منتظر فرصتی برای ارتباط اجتماعی هستید. برنامهطولانی کمک می
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ر دادن اهداف تواند به شما کمک کند تا با قراملاقات با دوستان برای مدت طولانی می
اضافی در بالای اهداف خرد خود برای تقویت انگیزه خود، در مقابل میل به چرت زدن 

 .مقاومت کنید
 

 کوچینگ برای نگهداری و پاسخگویی
ی از کوچ ای ایجاد کنند های توسعهکنند تا برنامهها ماراجعان خود را تشویق میبسیار

اهند به آنها برسند و همچنین برخی از خوکند تا اهدافی که میکه به مراجع کمک می
هایی را که ممکن است با آنها روبرو شوند و اینکه چگونه در مسیر درست حرکت چالش

یکنند را پیشمی ها برای نظارت بر پیشرفت به ترین ورودیبینی کنند. یکی از ضرور
ی از افراد صرفاً با ذکر این کل گرچه بسیار مه خروش سمت اهداف ما بازخورد است. ا

کنند، بازخورد برای سنجش پیشرفت بین وضعیت فعلی و وضعیت مطلوب می
ی است. بدون بازخورد  ، خودمان یا که می -)هدف( ضرور تواند از طرف افراد دیگر

گاهی یا نشانگرهایی از اینکه چقدر به ما در خلأ عمل می -محیط باشد  کنیم، بدون آ
خواهیم باشیم را کم کنیم. یم و جایی که میطور موثر شکاف بین جایی که امروز هست

ها ممکن است بازخورد و بازخورد و کوچینگ کاملاً در هم تنیده هستند. کوچ
ک بگذارند. آنها همچنین می توانند یک شریک مشاهدات مستقیم را با مراجع به اشترا

یافت کرده، فکر می همه در  کند و فکری برای او باشند که از طریق بازخوردهایی که در
 .خدمت نزدیک شدن به اهدافشان است

به عنوان مثال، ورونیکا را ملاقات کنید، که هدفش این بود که از صحبت کردن در 
جلسات تیم رهبری احساس اعتماد به نفس بیشتری داشته باشد. حالت فعلی او این 

از  کرد، تا جایی کهخواست بگوید فکر میبود که خیلی صبر کرد و به چیزی که می
ی ورود بود، گروه قبلاً به فرصت خود برای صحبت کردن غافل شد. زمانی که او آماده
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گاهی عمیق تری در مورد موضوع دیگری پرداخته بود. کوچ ورونیکا با او کار کرد تا خودآ

خواست در آن لحظات اتفاق بیفتد افتد و آنچه که او میآنچه در آن لحظات اتفاق می
کا تمرین کرد که در طول جلسات تیم رهبری متوجه رفتار خود شود به دست آورد. ورونی

گاهی بیشتری ایجاد کند و متوجه شد که شک به خود و تک گویی درونی او  تا خودآ
ای به ذهنش مانع مشارکت او شده است. او یک هدف خرد را تعیین کرد که وقتی ایده

ا کند، صحبت کند. او این را در رسد، قبل از اینکه فرصتی برای فکر کردن به آن پیدمی
یک جلسه تیم رهبری آزمایش کرد و سپس به آنچه اتفاق افتاد توجه کرد. او نسبت به 
یافت  مشارکت خود هیجان زده بود و بازخوردهای تقویت کننده ای از همکارانش در

مدیر کرد. آنها ایده او را در لحظه تحسین کردند و بیشتر بر اساس آن کار کردند. بعداً، 
او نکته ای را برای اذعان به ارزش نظر ورونیکا بیان کرد. در این مثال، ورونیکا هدف 
گاه است. او اهداف  روشنی دارد و از اینکه کجا ایستاده و چه چیزی سر راهش قرار دارد آ

شود و بازخوردهایی کند، یک قدم از منطقه راحتی خود خارج میکوچکی را تعیین می
یافت می  .کنددهد او در مسیر درست حرکت میه نشان میکند کدر
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 خودت تجربه کن
 

ید فکر کنید. برخی از لحظه ای مکث کنید و به برخی از اهدافی که در حال حاضر دار
هدفم »، «خواهم خواندن این کتاب را به پایان برسانممی)»آنها احتمالاً صریح هستند 

، و برخی نیز ضمنی «(انداز کنمپرداخت خانه پسدلار برای پیش 111111این است که 
لارم به صدا در می .)تنظیم زنگ ساعت  آید و صبح و سپس بیدار شدن در زمانی که آ

ی قلبی مبتلا نمی هدفی که در حال حاضر در هر بخشی  11شود(. سعی کنید به به بیمار
ید فکر کنید:   از کار و زندگی خود دار

1.   
2.   
3.   
1.   
0.   
..   
7.   
8.   
9.   

11.    
کنید؟ کدام را به صراحت تعیین کرده اید؟ مورد اهداف خود به چه چیزی توجه میدر 

 کدام یک به صورت ضمنی یا مفروض هستند؟
 
 
 

های شما داشته است؟این اهداف اخیراً چه تأثیری بر رفتار و انتخاب
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 برای دنبال کردن کدام اهداف بیشتر انگیزه دارید؟ چرا؟

 کمترین انگیزه را برای دنبال کردن کدام اهداف دارید؟ چرا؟

 ؟کدامها هستندشما  «ضد اهداف»

یک هدف را از لیست خود انتخاب کنید. تجزیه آن را به اهداف خرد کوچکتر یا 

 .اهداف اجرایی تمرین کنید

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

تواند باعث رقابتی می قبلاً به یک چالش رایج دیگر اشاره کردیم: اهداف رقابتی. اهداف
شود. چالش با اهداف رقابتی گیری و سردرگمیایجاد حس بزرگ درگیری، عدم تصمیم

کشانند. به عنوان مثال، بگویید دو این است که آنها رفتار ما را به جهات مختلفی می
ید: ایجاد تعادل بهتر بین کار ، زندگی و ترفیع. هدف شما از تعادل بهتر کار و  هدف دار

 .هایی مانند خروج از سیستم در ساعت ندگی ممکن است شما را به انتخابز
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، کار نکردن در آخر هفته ها و استراحت ناهار سوق دهد. اما هدف شما از بعدازظهر
ترفیع، رفتارهایی مانند انجام تکالیف کششی اضافی، پاسخگو بودن به رئیستان که 

طلبد. نگه کند، میدرصد بیشتر سفر می 20کند و ها کار میشبانه روز و در آخر هفته
داشتن این دو هدف به طور همزمان ممکن است منجر به احساس ناامیدی و تعارض 

 .کشاننددر شما شود زیرا آنها رفتار شما را به دو جهت متفاوت می
، ممکن است اهداف رقابتی ) ( گذراندن وقت با دوستان و 1در خارج از محل کار

پول داشته باشید. برای دنبال کردن هدف خود برای گذراندن وقت  ( صرفه جویی در 2)
بیشتر با دوستان، داشتن لحظات شاد، شام بیرون و سفرهای آخر هفته شرکت 

ها پول برید، اما هر بار که برای این فعالیتکنید. شما از دیدن دوستان خود لذت میمی
انداز کار خود یعنی پس کنید زیرا برخلاف هدفکنید احساس اضطراب میخرج می

کنید. دفعه بعد که متوجه شدید در هنگام انتخاب یا انجام اقداماتی در حمایت از می
کنید، مکث کنید و از خود بپرسید که آیا یک هدف، احساس ناامیدی یا عصبانیت می

ید که با هدف اول در تضاد است و مجموعه -صریح یا ضمنی  -هدف دیگری  ای دار
گر متوجه شوید که اهداف رقابتی ها را میاهداف، رفتارها و انتخابمتفاوت از  طلبد. ا

ید، باید انتخاب ی، بازنگری یا حتی کنار هایی انجام دهید، از جمله یکپارچهدار ساز
ی آن اهداف  .گذاشتن یک یا هر دو

 
گذاشتن برای تغییر جهت  جا 

گر پیشرفتی را که کنیم، آسان است، حتی محصور شدن در اهدافی که تعیین می ا
که اهداف خود را خواهیم انجام ندهیم، ادامه دهیم تا به دنبال آنها باشیم. هنگامیمی

ید که با تغییر شرایط، مجدداً آن اهداف را بازبینی یا تجدید تعیین می کنید، اختیار دار
ک کشور شما هدف خود را برای بازدید از ی 2121نظر کنید. به عنوان مثال، در اوایل سال 
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یدجدید هر سال تعیین می آن هدف را برای  19-کنید و سپس، سه ماه پس از سال، کوو

توانید با وجود تغییر شرایط جهانی )که کاملاً غیرقابل دستیابی کرد. شما می 2121سال 
توانید انتخاب کنید که خارج از کنترل شما بود(، به شدت به آن هدف بچسبید یا می

ط در حال تغییر تطبیق دهید. به جای تلاش برای بازدید از یک کشور آن هدف را با شرای
توانستید در این هدف تجدید نظر کنید و غذاهایی از پنج ، می2121جدید در سال 

کشور مختلف را امتحان کنید که قبلاً هرگز نخورده بودید. و شاید در بازنگری این هدف، 
های محلی در جامعه خود که ضربه انهدف جدیدی را ایجاد کردید: حمایت از رستور

ید به آنبسیار سختی از قرنطینه  ها وارد شد.های کوو
تواند علاوه بر بازنگری در اهدافمان، گاهی اوقات صرفاً کنار گذاشتن اهدافمان می

ی از مردم این یک بدعت است  که آنها به یک هدف هنگامی -مفید باشد. برای بسیار
ما  یکنند. اما واقعیت این است که زمینهفه آن را دنبال میشوند، بدون وقمتعهد می

ی، زندگی، اطلاعاتی که در دسترس شماست،  همیشه در حال تغییر است: شرایط کار
های شما. محکم نگه داشتن هدفی که دیگر در خدمت شما سایر اهداف و خواسته

 .کندنیست، احتمالاً شما را بی انگیزه و ناامید می
اید اما هرگز مثال ماراتن تولد خود برگردیم. بگویید این هدف را تعیین کرده بیایید به

یدن لذت نبرده یج به اید. شما با برنامه تمرینی ماراتن شروع میاز دو کنید و به تدر
یدن یدن متنفر هستید. شما تر میتر و طولانیهای تمرینی طولانیدو ید. و شما از دو رو

یدن تمرین ترسید. شب قبل، شما پر از ترس  مایلی در صبح شنبه می 11ی کاملاً از آن دو
ی به و بداخلاق هستید و با شریک زندگی خود بداخلاقی می گر او کار کنید، حتی ا

یدادهای سرگرم کننده را رد هدف شما نداشته باشد. شما دعوت به مهمانی ها و رو
یدن باید زود از خواب بیدار شوید. دمی یدن خود احساس کنید زیرا برای دو ر طول دو

یدن ماراتن گرفتید؟ شما یک کنید و از خود میبدبختی می پرسید که چرا تصمیم به دو
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ید: می ی آن متنفر توانید این هدف را همچنان دنبال کنید و از هر لحظهانتخاب دار
دم از کردونی، فکر میمی»توانید بگویید: باشید تا زمانی که ماراتن به پایان برسد، یا می

یادی کردهاین کار لذت می ام، اما تمایلی به ادامه دادن ندارم. برم. من برای تمرین تلاش ز
خواستم این بود که در این نقطه عطف احساس خوبی در بدنم چیزی که من واقعاً می

دهم یک هدف جدید کنم برای چهلمین سالگرد تولدم ترجیح میداشته باشم. فکر می
توانم ماساژ صورت برای تفریحات آخر هفته تعیین کنم که در آن می برای پس انداز پول

عنوان رها کردن هدف خود توانید این مثال را بهمی« انجام دهم و فقط استراحت کنم.
یدن ماراتن، به این دلیل که دیگر به درد شما نمی عنوان بازنگری در خورد، یا بهاز دو

دهید، به عنوان جشن تولد خود، تعریف ت میهدف خود به چیزی که بیشتر به آن اهمی
خواهید وجود داشته کنید. ممکن است چندین مسیر برای رسیدن به آنچه واقعاً می

 .توانید مسیری را انتخاب کنید که احساس خوبی نیز به شما بدهدباشد. شما می
 

 :مرکز توجه برای تحقیق
 

، در مورد اهداف جیمز دبلیو بک، دکترا، دانشیار روانشناسی در دانش گاه واترلو
 رقابتی

ید؟ ما: ، چرا به مطالعه اهداف رقابتی علاقه دار  جیمز
این ایده که اهداف در رقابت هستند برای درک اینکه چرا افراد به طرز  دکتر بک:

کنند اهمیت دارد. به عنوان مثال، من ایمنی محل کار را مطالعه خاصی رفتار می
ی ناایمن مطرح میکنم. سوال رایجی که در ممی گر شود این است: ورد رفتارهای کار ا

تواند منجر به تصادف و صدمات شود، پس چرا در وهله اول افراد رفتارهای ناایمن می
؟ اغلب، پاسخ به این سوال این است که کار کردن دهندرفتار ناایمن از خود نشان می
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ایمنی ناراحت کننده به روش ایمن نسبت به میانبرها کارآمدتر است و تجهیزات 

 .هستند
 

بنابراین، مردم اهداف دیگری مانند انجام سریع کار و راحت بودن دارند که با  ما:
 .کند، مانند اجتناب از حوادثاهداف ایمنی آنها رقابت می

هایی را که بله، و شما باید این اهداف رقابتی را بسنجید تا انتخاب دکتر بک:
 .دهند، درک کنیدمان و تلاش خود در محل انجام میافراد در مورد نحوه تخصیص ز

 مثال دیگر چیست؟ ما:
ای را با همکارانم منتشر کردم که در آن به اهداف رقابتی اخیراً مطالعه دکتر بک:

مدیران در ارائه بازخورد به زیردستان، به علاوه ایجاد بودجه و برنامه در یک مهلت 
دهند یا نه، المه بازخورد را در اولویت قرار میمشخص پرداختیم. اینکه آیا مدیران مک

کردند که زیردستان به بازخورد اهمیت بستگی به این داشت که آنها چقدر فکر می
 .کننددهند و از آن استفاده میمی

 کردند بیشترین تاثیر را داشته باشد؟مدیران به سراغ هدفی رفتند که فکر می ما:
گر مدیران دکتر بک: کردند که بازخورد از نظر بهبود فکر می درست است. ا

گر این دهد، ارائه بازخورد را در اولویت قرار میعملکرد زیردستان جواب می دادند. ا
ی کارهای دیگری مانند یک شرط مطمئن به نظر نمی رسید، آنها تلاش خود را بر رو

را برای  کردند. مردم تمایل دارند تلاش خودایجاد بودجه و زمان بندی متمرکز می
هستند یا از آن عقب « نیازمند»دنبال کردن اهدافی به کار گیرند که بیشتر به آن 

گر دستیابی به یک هدف امری اند، اما ما احتمال موفقیت را نیز میمانده سنجیم. ا
مطمئن است، ممکن است فوراً به آن توجه نکنیم، در عوض توجه خود را در جایی 

یادی برای دنبال که بیشتر مورد نیاز است مع طوف کنیم. به همین ترتیب، ما تلاش ز
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رسد هدفی دهیم، زیرا به نظر میکردن هدفی با احتمال موفقیت کم انجام نمی
 .گمشده است

، احساسات چه نقشی در انتخاب بین اهداف دارند؟ ما:  جیمز
یادی بر احساسات ما  دکتر بک: میزان پیشرفت ما به سمت اهدافمان تأثیر ز

پیشرفت سریع حس خوبی دارد و ما نسبت به دستیابی به هدف خوشبین  دارد.
تواند احساسات منفی مانند ناامیدی را به همراه هستیم. اما پیشرفت آهسته می

یافتم که وقتی افراد در پیشرفت هدف خود با  داشته باشد. من در تحقیقات خود در
ی میانبرهایی برای سرعت شوند و شروع به جستجوشوند، ناامید میکندی روبرو می

تواند موقعیت بسیار ناامنی ایجاد کند. وقتی کنند که میبخشیدن به کار می
گهان کند می شود، مهم است که نفس بکشیم و انتظارات خود را دوباره پیشرفت نا

، در خطر تصمیمتنظیم کنیم. در غیر این صورت، به نام پیشرفت سریع های گیریتر
 .یانبرها هستیمبد، مانند گرفتن م

سوال آخر خوانندگان ما برای مدیریت بهتر اهداف چندگانه یا اهداف رقیب  ما:
ی می  توانند انجام دهند؟چه کار
گاه شوید، یعنی زمانی که افراد مدت زمان لازم « ریزیاشتباه برنامه»از  دکتر بک: آ

های رایج گیرند. مثالبرای رسیدن به یک هدف یا تکمیل یک کار را دست کم می
هایتان هستند. این نوع مواردی مانند انجام خریدهای تعطیلات و تکمیل مالیات

یادی برای  اهداف شامل چندین وظیفه فرعی هستند که باید انجام شوند و فضای ز
خواهید تخمین بزنید چه مدت طول وقفه وجود دارد. به عنوان مثال، زمانی که می

ا انجام دهید، آیا زمان صرف شده برای کشد تا خریدهای تعطیلات خود رمی
گیرید؟ آیا برای اینکه شریک جستجوی یک پارکینگ در مرکز خرید را در نظر می

ید، یک ظرفیت جدید تان پیامک ارسال کند که از شما میزندگی خواهد شام را بردار
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 ها راکنید؟ نکته این است که وقتی چیزهایی مانند اهداف فرعی یا وقفهاضافه می

یم مدت زمان انجام کارها را دست کم بگیریم. این در نظر نمی گیریم، تمایل دار
ها را از دست الاجلتواند باعث شود ما احساس ناراحتی یا ناامیدی کنیم، ضربمی

یم چیزها از بین بروند. اما زمانی که افراد مجبور می شوند بایستند و بدهیم، یا بگذار
، با در نظر گرفتن تمام کارهای فرعی کوچک و سکسکه در مورد این وظایف فکر کنند

، آنها تمایل دارند در تخمین زمان بندی خود بسیار دقیق تر عمل کنند.  در طول مسیر
تواند به ما کمک کند های رقیب میریزی برای خواستهمکث برای فکر کردن و برنامه

، بسیار موفق  .باشیم تر تا در مدیریت آن اهداف رقیب در هنگام ظهور
 

 
بررسی مکرر اهداف خود برای اطمینان از اینکه آنها همچنان مرتبط هستند و شرایط 

کند کند، به شما کمک میدائماً در حال تغییر پیرامون کار و زندگی شما را پشتیبانی می
تا شفافیت را حفظ کنید و برای رسیدن به اهداف خود انگیزه داشته باشید. دست 

تواند منجر به بینانه یا انگیزاننده نیست، میدیگر مرتبط، واقع کشیدن به هدفی که
احساسات منفی مانند ناامیدی، عصبانیت، بی انگیزگی و حتی افسردگی شود. جونز 

یافتند که شکست در دستیابی به اهداف منجر به  6و همکاران در تحقیقات خود در
ئم افسردگی و اضطراب می ها بیشتر به این شکست شود و نشخوار فکری در موردعلا
، که به عنوان کند. پیشرفت به سمت چیزی معنیتجربه هیجانی منفی کمک می دار

 .شود، تأثیر مثبت قوی بر تجربیات ذهنی افراد دارداصل پیشرفت شناخته می
 

                                                           
6 Jones and colleagues15  
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گر در موقعیت مشابهی قرار گرفتید  شکست در رسیدن به هدف، تجربه احساسات  –ا
توانید از برخی از می –فکری یا قضاوت در مورد آن شکست  منفی در نتیجه و نشخوار 

هایی که قبلا توضیح داده شد استفاده کنید تا به شما کمک کند تا از این تکنیک
شکست خارج شوید. چرخه نشخوار فکری با توجه به احساس خود در پاسخ به عدم 

نید، بلکه به هرگونه دستیابی به هدف  رو شروع کنید. نه تنها به احساسات خود توجه ک
خودگویی منفی نیز توجه کنید. از این فرصت برای مکث استفاده کنید و از تجربه خود 

گاه شوید. چه چیزی مانع پیشرفت در اهداف شما می شود؟ آیا اهداف شما بیشتر آ
بینانه و مهم هستند؟ آیا اهداف شما بیش از حد چالش هنوز برای شما مرتبط، واقع

ی ) نتیجه دست نیافتنی هستند برانگیز و در  یای دوران کودکی برودی برای باز مانند رو
ی یخ  و مرد نبودن NHL در  که وضوح هنگامی .(علیرغم عدم توانایی در اسکیت رو

توانید بیشتری در مورد اینکه چه چیزی در مسیر پیگیری هدف شما اشتباه است، می
مانند تغییر رفتار خود برای کمک  انتخاب عمدی در مورد کارهای بعدی داشته باشید،

تر بودن، به پیشرفت بیشتر در هدف خود، تجدید نظر در هدف خود برای واقعی
گر هدفتان دیگر  -شناسایی.  هر هدف رقیب را انجام دهید و به آن رسیدگی کنید، یا ا

ید. احساسات منفی شما به عنوان یک سیستم به درد شما نمی خورد، از آن دست بردار
که بین کند. و هنگامیکند که چیزی با اهداف شما کار نمیار دهنده عمل میهشد

ای وجود دارد، خواهیم باشیم فاصلهجایی که در حال حاضر هستیم و جایی که می
ها را برای تغییر وضعیت فعلی خود افزایش دهیم، وضعیت )هدف( مورد توانیم تلاشمی

م )بازبینی(، یا آن تنش را با رها کردن کامل تر کنینظر خود را به وضعیت فعلی نزدیک
 .هدف حذف کنیم. حالا خودتان آن را امتحان کنید

 
 هیجانات منفی شما به عنوان یک سیستم هشدار دهنده در زمانی که چیزی 

 .کنندود عمل میربا اهدافتان درست پیش نمی هدر رابط
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 خودت تجربه کن

میدی، اضطراب و یا عدم پیشرفت شما شده است یکی از اهدافی را که باعث ناا
 .را فهرست کنید

 شود؟کنید چه احساساتی برای شما ایجاد میوقتی به این هدف فکر می

 این هدف تا چه حد هنوز برای شما مرتبط، واقع بینانه و مهم است؟

چه تغییراتی باید در این هدف یا یک هدف رقیب ایجاد کنید تا به پیشرفت شما 
 ک کند؟کم
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 شیارهای عمیق
تواند ابزار قدرتمندی برای حمایت از تغییر رفتار باشد. یک مراجع کوچینگ می

کند کنار را که دیگر برایش کار نمیکوچینگ ممکن است بخواهد عادات قدیمی
های جدیدی را در راستای اهدافش ایجاد کند، یا رفتاری را که برای کار د، عادتبگذار

شان مهم است تنظیم کند. همچنین، تغییر رفتار سخت است. تغییر رفتار به یا زندگی
پاسخ سخت است، سخت است. ما گرفتار -همان دلیلی که بر هم زدن چرخه محرک

و اتخاذ مستلزم رها کردن رفتار قدیمیشویم و تغییر آنها عادات یا الگوهایی می
دانیم این است می 2رفتارهای جدید است. این نیاز به تلاش دارد و چیزی که از فصل 

تواند موفقیت ما را دهد. حمایت اجتماعی میتر را ترجیح میکه مغز ما مسیر ساده
 .تسهیل کند

، اصلاح هدف یا شما بعدش چکار خواهید کرد؟ این می تواند شامل تغییر رفتار
 .اهداف رقابتی، رها کردن هدف، تعیین نقاط عطف قابل دستیابی و غیره باشد

 خواهید چه احساساتی را تجربه کنید؟کنید، میوقتی برای رسیدن به این هدف تلاش می
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اند. ما گاهی ها تقویت شدهخواهیم تغییر دهیم معمولاً در طول سالرفتارهایی که ما می

شیارهای »کنیم که اوقات از این به عنوان عادات الگوهای افکار و رفتارهایی یاد می
زنید. هر بار که در مسیر قدم کنند. تصور کنید که در ساحل قدم میایجاد می« عمیق

ی شن را به دو طرف فشار میمی ید، وزن پاهای شما مقدار دهد و ردپایی ایجاد گذار
گر به راه رفتن در همان مسیر ادامه دهید، شیار عمیقمی تر و کند. با گذشت زمان، ا

ی ید، نیاز کمتری به صرف تر میجاساز شود. و هر چه بیشتر در همان مسیر قدم بردار
ید. خودکار این کار را انجام  گاهانه تصمیم بگیرید که کجا برو ید. لازم نیست آ ی دار انرژ

گاهانه و تلاش بیشتر است زیرا بدن دهید. پیمودن مسیرمی ی متفاوت مستلزم توجه آ
.های کوچک در طول مسیر آشنا نیستما با تمام برجستگی

شوند، به همین برخی از بدترین عادات ما به عنوان انسان به طور مداوم تقویت می
دلیل است که ترک آنها سخت است. عادت سیگار کشیدن نه تنها از نظر شیمیایی، از 

ی ط ریق اثر عصبی نیکوتین، بلکه از نظر اجتماعی نیز با دادن فرصتی به افراد سیگار
برای بیرون رفتن و استراحت کردن، صحبت و ارتباط با دیگران که آنها نیز در حال ترک 

شود. جلوگیری از نوشیدن بیش از حد مشروبات الکلی دشوار سیگار هستند، تقویت می
های دهیم و به دلیل فعالیتر خود را از دست میاست زیرا ما در آن لحظه مها

دهد در حال استراحت هستیم. به ما هایی که نشان میاجتماعی با ارزش و نشانه
زند. اعتیاد به کار ، را در زندگی ما رقم میدهد و لحظات مهمیاحساس خوبی می

طریق تمجید،  کند، اما به طور مداوم از و روابط ما را خراب میسلامت روانی و جسمی
ای شود. برای تغییر عادات پیچیدهپاداش، ترفیع و موفقیت در محل کار تقویت می

یم تا چیز دیگری را انتخاب کنیم. این مانند این، به دلایل روشن و قانع کننده ای نیاز دار
است. همانطور که شروع  7پادیادگیریتغییر همچنین اغلب مستلزم یاد نگرفتن یا همان 

                                                           
7 Unlearning 



56 

 

 

 از طریق کوچینگتغییر 

ما را به کنیم، باید خودمان را آموزش دهیم که مسیر قدیمید یک مسیر جدید میبه ایجا
خواهیم نبرد. ما باید باور داشته باشیم که ارزش تلاش و منابع توجه اضافی جایی که می

ی متفاوت دارد  .را برای انجام کار
روشن، جهت « چرا»و « چی»اهداف نقش اساسی در تغییر رفتار دارند. داشتن یک 

یاد رفتار تر و خاصهای واضحکند. هدفو انگیزه تغییر رفتار را فراهم می تر به احتمال ز
کنند و زمانی که آن اهداف برای ما مرتبط و معنادار هستند، انگیزه بیشتری را هدایت می

کنیم. تغییر رفتار همچنین مستلزم بازخورد و زمان برای برای دنبال کردن آنها پیدا می
 .ه به اتفاقی است که اتفاق افتاده استمکث و توج
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که با اعتیاد به کار دست و پنجه نرم  8بیایید اعتیاد به کار را در نظر بگیریم. با آندرس

ی در زندگی خود ایجاد کند، برای کند و واقعاً میمی خواهد تغییرات معنادار و پایدار
خانواده و به دلیل اینکه از اش با دوستان و و روانی، روابطحمایت از سلامت جسمی

« خواهم معتاد کار باشمدیگر نمی»تمرکز تک بعدی خود خسته شده است. فقط گفتن 
ای نیاز دارد تا رفتار خود را به سمت و سویی کنندهکافی نیست. آندرس به اهداف قانع

تر )و حتی بهتر جدید و دلخواه سوق دهد، مانند هدف داشتن سبک زندگی متعادل
 8صبح یا بعد از  8مانند کار نکردن قبل از ساعت  -گر بتواند مشخص باشد است ا 

. در هفته با دوستان؛ رفتن به باشگاه چهار روز در هفته(.  ؛ صرف یک عصر بعد از ظهر
است که شامل نگاه کردن به ایمیل « معتاد به کار » -به قول او  -وضعیت فعلی آندرس 

ساعت در روز و  11شود، به طور متوسط ر میصبح از خواب بیدا 0ای که ساعت لحظه
کند و اولویت دادن به کار بیش از هر چیز دیگری است. حالت هر آخر هفته کار می

 .مطلوب او تعادل بیشتر است
آندرس برای از بین بردن این شکاف و شروع حرکت به سمت وضعیت مطلوب خود، 

کند تا تأثیر آن رفتارهای جدید را باید رفتارهای جدیدی را امتحان کند. او باید مکث 
تامل کند و متوجه تأثیر آن شود و درباره تأثیر رفتارهای جدیدش بازخورد بگیرد. آندرس 

کند. او در آن زمان بسیار بعد از ظهر شروع می .با توقف کار هر چهارشنبه ساعت 
که  شود، اما هیجان زده استکننده است که از سیستم خارج میمضطرب و ناراحت

، آندرس عمداً در جهت درست گام بر می دارد. در اولین چهارشنبه شب بدون کار
کند تا متوجه احساسش شود. او با خوردن شام در خانه و خواندن یک مجله مکث می

ی مبل در حالی که به موسیقی گوش می یک زندگی خود آرام میرو شود. در دهد، با شر

                                                           
8 Andres 



5۳ 

 

 

 از طریق کوچینگتغییر 

این احساس بسیار خوبی دارد. آیا زندگی دیگران  وای،»شود: همان لحظه، او متوجه می
 «اینگونه است؟

شود، متوجه خوابد و وقتی از خواب بیدار میآندرس هشت ساعت کامل می
شود که چقدر سرحال است. او از خلق و خوی خوبی برخوردار است، از وضوح می

ی است. با توجه به این  ذهنی برخوردار است و هیجان زده است و آماده انجام روز کار
آیا من این احساس را دارم چون دیشب تا دیر وقت کار »پرسد: احساس، از خود می

یک زندگی او به او بازخورد می« نکردم؟ دهد که واقعاً خوب بود بعداً همان روز صبح، شر
اش که شب گذشته فقط با هم بودیم. معمولاً، پس از شام، آندرس درست به دفتر خانه

کند. اغلب، شریک زندگی او از قبل در تواند دیر کار میا جایی که میگردد و تبرمی
هنگام خاموش شدن کاملاً خوابیده است. او از بازخورد ناخواسته و اینکه همسرش 

 .کندمتوجه شده که او شب را تعطیل کرده، قدردانی می
ک چیز آندرس به روال قبلی خود بازگشته است. اما این بار ی -پنجشنبه  -شب بعد 

شود که چقدر بدخلق است که بعد از شام به سر کار برگردد. متفاوت است. او متوجه می
پس از کار تا ساعت  -او طعم استراحت را چشیده است. مهمتر از آن، صبح روز بعد 

شود. خودش را به سمت دستگاه او بازهم گیج و عبوس از خواب بیدار می -شب  11:31
کند. شریک زندگی او بعداً در اش نگاه میترس به تقویم گوشیکشاند و با ساز میقهوه

پرسد که آیا او اصلاً به رختخواب رفته کند و از او میهمان روز اظهارنظر کنایه آمیزی می
شود، کند و تا زمانی که همسرش از خواب بیدار است، زیرا او هنوز قبل از خواب کار می

در مورد تأثیر شود، اما آن را بازخورد مهمیسر کار رفته است. آندرس عصبانی می
 .داندهای خود میانتخاب
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کند کند، توجه دقیقی به آنچه تجربه میدر این مثال، آندرس رفتار خود را آزمایش می

گیرد که به رفتار او نیز کند، و از کسی بازخورد میکند و در مورد آن تأمل میتوجه می
دهد. دهد. آندرس کارش را برای او انجام میاش اهمیت میتوجه دارد و عمیقاً به عقیده

تر حرکت کرده است، اما برای تغییر او به سمت هدف خود یعنی سبک زندگی متعادل
ی طولانی مدت و اغلب تقویت شده خود، باید به طور گسترده ای به عادات کار

نی و و خودکنترلی تکیه کند. داشتن یک لایه اضافی از پشتیباخودتنظیمی
تواند کمک کند. تحقیقات نشان داده است که وقتی افراد با یک پذیری میمسئولیت

یابند. کوچینگ کنند، به طور قابل توجهی بیشتر به اهداف خود دست میکوچ کار می
، و انتخاب می ، زمان و فضا را برای توقف و تأمل در مورد اهداف و رفتار تواند ساختار

ی از مراجعان نسبت به کوچ عمدی در مورد تغییر رفت ار فراهم کند. علاوه بر این، بسیار
کنند و کار را برای کنند تا نشان دهند که تلاش میپذیری میخود احساس مسئولیت

دهند. همانطور که قبلاً اشاره کردیم، تغییر رفتار سخت پیشرفت معنادار انجام می
یم. داشت ن یک شریک در هدف یا است، به خصوص زمانی که به تنهایی پیش برو

، می ، عضو خانواده یا درمانگر ، مانند یک کوچ، دوست، همکار تواند ما دوست پاسخگو
ی بازخوردها  ک گذار گر آنها مایل به اشترا را برای موفقیت بیشتر آماده کند، به خصوص ا

 و مشاهدات صادقانه خود باشند.
 

 عادات: مسیری با کمترین مقاومت
اشاره کردیم، مغز ما طرفدار سهولت و کارایی است. انتخاب  2همان طور که در فصل 

عمدی در مورد رفتارهایمان و تفکر عمیق درباره تصمیمات نه آسان است و نه کارآمد! 
گر مجبور به انتخاب  به یک روز معمولی در زندگی خود فکر کنید. تصور کنید که ا

ای که بیدار از لحظه -هید دعمدی در مورد تک تک کارهایی که در طول روز انجام می
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ید ای که به رختخواب میشوید تا لحظهمی چقدر خسته خواهید شد. تحقیقات  -رو
درصد از رفتارهای ما در هر روز به طور کامل از عادات  10نشان داده است که تقریباً 

های عمدی. تکیه بر عادات به ما این امکان را تشکیل شده است، در مقابل انتخاب
ی تصمیمدهمی گیری و شناختی خود را به تصمیمات و رفتارهایی اختصاص د که انرژ

گر به مدت  سال برنامه  12دهیم که مستلزم توجه بیشتر هستند. به عنوان مثال، ا
شود. اما اید، احتمالاً هر روز بدون اینکه متوجه شوید، باز میصبحگاهی یکسانی داشته

گاهی شما تغییر به توجه شما رخ می به محض اینکه چیزی غیرمعمول یا نیاز  دهد، آ
شود، شریک زندگی شما در حین بریدن یک نان شیرینی دست کند. برق قطع میمی

گهان، با این  0برد، شما یک تماس کنفرانسی ساعت خودش را می ید. نا صبح دار
شود و باید تصمیمات های جدید، روال همیشگی صبحگاهی شما مختل میموقعیت
گاهانه ی و توجه خود را به کجا هدایت میآ  کنید، داشته باشید.تری در مورد اینکه انرژ

گیرد. اول، ما یک نشانه یا محرک را عادات ما از طریق یک سری مراحل شکل می
شود. ما کند. سپس، رفتار تقویت میکنیم که نوعی رفتار را تحریک میتجربه می

یم که این رفتار منجر به یک نتیجهمی شود، بنابراین احتمالاً آن را تکرار مثبت می آموز
، رفتار را با اولاً نشانه و دوم با پاداش مرتبط میمی کنیم. به عنوان مثال، کنیم. با تکرار

بندید، وسایلتان را تان را میتاپبعد از ظهر است. لپ 0ساعت در روز جمعه ساعت 
رسد؟ به سمت یخچال ظر نمیی خنک اکنون عالی به نکنید، آیا یک نوشابهجمع می

ید، یخچال را باز میمی ی تمام شده است و آرامش کنید و احساس میرو کنید هفته کار
هاست که هر دانید، سالگیرد. نکته بعدی که میتان قرار میآخر هفته در کانون توجه

این یک عادت شده  –کنید ی خنک را باز میبعدازظهر آن نوشابه 0جمعه ساعت 
ی میاست.  یابید که قبلاً در مورد آن صحبت کردیم. در این شما خود را در آن شیار

کنید. این رفتار بعد از ظهر است و شما وسایل خود را جمع می 0مثال، نشانه ساعت 
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در حال باز کردن یک نوشابه است و پاداش آن این است که احساس آرامش کامل شما 

شب است و شما خسته  11ر است. ساعت گیرد. در اینجا یک مثال دیگرا فرا می
. شما گوشی خود را برداشته و شوی و میشوید. برای رختخواب آماده میمی پری زیر پتو

ی پستهای اجتماعی را زیر و رو میرسانه دهید یا های دوستان خود نظر میکنید، رو
این دقیقه گذشته است. چی شد؟ در  10دانید، کنید. نکته بعدی که میلایک می

مثال، نشانه قرار گرفتن در رختخواب و رسیدن به گوشی شما بود. این رفتار در 
های اجتماعی در حال چرخش است و پاداش آن احساساتی است که با کامنت رسانه

ها ها و کامنتهای دوستانتان )و شاید دیدن برخی لایکگذاشتن و لایک کردن پست
 .کنیدبه تنهایی( ایجاد می

های اجتماعی و اتلاف وقت هر شب در زمانی های بیهوده در رسانهرسهاکنون از پ
اید. چگونه این عادت را متوقف کنید؟ توانستید بیشتر بخوابید خسته شدهکه می

توضیح  10در کتاب خود به نام قدرت عادت 9نگار چارلز داهیگنویسنده و روزنامه
یم پنهان کنیم و به دست می دهد که ما باید مزایای واقعی را که از این عادتمی آور
های پاداش پیدا کنیم. در مثال رسانه-رفتار -هایی برای شکستن الگوی نشانهراه

ی توانید چرخه رفتار نشانهاجتماعی ما، می ای را با گذاشتن تلفن خود در شب رو
به جای زنگ تلفن خود تغییر دار قدیمیپیشخوان آشپزخانه و استفاده از ساعت زنگ

ید های اجتماعی بدست میتوانید آنچه را که واقعاً از پیمایش رسانه. یا میدهید آور
عمیقاً بررسی کنید. شاید این احساس ارتباط با افرادی باشد که به آنها اهمیت 

کنند یا در مورد آنها نظر های شما را لایک میدهید، یا زمانی که دیگران پستمی
برای تغییر این عادت، باید در جای دیگری  دهند، احساس اعتبار خارجی است.می

ارتباط یا اعتبار پیدا کنید، مثلاً از طریق تماس تلفنی با یک دوست نزدیک یا نوشتن 
                                                           

9 Charles Duhigg 
10 The Power of Habit 
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دهید )ایمیل واقعی!(. این چند یادداشت تشکر برای افرادی که به آنها اهمیت می
دهد، در حالی یرفتارهای جایگزین همان مزیت )پاداش( ارتباط با دیگران را به شما م

یددهد عادت پیمایش در رسانهکه به شما امکان می  .های اجتماعی خود را کنار بگذار
ی است. توجه کردن، مکث کردن و انتخاب های عمدی برای تنظیم عادات ضرور

گاهی  کلید ایجاد عادات جدید یا ترک یا تغییر عاداتی که دیگر در خدمت ما نیستند با آ
بینید یا از آنها توانید عمداً رفتارهایی را که نمیشود. شما نمیمی ها شروعاز آن عادت

گاهی بیشتر از عادت گاه نیستید تغییر دهید. مهارت توجه برای آ هایی که هر روز رفتار آ
ی است. هنگامیما را هدایت می گاه شدیم، میکه از آن عادتکنند ضرور توانیم ها آ

بالا مکث کنیم: نشانه، رفتار واقعی و پاداشی که برای شناسایی سه عنصر ذکر شده در 
کند. مکث همچنین زمان و فضایی را برای توقف و انتخاب آن رفتار را تقویت می

گاهانه در مورد رفتار متفاوتی که می  .کندخواهیم به جای آن امتحان کنیم، فراهم میآ
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 خودت تجربه کن
ید و چند عاد  ت را که رفتار شما را به طور منظمچند لحظه وقت بگذار

 کنند، شناسایی کنید:هدایت می 
۱. 
۲. 
3. 
۴. 
۵. 

یکی از آن عادات را انتخاب کنید و آن را به اجزای آن تقسیم کنید. نشانه یا ماشه 
 چیست؟

 
 
 

 رفتار واقعی چیست؟
 
 
 

ید؟ اینجا را عمیق کن چه پاداشی از آن رفتار می ی شما واقعا چه چیزی را برا -گیر
 ؟کندتقویت می
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 گیرینتیجه
کنید که رفتار و هایی را تجربه میهر روز و در همه لحظات شما احساسات و شناخت

دهند و شما بیش از آنچه کنند و تحت تاثیر قرار میهای شما را هدایت میانتخاب
ید. اهداف  میتصور می تا در جهت توانند به ما کمک کنند کنید، حق انتخاب دار

درست هدایت شویم و همه ما ظرفیت و نظم لازم برای مکث کردن، توجه کردن و 
یم. این ساده و موثر است، حتی  انتخاب رفتار متفاوت در حمایت از اهداف خود را دار

گر آسان نباشد. با گذشت زمان ما عادت های معمولی جدیدی برای های جدید و روشا
خواهیم بر خواهیم باشیم و تأثیری که میشتر با آنچه میکنیم که بیخودمان ایجاد می

 .تر استدیگران و دنیای اطرافمان داشته باشیم هماهنگ
ی ارتباطمان با افراد دیگر معطوف  در بخش بعدی تمرکز را از خودمان برداشته و بر رو

افتد. میکنیم و بیشتر زندگی در کنار افراد دیگر اتفاق کنیم. ما در خلاء زندگی نمیمی
اید برای دیگران نیز صدق هر آنچه در مورد خودتان و نحوه عملکرد مغزتان آموخته

بینیم مردم کند. گاهی اوقات فراموش کردن آن آسان است. ما در مورد کارهایی که میمی
یم و در مورد انگیزهانجام می ها و مقاصد آنها استنباط دهند توقع بیش از حد دار

گر می کاملاً اشتباه کنیم. اکنون با ما همراه باشید تا در مورد شما در رابطه  کنیم، حتی ا

ی را میاین عادت چقدر برای شما مفید ا خواهید انجام دهید ست؟ چه کار
 یا تغییر دهید؟ چرا؟
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توانید از دانش خود در مورد احساسات، با افراد دیگر صحبت کنیم و اینکه چگونه می

 .شناخت و رفتار خود برای داشتن تعاملات مؤثرتر با دیگران استفاده کنید
 

 3ایده کلیدی فصل 
یم که به ما کمک توانیم تکنیکما می -های ما ثابت نیست واکنش هایی را بیاموز

خورند، درک کنیم و به آن پاسخ هایی که بیشتر به درد ما میکنند جهان را به روشمی
تواند به شما کمک کند تا اهداف خود دهیم . داشتن وضوح بیشتر در مورد اهدافتان می
ای خود را برای دستیابی بهتر به آنها هرا تعیین کنید، انگیزه خود را مهار کنید و انتخاب

 .هماهنگ کنید
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 ی بیشتر منابع برای مطالعه
گاهی یکی از ابزارهای مورد علاقه ی ما برای تقسیم اهداف به مراحل قابل مدیریت و آ

ی نوت بوک، سازنده Appointedاز شرکت 11ردیاب عادتبیشتر از عادات روزانه، ابزار 
ی و سایر لوازم کار است. برای کسانی از شما که کاغذ را به برنامهابزارهای بهره ها و ور

 Assembly.co دهند عالی است. برای اطلاعات بیشتر بهابزارهای آنلاین ترجیح می
توانید برای ردیابی اهداف های مختلفی وجود دارد که میمراجعه کنید. همچنین برنامه
 .و عادات از آنها استفاده کنید

 
 ی بیشتر صیه برای مطالعهتو

 ، هر دو اثر رابرت ساپولسکیشوندنمیچرا گورخرها زخمیو  رفتار 
 توسط چارلز اس. کاروِر و مایکل اف. شایِر  رفتار در مورد خودتنظیمی

 اثر چارلز داهیگ نیروی عادت
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11 Habit Tracker 
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 از طریق کوچینگتغییر 

 های کوچینگ شمامهارت 
کند که مبتنی بر تحقیق هایی را معرفی میبخش اول این کتاب مفاهیم و چارچوب

گاهانه دهد فکر های زیرین رخ میتر در مورد آنچه در لایههستند، تا به شما کمک کند آ
ید. همانهای بالا میکنید و بر آنچه در لایه ور که آن مفاهیم را معرفی طبینید، تأثیر بگذار

ی بر ایم که میها و ابزارهای تأملی را گنجاندهکردیم، روش توانید از آنها برای تأثیرگذار
، احساسات و اعمال خود استفاده کنید. در قسمت  های کوچینگ را ، مهارت2افکار

ی بر دنیای درونیکنیم که میمعرفی می تان، بلکه برای توانید از آنها نه تنها برای تأثیرگذار
ی بر روابط و دنیای اطرافتان استفاده کنید. ما با روابط یک به یک در فصل   1تأثیرگذار

توان در های کوچینگ را میرسیم که چگونه مهارتکنیم و سپس به این میشروع می
ی از روابط دیگر مانند گروه ،ها و تیمبسیار اصول  ها اعمال کرد. برای انجام این کار

ها و کنیم که چگونه مهارترا بررسی می 1ناختی شرح داده شده در بخش روانش
شناختی با تعامل افراد با دهند، و اینکه چگونه این اصول روانکوچینگ ما را بهبود می

کتاب به شما درک بهتری از نحوه استفاده از طرز فکر  2کنند. بخش یکدیگر تغییر می
ی بیشتر بر عملکرد دیگران یا کمک به دیگران های کوچینگ برای تأثیرگذار و مهارت

 .دهدمی
 
 

 



 

 

 

 ۴فصل 
های استفاده از مهارت

 1:1کوچینگ 
 

 :سوالاتی که در این فصل به آنها پاسخ خواهیم داد
 های کوچینگ صحبت کنیم؟بالاخره قرار است در مورد مهارت .1
گران اعمال آنچه در مورد خود آموخته ایم چگونه در تعامل ما با دی .2

 شود؟می
 کند؟چه چیزی کوچینگ را از انواع دیگر مکالمات متمایز می .3

 
. کیسی به متن پیامک آنها نگاه کرد را همین الان مرتب کنید 64خواهم میز از شما می

موضوع چیه؟ فکر »و بلافاصله احساس کرد که هم متحیر و هم عصبانی شده است. 
کیسی همانطور که آنها منتظر بودند « زنی؟رف میکنی کی هستی که اینطور با من حمی

کرد. او  مدیر شیفت روز یک رستوران مشهور و با ستاره در میشلین است. آنها فکر می
العاده برای مهمانان عاشق کار خود هستند و عمیقاً به خدمات و ایجاد تجربیات فوق

ی باغ دهند. او که هنوز هم عصبانی و گیج است، به سمت اتاهمیت می اق غذاخور
را مرتب کنند. بیست دقیقه بعد،  64خواهد تا میز رود و از چند نفر از کارکنان میمی

خورد. استلا متشنج و کیسی به استلا، مدیر کل رستوران و فرستنده متن مرموز بر می
اما به استلا « اوه، خدای من، حالا چی؟»کند، رسد. کیسی فکر میمتزلزل به نظر می
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ی شلوغی تمام میزهای آنها رزرو شده و آخر هفته زند. کل بعد از ظهر جمعهیلبخند م
گذرد، کیسی را در پیش دارند، بنابراین زمانی برای دعوا وجود ندارد. وقتی بعدازظهر می

ی متن استلا نشخوار فکری و شروع به ساختن داستان هایی درباره مقاصد استلا رو
رسد، او تصمیم گرفته که باید به بازار کار به پایان میکند. زمانی که خدمات ناهار می

خواهم در جایی کار کنم که در آن احساس چرا من می»نگاهی بیندازد. 
، استلا پس از جلسه« دهند؟کنم و اینطور به من دستور میمیاحترامیبی ی عصر آن روز

شروع »کند: کند. کیسی زیر لب زمزمه میاز کیسی درخواست یک گفتگوی کوتاه می
 «شد!

ی می خیلی متاسفم که امروز »گوید: میکشد و به آرامیاستلا کیسی را به کنار
رسیدگی کردید!  64استرس داشتم و حواسم پرت شده بود. ممنون که به سرعت به میز 

برای ناهار آمده  1لس آنجلس تایمز از بخش غذای دقیقه قبل مطلع شدیم که تیمی 11ما 
خواستم مطمئن شوم که این انتقادی بود و من میه آنها درباره ما کمیاست! آخرین نوشت

کیسی بعد از شنیدن این حرفها و گذراندن تمام بعد از ظهر « بار برای آنها آماده هستیم.
، ریزی برای ادامهها و برنامهدر یک مارپیچ رو به پایین از احساسات، قضاوت ی کار

ز یک متن کوچک و فرضیاتی در مورد رفتار استلا کند! همه چیز ااحساس ناراحتی می
دهد در هنگام برخورد آن دو قبل از شروع خدمت آغاز شد. کیسی به استلا اطمینان می

پرسد. او نصف و آنجلس تایمز میلس که همه چیز روبراه است و در مورد تجربه تیم
ی مانند شود که با یک مونولوگ دهد، اما متوجه مینیمه به استلا گوش می درونی افکار

گیری کردی! چه بلایی اوه خدای من، تو خیلی احساساتی هستی! خیلی سریع نتیجه»
رود، در ذهنش با این درگیر است. در حالی که از رستوران به خانه می« سرت اومده؟!

ای توانست وضعیت را به گونهپرسد چگونه میرود و از خودش میمسائل کلنجار می

                                                           
1 LA Times 
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گر میمتفاوت اداره  جای به»دیدم: توانستم درون سر او را ببینم، افکار او را میکند. ا
ها برسم و با متن استلا از قالب خودم بیرون بیام، فقط باید گیریکه به این نتیجهاین

ی دادم و از او میجواب می پرسیدم که چه خبره. من به استلا اعتماد دارم و ما رابطه کار
یم  .عالی دار
فهمیدم که او مضطرب است، ستلا را بعد از ارسال آن متن دیدم باید میمن وقتی ا

توانم باور کنم اتفاقی در حال رخ دادن بود. او معمولاً خیلی آرام و مهربان است. من نمی
که موضوع را شخصی کردم و فکر کردم موضوع در مورد من است. دفعه بعد در موارد 

کنم کنم، اما سعی میسیدگی شود، رسیدگی میمشابه میخواهم به کارهایی که باید ر
پرسیدم که حالش خوب افتد. همچنین کاش از استلا میبفهمم چرا، چه اتفاقی دارد می

زدم. باورم است، نه اینکه وقتی با او برخورد کردم، آن لبخند ساختگی را به او می
 «شود که این کار را کردم!نمی

ی که تجربه گیری داشتید کی بود؟ شما به سرعت نتیجهای مثل کیسی آخرین بار
ی میها یا رفتار یک نفر فرضیهکنید و در مورد حرفمی ای از کنید. شما مجموعهپرداز

، احساسات و اعمال تخیلی را بدون مکث برای درک آنچه واقعاً در جریان است  افکار
گر چنین است، ادامه مطلب را بخواایجاد کردید. آشنا بنظر می  .نیدرسد؟ ا

 
1 + 1 = 3 

 
یچه3-1های در فصل ، احساسات و ای به برخی از تأثیرات و محرک، در های افکار

افتند تا رفتارهای قابل مشاهده رفتارمان باز کردیم که بیشتر در سطوح زیرین  اتفاق می
شود، آنچه در بالای خود و دیگران. اغلب به عنوان یک کوه یخ به تصویر کشیده می

یم )به عنوان مثال، رفتارها( فقط بخش کوچکی از تصویر است. در هر بینسطح می
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، احساسات، مشاهدات و تکانه کنیم که بیشتر ها را تجربه میلحظه، ما انبوهی از افکار
گاهانه نیستند.   آنها آ

 

 
 

کنیم. با وارد شدن افراد شود. ما تنها زندگی نمیپیچیدگی به همین جا ختم نمی
های یخ آنها با کوه یخ ما برخورد یابد و کوهرکیب، پیچیدگی افزایش میبیشتر به این ت

ای نیز منحصر به فرد کند. همانطور که هر شخصی منحصر به فرد است، هر رابطهمی
ای است. روابط فقط کوه یخ من و تو نیست. تعاملی بین دو نفر وجود دارد که پدیده

انگیز است که ما به همان چیدگی، شگفتکند. با این همه پیاساساً جدید ایجاد می
پایانی برای سوء تفاهم، درگیری های بیآییم! و با این حال، فرصتخوبی با هم کنار می

ی از مهمترین روابط در زندگی ما  )دوتایی( هستند.  1:1و نارضایتی وجود دارد. بسیار
، همسایه، بهترین دوست، معلم، فر ، مدیر ، پدر زند و غیره. در این شما و همسرتان، مادر

توانید ذهنیت و مجموعه فصل ما در مورد این صحبت خواهیم کرد که چگونه می
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ید تا موثرتر باشد و بهترینمهارت خودتان  های کوچینگ را به آن روابط و هر تعاملی بیاور
 .1ها در فصل ها و تیمو سپس با گروه 1:1ابراز کنید، ابتدا در روابط 

یچه یک فرد مورد بحث قرار دادهتا به اینجا، ما ا ایم. شما رفتار صولاً مفاهیم را از در
کنید و برای تفسیر آن رفتار و پاسخگویی، طیف وسیعی از شخص دیگری را درک می

ید. داستان به همین جا ختم نمیهای سریع و آهسته را پشت سر میپردازش شود. گذار
ای ایجاد کند. تواند یک واکنش زنجیرهتار میگذارد. رفرفتار شما بر دیگران نیز تأثیر می

خواهیم در آن باشیم. همانطور که راهی که ممکن است ما را در مسیری قرار دهد که نمی
تواند روشی قدرتمند برای شکستن های مکث میتوضیح دادیم، تمرین 3در فصل 

ی که می –زنجیره باشد  رل کنید، رفتار توانید کنتبه ویژه به این دلیل که تنها رفتار
ی انجام تمرین مکث توسط شخص دیگر حساب خودتان است )و لزوماً نمی توانید رو

گیرند. اینجاست که مجموعه از طریق گفتگو جان می 1:1کنید(. اغلب، تعاملات 
کنون که مفاهیم بنیادی خود های کوچینگ شما میمهارت تواند ابرقدرت شما باشد. ا

ید، به مهارت یم که در ادامه خواهید دید چگونه در صلی کوچینگ میهای ارا دار پرداز
های کوچینگ ها به کار ببرید. بله، بالاخره به مهارتهای زندگی خود آنتمام جنبه

یممی  .پرداز
مشارکت با مراجعان در یک فرآیند تفکر »عنوان ای را به، ما کوچینگ حرفه1در فصل 

را برای به حداکثر رساندن پتانسیل شخصی و برانگیز و خلاقانه که الهام بخش آنها 
های اصلی کوچینگ که معرفی کردیم. ما از مجموعه مهارت« ای خود است حرفه
تواند برای بهبود کنیم و هر کسی میکنند، استفاده میای استفاده میهای حرفهکوچ

وسعه دهد و به روابط عاطفی، الگوهای فکری، رفتارها و تعاملات خود با دیگران، آنها را ت
 کار گیرد. 
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 ذهنیت همه چیز است
ی که در یک تعامل مورد آزار و اذیت قرار گرفتید فکر کنید. آیا خودِ کلمات  به آخرین بار
شما را آزار داد؟ آیا لحن گفتار آزار دهنده بود؟ آیا خاطره شما از تعامل قبلی با آن شخص 

یم نه تنها بر نحوه درک ما از جهان یبود؟ طرز فکری که ما در یک مکالمه به ارمغان م آور
گذارد. یک مثال از طرز ی درک شدن ما توسط دیگران تأثیر میاطراف، بلکه بر نحوه

است. ذهنیت رشد  2ذهنیت رشدفکری که ممکن است با آن مواجه شده باشید، ایده 
ز و تلاش های خود را از طریق سختکوشی، تمرکتوانید تواناییاین باور است که شما می

هستند)ذهنیت ثابت( ، توسعه « ثابت»های شما ذاتی یا به جای این باور که توانایی
دهید. تحقیقات به طور مداوم نشان داده است که این تفاوت در نحوه درک افراد از 
یادی بزرگی بر نحوه برخورد آنها با فعالیتها، برخورد با موانع و در نتیجه،  توانایی، اثرات ز

 .جی دارد که به همراه دارندنوع نتای
بیایید به مثالی عملی از این مفهوم نگاه کنیم. دو تن از نزدیکترین دوستان دوران 

های هنرمندان با استعدادی بودند. آنها عاشق نقاشی بودند و ساعت 3کودکی شونا
یادی را صرف تمرین می های ردیابی، تمرین دست آزاد، و طراحی شخصیت -کردند ز

ها، هر جدید. در مقابل، شونا به سمت خواندن و علم گرایش داشت. برای سال کارتونی
ی پروژه های هنری کردند، برای جنبههای گروهی کار میزمان که شونا و دوستانش رو

داد که نیاز به تحقیق، کرد و در عین حال کارهایی را انجام میها تکیه میپروژه به آن
ها و در ها، ماهر نتیجه، در حالی که دوستانش ساعتنوشتن یا سازماندهی داشتند. د

ی هنری اجتناب نهایت سال ها را به کار هنری خود اختصاص دادند، شونا از هر کار
های هنری چه کنید مهارتفکر می«. من توی این کار خوب نیستم»کرد، زیرا به قول او 

ها در هر یک از ما فعالیت کسی در آن زمان بهبود یافته بود؟ مطمئناً استعداد برخی از 
                                                           

2 Growth Midnset 

3 Shonna 
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ید، بر داستانی که درباره ذاتی است، اما طرز فکری که در مورد آن تفاوت ها دار
ی که در مورد آن انجام میهایتان به خودتان میتوانایی دهید، گویید و در نهایت کار

هایی را که برای خودش گذارد. به عنوان یک بزرگسال، شونا عمداً داستانتأثیر می
کند تغییر داده است و در نتیجه، اکنون عاشق طراحی، نقاشی و مجسمه عریف میت

ی است  .ساز
توانید طرز فکر خودتان را انتخاب شویم که فهمیدن اینکه میما اغلب متوجه می

گیری کنید برای برخی افراد آزاردهنده است. آنها میزان انتخاب خود را در نحوه تصمیم
ی یا تفسیر تجربیات خود در نظر نگرفته اند. در کلاس خود در بند، قالب«نمایش»برای 

آموزان خود به داشتن ذهنیت مبتدی شروع دانشگاه جورج تاون، ما با تشویق دانش
ی و تعجب به تجربیات خود نزدیک میمی شوند، نه کنیم، جایی که آنها با کنجکاو

 .دانندها را میاینکه فرض کنند از قبل پاسخ
کنید، بر نحوه تجربه آن موقعیت تأثیر ه در هر موقعیتی اتخاذ میطرز فکری ک

یدادهای شبکه متنفرید و معمولاً با ذهنیت می گذارد. به عنوان مثال، فرض کنید از رو
ی غیراخلاقی و سطح کنید که شبکهشوید و احساس میناراحتی وارد آنها می ی کار ساز

توانید کنید. در عوض، میفت استفاده میمثل اینکه از افراد برای پیشر -پایین است 
دهد به طور طبیعی عمداً یک طرز فکر کنجکاوانه را انتخاب کنید، که به شما امکان می

ید علاقه بیشتری نشان دهید. احتمالاً کنید و تجربهبه افرادی که ملاقات می ای که دار
گر با گشادهمی ی وارد ایتوانید تصور کنید که ا یداد شوید، به جای رویی و کنجکاو ن رو

یداد غیراخلاقی و سطح  یداد را به عنوان یک رو اینکه احساس بسته بودن کنید و آن رو
 .تری خواهید داشتتوانید تصور کنید که اوقات خوشپایین خطاب کنید، می
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یارویی شما با چالش ها تأثیر داشتن یک ذهنیت رشد یا ثابت بر نحوه یادگیری و رو

ی از ذهنیت وجود دارد که هر روز بر تعامل ما با دیگران تأثیر . جنبهگذاردمی های بسیار
ای را انجام داده است. المللی کوچینگ اخیراً مطالعه گستردهگذارد. فدراسیون بینمی

توسعه »های شناسایی شده، تجسم ذهنیت کوچینگ بود که مستلزم یکی از شایستگی
، انعط ، کنجکاو ترین یکی از مهم«. محور استپذیر و مراجعافو حفظ ذهنیتی باز

های ذهنیت کوچینگ این است که واقعاً در مورد طرف مقابل، آنچه که تجربه جنبه
ی باید با کند و اینکه چگونه جهان را معنا میمی کند، کنجکاو باشد. این کنجکاو

ه های کوچینگ خود استفادصراحت و عدم قضاوت همراه باشد. وقتی از مهارت

 

 خودتان تجربه کنید
 

های کوچینگ خود استفاده خواهید شوید که در آن از مهارتشما وارد یک گفتگو می
 بندید؟ چرا؟کرد. چه طرز فکری را در مکالمه کوچینگ بکار می

 

ی د؟ چگونه بر تجربه شما تأثیر در حال حاضر با خواندن این کتاب چه طرز فکری دار
 گذارد؟می
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، خواهید شخصی که با او صحبت میکنید، میمی کنید احساس راحتی کند که باز
ک گذاشتن صادق و معتبر باشد. شما می خواهید آنها احساس کنند که برای به اشترا

یابی قرار افکار و احساسات صادقانه خود پذیرفته می شوند و مورد قضاوت یا ارز
از طرز فکر خود شروع کنید. طرز فکری که به گیرند. برای ایجاد این محیط، باید نمی

ی را که انجام میگفتگو می ید، پایه و اساس هر کار کند. گویید، ایجاد میدهید و میآور
های اساسی برای نزدیک شدن به یک مکالمه در مدل کوه یخ زیر خط آب قرار این روش

یادی بر آنچه در بالا نشان داده می یم اینها را شوند ددارند، اما تأثیر ز ارند. ما دوست دار
، بدون   CONنوع جدیدی از هنرمندان با نام  عنوانبه  ، باز صدا کنیم )کنجکاو

 .4قضاوت(

 

                                                           
4 Curious, open, non-judgmental 
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ها موجوداتی اجتماعی هستند که ایم، انسانهمانطور که در سراسر کتاب اشاره کرده
، قویبرای بقا در محیطی مملو از موجودات بسیار بزرگ ما تکامل  تر از تر و سریعتر

اند. این بدان معنی است که احساس قضاوت باعث ناامنی اولیه و ترس مرتبط با یافته
شود. حذف یا طرد شدن از گروه، موضوع بقا بود. حتی اگر خطرات طرد شدن از گروه می

روزمره برای بقای ما در دنیای مدرن کمتر محتمل است، مغز ما همچنان به تهدیدات 
دهد که به آن تهدیدات ، محرومیت( به همان روشی پاسخ می)قضاوت، طرد خیالی

، ببر و خرس!( پاسخ می دهد. کوچینگ، به ویژه با هدف پیشرفت، مستلزم واقعی )شیر
، پذیرای چالش و  آن است که طرف مقابل احساس امنیت کند تا بتواند آسیب پذیر

 .اش برای رشد باشدمطمئن به توانایی
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 خودت تجربه کن
 

به زمانی فکر کنید که احساس کردید مورد قضاوت قرار گرفته اید. وضعیت چطور بود؟ چه 
 اید؟چیزی باعث شد که احساس کنید مورد قضاوت قرار گرفته

 

 چه تاثیری داشت؟ چگونه پاسخ دادید؟

 
اس امنیت کردید و پذیرفته شدید. وضعیت چطور بود؟ چه اکنون به زمانی فکر کنید که احس

 چیزی باعث شد که احساس کنید قبول شده اید؟

 
 چه تاثیری داشت؟ چگونه پاسخ دادید؟

 

 



771 
 

 

 یق کوچینگاز طرتغییر 

چنین تلاقی بین کوچینگ و تنوع، گنجاندن و تعلق داشتن را برجسته این مفاهیم هم
ی از کوچینگها اساساً درهم تنیده شدهکنند. این ایدهمی ها بر این پایه اند، زیرا بسیار

ای ظاهر شوید که آنها ها، باید به گونهاند که برای خدمت به دیگران و در کنار آنبنا شده
کنیم شوند. وقتی احساس میند دیده شده و شنیده میسازد احساس کنرا قادر می

یسک می یم، کمتر ر کنیم و ممکن است عمداً سعی کنیم از کانون توجه دور تعلق ندار
ک گذاشته گیریم یا فرصتبمانیم، به این معنی که کمتر مورد توجه قرار می هایی به اشترا

ثیر قابل توجهی داشته باشیم. ما سازد به اهدافمان برسیم و تاشود که ما را قادر میمی
های رشد شود پتانسیل روابط سودمند و فرصتکنیم که باعث میخودمان را سانسور می

کنند به جایی تعلق و توسعه را از دست بدهیم. در مقابل، زمانی که مردم احساس می
پذیرند می های دیگران راهای متنوع دارند، دیدگاهدارند، تمایل بیشتری به ارائه دیدگاه

دهند. شایستگی ذهنیت کوچینگ اهمیت و خود را کامل و واقعی نشان می
ی، تنظیم عاطفی و فروتنی را برجسته می گاهی، تأمل، کنجکاو درخواست  -کند خودآ

گاهی از تأثیر بافتار و فرهنگ بر خود و دیگران  .کمک، یادگیری مداوم و باز بودن و آ
 

 ستندکه قطعاً سخت ههای نرمیمهارت
گرچه برای استفاده از  کوچینگ لازم نیست کوچ باشید، اما همچنان  هایمهارتا

کنند و در نظر ای را تعریف میهایی که کوچینگ حرفهمعتقدیم که درک شایستگی
تواند مفید توان در زندگی روزمره ما به کار برد، میگرفتن اینکه چگونه این رفتارها را می

بندی شده هشت شایستگی اصلی )گروه (ICF) للی کوچینگالمباشد. فدراسیون بین
کند که هر کدام شامل چندین رفتار خاص برای ها ترسیم میدر چهار حوزه( را برای کوچ

ها بر اساس تحقیقات دقیق با بیش از زنده کردن آن شایستگی است. این شایستگی
ها وضوح در مهارتکوچ در سراسر جهان بدست آمده است. هدف، ایجاد ثبات و  1311
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کند. برای اهداف خود، ما بر چهار مورد و رفتارهایی است که به کوچینگ مؤثر کمک می
های کوچینگ کنیم که معتقدیم به مجموعه مهارتاز آن هشت شایستگی تمرکز می

گاهی را کند، فعالانه گوش میها را ایجاد و حفظ مینامهمرتبط هستند: توافق دهد، آ
گر علاقهو رشد مراجع را تسهیل می انگیزد،برمی مند به کسب اطلاعات بیشتر در کند. ا

تر ای مناسبهای حرفهمورد چهار شایستگی باقیمانده هستید )که به نظر ما برای کوچ
 .ها دیدن کنیدالمللی کوچاست(، از وب سایت فدراسیون بین

 
 مکالمه  GPS تعیین مقصد در 

ات جالبی هستند بلکه هدفمند نیز هستند. آنها یک مکالمات کوچینگ نه تنها مکالم
، میانه و پایان. ابتدای گفتگو  -ی در نظر گرفته شده همراه با ساختار دارند نتیجه آغاز

شامل توافق است. توافق، محور گفتگو و آنچه را که به دست خواهد آمد مشخص 
نها به ما راهنمای مکالمه و کنند. آبرای گفتگو فراهم میها پایه مهمیکند. توافقنامهمی

یابی موفقیت می هدف نیست. شوند که یک گفتگو بیدهند و مطمئن میراهی برای ارز
کند که خواهد در مکالمه به چه چیزی برسد، تضمین میدانستن اینکه طرف مقابل می

های جدیدی برای دیدن ارائه دهد که ممکن است به فرد تواند مشاهدات و راهکوچ می
ل در رسیدن به آن نتیجه کمک کند. تعاملات روزمره ما اغلب بدون توافق روشن در مقاب

یابد. ما رسد شروع و پایان میمورد هدف گفتگو و اینکه موفقیت چگونه به نظر می
یابی اینکه آیا ادامه جلسات مکرر را تنظیم می کنیم، و غالبا بدون مکث برای ارز

. ما با یک دوست تماس میجلسات استفاده مناسب از زمان هست  گیریم تا در یا خیر
یم گوش است  مورد مشکلی صحبت کنیم، بدون اینکه مشخص کنیم چیزی که نیاز دار

 .یا توصیه
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 قالب ذهنی کوچینگ

 
کنند ایجاد میی کوچینگ رسمی، کوچ و مراجع معمولاً یک توافق رسمیدر یک رابطه

با ماهیت رابطه، اهداف مراجع و نحوه کار که اغلب در یک قرارداد کوچینگ در رابطه 
تری بین کوچ و مراجع ایجاد آنها با یکدیگر تدوین شده است. این امر همسویی قوی

ی قوی برای دهد و یک پایهکند که احتمال برآورده نشدن انتظارات را کاهش میمی
ی از مابازخورد مستقیم در طول رابطه ایجاد می ، در خارج از  کند. اما ممکن است بسیار

های کوچینگ استفاده کنیم و آنها را در جعبه یک رابطه کوچینگ رسمی، از مهارت
ای، هایی باشد که در هر رابطهممکن است یکی از بسیار کلاه« کوچ»دهیم. ابزارمان قرار 

، مشاور مورد اعتماد، منتور یا دوست، بر سرتان می یدشاید علاوه بر مدیر  .گذار
کنیم الدین را به عهده بگیریم. ما از شونا به عنوان مثال استفاده میبیایید نقش و

زیرا او سه دختر دارد. شونا از زمانی که به عنوان کوچ آموزش دیده است، هم به طور 
کند، وارد عمدی و هم ناخواسته، از کوچینگ در روابط خود با دخترانش استفاده می

ی میهای بسیار دکرده است. با این حال، نقش کند و یگری نیز وجود دارد که او باز
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کند. وقتی یکی از دخترانش احساس ناامیدی یا ناراحتی ابزارهایی که از آنها استفاده می
ی استفاده کند؟ شونا میکند، چگونه میمی تواند به دخترش مشاوره داند که از چه ابزار

ی  بدهد )کلاه کوچش(، به او )کلاه معلم یا کوچش( آموزش دهد، به او بگوید چه کار
انجام دهد )کلاه والدین یا سرپرستش(، یا گوش کند و از او سؤال کند تا به او کمک کند 
(. بهترین راه برای پاسخ دادن  افکار و احساساتش را بیشتر بررسی کند. )کلاه کوچ او
چیست؟ مسلماً، بهترین راه برای پاسخ دادن به شونا، روشی است که با آنچه دخترش 

خواهد یا معتقد است در آن لحظه به آن نیاز دارد، همسو باشد. اولین قدم برای ایجاد یم
یم. توافق در مورد گفتگو این است که از دخترش بپرسید. ما اغلب از این مرحله می گذر

گاه، چه چیزی مفیدتر از همه باشد و درست ما معمولاً تصور می گر ناخودآ کنیم، حتی ا
یم.در آن فرو می این ممکن است با چیزی که برای دختر شونا در آن موقعیت به نظر  رو

رسد مطابقت نداشته باشد. او ممکن است به دنبال کسی باشد که گوش دهد و می
تأیید کند، در حالی که شونا مشتاق مشاوره و حل مشکل است )چند بار در این شرایط 

کنند نصیحت کنند و میخواهید کسی گوش دهد، اما آنها سعی اید: فقط میبوده
تواند به شناسایی و رفع این شکاف مشکل شما را حل کنند!(. رسیدن به توافق می

 .کمک کند
یِ چندوجهی اهمیت بیشتری داشته باشند. ها میتوافقنامه توانند در روابط کار

ی اغلب شامل مدیر به عنوان  نقش یک مدیر را بر عهده بگیرید. انتظارات مدیران امروز
ها غیرمعمول نیست )ما حتی چ، سرپرست و مرشد است. علاوه بر این، ایجاد دوستیکو 

شویم(. اطمینان از همسویی هر دو طرف در زمینه بحث وارد مشاغل خانوادگی نمی
توانند ارزشمند ها میتواند اعتماد و ایمنی را افزایش دهد. علاوه بر این، توافقنامهمی

ی از  های دیگر زندگی غایب هستند. مثلاً در جلسات جنبه باشند اما اغلب در بسیار
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-، روانشناس صنعتی5ای از توافق است. استیون روگلبرگشرکت کنید. دستور کار نمونه
کند که ، خاطرنشان میانگیز جلساتعلم شگفتسازمانی، در کتاب بزرگ خود، 

تواند ند، میداشتن یک دستور کار واضح که دیگران در جلسه آن را در نظر داشته باش
ترین توانند از قویمنجر به یک جلسه مؤثرتر و صرف زمان بهتر شود. سؤالات ساده می

بندی هدف جلسه باشند. ما اینجا در مورد چه چیزی بحث سؤالات در چارچوب
که یک توافق اولیه داشته باشیم، پایه رسد؟ هنگامیکنیم؟ موفقیت چگونه به نظر میمی

یابی دستیابی به هدف ی تعهد دیگران ایجاد کردهو اساس لازم را برا ایم. ما راهی برای ارز
گرچه صریح بودن در مورد یک توافق ممکن است و موفقیت تعامل ایجاد می کنیم. ا

های جایگزین برای محدود کننده به نظر برسد، این پتانسیل را برای دنبال کردن راه
شویم مان با مراجعانمان، اغلب متوجه میکند. در کاردستیابی به نتیجه مطلوب باز می

های نشده( است تا وعدهکه ناامیدی نتیجه انتظارات برآورده نشده )و بیان
تواند انتظارات را روشن کند و احتمال شده. نظم و انضباط در مورد توافقات میشکسته

 .ناامیدی را کاهش دهد
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
5 Steven Rogelberg 
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 خودت تجربه کن

 

در جلسه بعدی خود به وجود یا عدم وجود توافقات واضح توجه کنید. سوالات زیر را در 
 :نظر بگیرید

 
 توافق چیست؟

 
 ی موفقیت چیست؟معیارها

 
 چرا توافق مهم است؟

 

کندمیآیا توافق مشخص است؟ چه چیزی آن را واضح تر 
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گوش، یک دهان  دو 
ا گفتیم که تمایل به دیده شدن و شنیده شدن، نیازهای عمیقاً ذاتی انسان است که م

یشه در بقای اساسی ما به عنوان یک گونه دارد. طبق تجربه ی ما، مردم به ندرت ر
شوند. این یک فعالیت به ظاهر ساده کنند در زندگی روزمره خود شنیده میاحساس می

کنید، ممکن وجه به گوش دادن به خود و دیگران میاست. با این حال، وقتی شروع به ت
یافت ی آن چیزی کنندهاست متوجه شوید که ما درگیر گوش دادن واقعی هستیم و در

کنید. گوش دادن نیاز به توجه متمرکز دارد. توجه هستیم که کمتر از آنچه تصور می
در هر زمان  توضیح دادیم، 2متمرکز نیازمند صرف نیرو است. همانطور که در فصل 

یادی به ما میداده ی برای توجه ما وجود دارد. حتی در رسد و نیازهای بیهای ز شمار
، ممکن است هر چیزی شما را از کلمات موجود در این صفحه دور کند.  حال حاضر

تواند مونولوگ درونی شما، ممکن است صداها یا اتفاقاتی در محیط شما باشد و می
کنید، یا اتفاقی که هفته گذشته افتاد و ه برای شام میل میلیست کارهایتان، چیزی ک
افتد که ما در حال گفتگو دهد باشد. همین اتفاق زمانی میمدام در افکار شما رخ می

دهید تا واقعاً طرف مقابل را درک کنید، به عمق گوش با دیگران هستیم. وقتی گوش می
ید که نیاز به تمرین دارد. این ایدهدادن می به عنوان "سطوح گوش دادن" نامیده  رو

 .شودمی
 

 (1گوش دادن درونی )سطح 
ها، ما در مورد سه سطح گوش دادن یاد گرفتیم که به طور منظم در کار در آموزش کوچ

، علیرغم اینکه 1کوچینگ خود و در کلاس خود به آنها اشاره کنیم. در گوش دادن سطح 
گر تا به حال در حال مکالمه با شخص دیگری هستیم، توج ه ما به خودمان است. ا

مانید تا کنید یا مشتاقانه منتظر میاید که حرف شخص دیگری را قطع میمتوجه شده
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 1خواهید بگویید، گوش دادن سطح اش را کامل کند تا فراموش نکنید که چه میجمله
ک میاید. وقتی کسی دستورالعملرا انجام داده و شما با در گذارد ها را با شما به اشترا

گر گوش می 1دهید، در سطح نظر گرفتن اقدامات بعدی خود، به دقت گوش می دهید. ا
تش در کی وست به شما بگوید و شما بگویید:  من کی وست را »دوستی در مورد تعطیلا

هستید. همه ما هر روز گوش دادن  1شما در حال تمرین گوش دادن سطح « دوست دارم!
کنیم. در واقع، ما احتمالا بیشتر وقت خود را در ی را تمرین مییا گوش دادن درون 1سطح 

کنیم. هیچ چیز ذاتا بد یا اشتباهی در گوش دادن سطح این سطح صرف گوش دادن می
، هیچ یک از سطوح 3و  2، 1وجود ندارد. با وجود سلسله مراتب استنباط شده از سطوح  1

اص خود را دارد. گوش دادن در برتر از دیگری نیست. هر سطح از گوش دادن هدف خ
کند اطلاعات مربوط به خود را شناسایی کنیم. کارآمد است و به ما کمک می 1سطح 

ک میهمچنین می یم پیدا تواند به ما کمک کند چیزهایی را که با دیگران به اشترا گذار
یم!(. در مواقع دیگر ممکن است عقب نشینی  کنیم )هر دو ما کی وست را دوست دار

نفع ما باشد تا متوجه هیجان و مشغله خود در مورد واکنش عالی خود و ایده ای که به 
ی خودمان متمرکز می خواهیم در صورت فرصت با آن ارتباط برقرار کنیم باشیم. ما رو

 .هستیم نه طرف مقابل
 

 (2گوش دادن متمرکز )سطح 
گوش دادن )گوش  2کنیم، به سطح وقتی توجه خود را از خود به طرف مقابل معطوف می

( می یم. وقتی در سطح دادن متمرکز دهیم، توجه خود را به فردی که به او گوش می 2رو
دهیم تا واقعا بفهمیم چه کنیم. ما از نزدیک گوش میدهیم معطوف میگوش می

، گویند. ما به دقت به کلمات آنها توجه میمی کنیم و لحن صدای آنها، سرعت گفتار
ها هایمان، بلکه با چشمکنیم. ما نه تنها با گوشبدن آنها را درک می حالات چهره و زبان
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دهیم. گوش دادن در این سطح به این معنی است که ما به مان گوش میو توجه کامل
یافت و پردازش میطور قابل توجهی داده ی و منابع های بیشتری را در کنیم که به انرژ

مستلزم آن است که مونولوگ  2عاً در سطح شناختی بیشتری نیاز دارد. گوش دادن واق
کت کنیم، حواس های تلفن یا رایانه را حذف هایی مانند اعلانپرتیدرونی خود را سا

 .کنیم و کاملاً در کنار طرف مقابل حضور داشته باشیم
 

 (3گوش دادن جهانی )سطح 
دهیم، )گوش دادن جهانی( گوش می 3کنیم و در سطح که ما بیشتر تمرکز میهنگامی

شود )زبان بدن، لحن( و آنچه گفته شود، چگونه گفته میتوانیم آنچه گفته میمی
برای  -گوش، چشم، توجه، ذهن و قلب  -شود را درک کنیم. ما از تمام منابع خود نمی

ها دوست دارند بگویند که در کنیم. برخی از کوچگوش دادن به تمام افراد استفاده می
ها نکات، احساسات و کنند. آنهود خود  استفاده میاز ش 3گوش دادن سطح 

یافت میبرداشت کنند که بسیار ظریف هستند. این سطح از هایی را از طرف مقابل در
گاهی از زمینه است  آنچه در اتاق یا اطراف شخصی  -گوش دادن همچنین مستلزم آ

ای مفید دیگری را ارائه هتواند دادهکه می -افتد دهید اتفاق میکه عمیقاً به او گوش می
ید، احساس می 3که تجربه شنیدن در سطح دهد. هنگامی ای دیده کنید به گونهرا دار

 .شوید که ممکن است به آن عادت نداشته باشیدو شنیده می
ی در سال  ی کارها بصورت مجاز ، ما 2121در طول تغییر گسترده و انجام بسیار

ی ارتباط عمیق با  سوالات و نظراتی از همکاران، مشتریان و دانش آموزان در مورد دشوار
توانند شخصاً کنار هم حضور داشته باشند شنیدیم. گوش دادن دیگران زمانی که نمی

ی امکان 3در سطح  پذیر است، اما با توجه به طیف هنوز در یک محیط مجاز
ی یا قرار گرفتن در محیطگسترده نیاز به  های مختلف،ای از حواس پرتی ناشی از فناور
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توجه واقعاً متمرکز دارد. این نیاز به سطح مشخصی از تعدیل و راحت بودن در تعامل 
ی در کنار دیگران  ی دارد، زیرا بیشتر ما بیشتر عمر خود را بصورت حضور مجاز

یدیویی هستیم، همیشه نمیگذرانده بینیم دقیقاً ایم.  برای مثال، وقتی در حال تماس و
افتد. تصور کنید با استفاده از یک پلتفرم کنفرانس زیکی ما میچه اتفاقی در محیط فی

ید. شما تمام تلاش خود را  یدیویی، یک مکالمه بازخورد عمیق و چالش برانگیز دار و
های ایمیل در رایانه، خاموش کردن اعلان -برای کنترل محیط خود انجام داده اید 

ک کردن میز  گهان صدای  .خاموش کردن تلفن، پا ساخت و ساز بیرون از پنجره، اما نا
کنید نتواند برد. اگر شخصی که با او صحبت میبخشی از توجه شما را از بین می

صدای ساخت و ساز را بشنود، ممکن است متوجه شود که تمام تمرکزتان پیش او 
ید و گوش می گر در نیست و از خودش بپرسد که آیا آنجا حضور دار دهید. با این حال، ا

شنیدید و هیچ رمز و یزیکی با هم بودید، هر دو صدای ساخت و ساز را مییک اتاق ف
ی در مورد چیزی که توجه شما را به خود جلب کرده است وجود نداشت. اینجاست  راز

یکه مهارت شما در  تواند بسیار قدرتمند باشد. وقتی به طرف مقابل اجازه می 6نامگذار
، شک و تردید او در مورد حضور کامل شما را  کنید مطلع شوددهید تا از آنچه تجربه می

رساند. وقتی آنها بدانند که مکث در توجه شما به دلیل سر و صدای بیرون به حداقل می
ی شما می توانید به حضور است نه به دلیل کسل کننده بودن یا بی حوصلگی آنها، هر دو

ید. تحقیق ی به دست آور ات نشان داده است بازگردید و تمرکز خود را در محیط مجاز
کنیم، کنیم، کمتر احساس اضطراب میجمع صحبت میکه وقتی با شنوندگان حواس

گاهتر هستیم و در مورد نگرش شویم. همچنین انگیزه تر میهای خود شفافخودآ
ک بیشتری یم که حواسبرای اشترا ی با افرادی دار  شان جمع است!گذار

 

                                                           
6 Naming 



711 
 

 

 یق کوچینگاز طرتغییر 

گرچه ممکن است این امر خلاف واقع به  شوید که نظر برسد، اما متوجه میا
ی تلفن، می ، هنگام مکالمه عمیق و متمرکز رو گر نگوییم بیشتر توانید به همان اندازه، ا

، داده یدیو گر چه ممکن است فرصت توجه به بدون و یافت کنید. ا های بیشتری در
 تواند شما را بهحالات صورت و زبان بدن را از دست بدهید، اما صحبت با تلفن می

های ظریف ها و نشانهسمت گوش دادن با عمق و هدفمند سوق دهد، تا جایی که داده
یافت کنید. مکث می کشند، جایی که کنند، چقدر عمیق نفس میدیگران را در

 .کندصدایشان لرزش دارد یا سرعتشان تغییر می

 
 

حتی گیج  -بیایید به داستان کیسی برگردیم. آنها احساس کردند که استلا تنش دارد 
ها پاسخ نداد. آنها کنجکاو نشدند یا شده است. کیسی با توجه متمرکز به این داده

شود نپرسیدند. کیسی به جای سوالی نپرسیدند. آنها در مورد چیزهایی که گفته نمی
ی گفتگوی درونی خودش متمرکز بود. این باعث نمی شود تمرکز بر گفتگو با استلا، رو
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یچه خودش ببینید. اینکه کیسی یک فرد خودخواه ب اشد ، طبیعی است که چیزها را از در
تر مان در گوش دادن عمیقهاییاد بگیریم در نحوه گوش دادن هشیارتر باشیم و مهارت

های بیشتری ایجاد کند. گوش دادن عمیق به دیگران تواند انتخابرا تقویت کنیم می
گر کیسی به جای تظاهر لبخند، می گوش  2توانست مشابه سطح یک موهبت است. ا

کرد. او ممکن بود کمتر احساس استرس دهد، ممکن بود استلا احساس حمایت می
توانست به خاطر بیاورد که تنها دانست که کسی را کنارش دارد. او میکرد، زیرا میمی

داند؟ کنند. چه کسی مییک تیم کامل از افراد برای موفقیت رستوران تلاش می -نیست 
کن بود به استلا کمک کند تا یک خدمت پنج ستاره را به منتقد ارائه دهد. حتی مم

به عنوان یک شریک به جای  -استلا ممکن است کیسی را از دید جدیدی دیده باشد 
 .یک مافوق مستقیم. گوش دادن، یک مهارت به ظاهر اساسی با پتانسیل نامحدود است

گرچه گوش دادن ساده به نظر می توانند مانع آن شوند، کم هایی که میرسد، اما چیزا
کند تا در مورد تنظیم محیط برای گوش دادن دقیق، خودخواسته نیستند. این کمک می

گر می های تلفنتان گوش دهید، اما صدای پیامک 3خواهید در سطح اقدام کنید. ا
بلند است، موفق نخواهید شد. در موقعیت کیسی، ممکن است چندین چیز مانع از 

تر آنها شود. آنها ممکن است میزهایی برای استقبال یا غذایی برای ارائه ن عمیقشنید
داستانی که کیسی در مورد یک پیام  -داشته باشند. یکی از بزرگترین موانع داستان بود 

یم داستان ی میمتنی برای خود تعریف کرد. ما همیشه دار کنیم. این موضوع پرداز
گاهی می ی ما قرار دهد. تنها انتخابتواند دیگری است که آ های بیشتری را روبرو

کنون  واقعیت در داستان کیسی این بود که استلا یک پیامک فرستاد و به آنها گفت که ا
کل مسیری که کیسی را به سمتی سوق داد که در نهایت  -میز را بچینند. هر چیز دیگری 

کم داستان را از واقعیت یک داستان بود. همانطور که کم -به ترک شغل خود فکر کند 
های کنید گزینهدهید، در رابطه با داستانی که برای گفتن انتخاب میتشخیص می
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، انتخاب داستانی که قصد 1:1کنید. در زمینه روابط بیشتری برای خودتان فراهم می
یاد فضایی را برای کنجکاو شدن، درک دیدگاه مثبت را در نظر می گیرد، به احتمال ز

تر اعتماد ایجاد ها و در نهایت ایجاد یک پایه قویل، روشن کردن سوء تفاهمطرف مقاب
 .کندمی

 
که ما را روشن می  کنداین سؤالات است 

تواند گذرد صحبت کردیم که میدر مورد آنچه در زیر سطح می 3و  2های در فصل
ه باعث شود ما احساس گیر افتادن کنیم. ممکن است ما گرفتار احساسات خود شد

باشیم یا فقط یک مسیر رو به جلو را بینیم. ما پیشنهاد کردیم که مکث برای ایجاد فضا، 
تواند می«( چطور ممکن است اشتباه کنم؟»نفس کشیدن و پرسیدن سوالی از خود )مثلاً 

باشد. ما اغلب در رابطه با دیگران گیر « گیر افتادگی»ابزار قدرتمندی برای رها شدن از 
هد گیر افتادن شخص دیگری هستیم. شاید شما این تجربه را داشته ایم یا شاکرده

دست و پنجه نرم توانید ببینید که شخص دیگری با تصمیمیباشید، جایی که می
اند، و شاید توانید ببینید که آنها گیر کردهمی« گیرد.در مسیر خودش قرار می»کند یا می

ان یا اینکه به وضوح ببینیم برای گیر اند، اما تشخیص آن در خودمحتی چرا گیر کرده
ی باید انجام دهیم همیشه آسان نیست. اینجاست که یکی دیگر از  نکردن چه کار

گاهیهای کوچینگ مطرح میشایستگی  .شود: برانگیختن آ
ها با استفاده از طیف وسیعی از ابزارها از جمله سکوت، استعاره، قیاس و غیره کوچ

گاهی دیگران را برمی است.  سوالترین ابزار کوچینگ، شدهیزند. اما شناختهانگآ
های متعددی در کوچینگ دارند. اول، پرسیدن سوال کلید اعتماد و سوالات نقش

ایجاد رابطه است. تحقیقات نشان داده است که پرسیدن سوال حتی میزان دوست 
، خواه کوچ و مراجداشتنی بودن شما را افزایش می ع، مدیر و دهد! رابطه بین دو نفر
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ی نتایج مهم کنندهبینیترین عوامل پیشکارمند، یا دو عضو تیم باشد، یکی از بزرگ
یافت اطلاعات توسط شنونده )معروف به است. قدرت واقعی پرسش ها، در

کننده( نیست، اما برای کمک به طرف مقابل در مورد پاسخ خودتان به سؤال، پرسش
ید،  ک بگذار سخنان او را با صدای بلند بشنوید )و نه فقط در دیدگاه خود را به اشترا

 .شودذهنش( و احساس کند که شنیده می
فراتر از تعیین پایه و اساس رابطه، سؤالات مسیر مکالمه را به طرق دیگری تغییر 

کنند و خلاقیت و تفکر تازه را برانگیخته دهند. آنها مفروضات اساسی را آشکار میمی
گاهی و تفکر کمک کنند. سوالات بخش اسمی اسی کوچینگ هستند زیرا به تحریک آ
شود که طرف مقابل بیشتر فکر کند و درگیر شود، کنند. پرسیدن یک سوال باعث میمی

بخشد. سوالات صحیح همچنین به ایجاد اعتماد و تقویت که یادگیری را بهبود می
تغییر باز کند و ما را  تواند دری را برایکند. یک سوال قوی میروابط و پیوندها کمک می
 .به سوی آینده هدایت کند

گاهی و اطمینان برای طرف مقابل در این  ارزش واقعی پرسیدن سوال در افزایش آ
المثل چینی معروف که است که آنها راه حل خودشان را برای چالش دارند. یک ضرب

دهید، یک روز به وقتی به یک فقیر ماهی می»دهد: قبلاً ذکر کردیم این ارزش را نشان می
اید که برای دهید به او شغلی به او دادهاید. وقتی ماهیگیری را به او یاد میاو غذا داده

 « دهد.یک عمر به او غذا می
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 خودت تجربه کن

پرسید. تاثیر  انهبه زمانی فکر کنید که شخصی از شما یک سوال مفید یا کنجکاو
 ؟آن تجربه برای شما چه بود

 
 

 

یم، اغلب تمایل شدیدی برای رفع آن که با فرد دیگری به مشکل میگامیهن  خور
خواهیم احساس مفید بودن خواهیم به آنها کمک کنیم. ما میکنیم. ما میاحساس می

تر هستیم تا با احساسات. در نهایت، این منجر به مشاوره کنیم. ما با اعمال راحت
ی ما را ، انگیزه8دام نصیحتخود،  در کتاب 7استنیر -شود. مایکل بانگایمی

ها در قالب کمک به شخص مقابل ها، پیشنهادها و نصیحتهماهنگ شدن با ایده
کنیم که آنها یا کند. اما مشکل اینجاست که مهم نیست چقدر خوب فکر میبررسی می

 خواهند،کنیم که آنها به چه چیزی نیاز دارند یا میشناسیم، یا درک میموقعیت را می
توانیم واقعاً بدانیم. دیدگاه ما در مورد این وضعیت ذاتاً توسط لنز و تفسیر خود هرگز نمی

ی  گفته نماند، مردم معمولاً دوست ندارند به آنها گفته شود چه کار ما مبهم است. نا
ی باید انجام دهند،  انجام دهند. به جای اینکه به مردم توصیه کنیم یا بگوییم که چه کار

کند خودشان به جواب برسند، دوست، با پرسیدن سؤالی که به آنها کمک میتوانیم می
تر همکار و همراه بهتری باشیم. با رسیدن به راه حل خود، نه تنها راه حل برای آنها مرتبط

دانند!(، بلکه احساس مالکیت و انگیزه بیشتری خواهد بود )چون آنها بیشتر از شما می
                                                           

7 Michael Bungay-Stanier 

8 The Advice Trap 
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ی با آن خوا هند داشت. این مفهوم قلب کوچینگ است: اعتقاد عمیق برای انجام کار
توانند مشکلات خود را حل کنند و به اینکه افراد خلاق، مدبر و کامل هستند. آنها می

هایی هستند که ارائه حلتوانستیم ارائه دهیم، متعهد به راهبیش از هر راه حلی که ما می
های حل گیرند و ماهیچهکار یاد می دهند و بهترین بخش این است که آنها با انجاممی

 .دهندمشکل خود را در طول این فرآیند پرورش می
 

 
 

توانند به یادگیری سرعت ببخشند و ما را به سوی همه سوالات به یک اندازه نمی
هایی است که در پایان آنها یک آینده هدایت کنند. گاهی اوقات سؤالات ما فقط توصیه

 .تمایل به ایجاد حالت تدافعی دارند« چرا»سؤالات علامت سؤال وجود دارد. 
یادی برای خلاقیت، کاوش و  سؤالات بلاغی و سؤالات بسته یا بله / خیر فضای ز

گذارد. ممکن است متوجه شده باشید که ما سوالاتی را در تمرینات این تأمل باقی نمی
ی میایم که یک گفتگوی کوچینگ را شبیهایم کردهکتاب آورده کنند. ما این کار را ساز

تواند باشد و یادگیری عمداً انجام دادیم تا نشان دهیم این گفتگو در عمل چگونه می
ها موجب تسهیل تفکر و تأمل و پردازش فعال اطلاعات شده شما را بیشتر کنیم. پرسش

 .دهدو حافظه بلندمدت و تسلط را افزایش می
یم تا چند سوال مورد علاقه خود را به آموزان خواستما از دوستان، همکاران و دانش

ک بگذارند. در اینجا برخی از نکات برجسته از مشارکت آنها آمده است  :اشترا
o رسد؟موفقیت چگونه به نظر می 
o خواهید بفهمید؟چه چیزی را می 
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o واقعاً در دل این موضوع چیست؟ 
o گر یک عصای جادویی داشته باشید چه چیزی را تغییر می  دهید؟ا
o گر همه  شود؟چیز کاملاً سر جای خود قرار بگیرد، چه شکلی می ا
o چه چیز دیگری؟)با الهام از سوال عالیAWE 9 و چه » -استنیر -مایکل بانگای

 «(چیز دیگری؟
o من در مورد .... کنجکاو هستم 
o در مورد .... بیشتر به من بگویید. 
o گر نقش  گفتی چه کار کنم؟شد، به من میهایمان برعکس میا
o خواهید؟اً چه میشما واقع 
o ترین قسمت این کار برای شما چیست؟سخت 
 

بودنشان بیشتر « قدرتمند»توانید پرسیدن سؤالاتی را تمرین کنید که احتمال می
کنجکاو بودن و پرسیدن سوالاتی که پاسخ  -شود باشد. این با طرز فکر شما شروع می

تند. وقتی برای اولین بار شروع ترین هسقوی« چگونه»و « چه»دانید. سؤالات آنها را نمی
کنید، ممکن است سوالات طولانی، پیچیده و حتی پر پیچ و خم به توجه و تمرین می

ی شما را راهنمایی  بپرسید. پرسیدن سوالات ساده را تمرین کنید. اجازه دهید کنجکاو
گر سوالی پرسیدید و طرف مقابل سکوت کرد،  کند، اما هر بار فقط یک سوال بپرسید. ا

شود ای از قدرتمند بودن سوال شماست که موجب مینترسید! سکوت اغلب نشانه
طرف مقابل درنگ کرده و فکر کند. به جای عجله برای پرسیدن آن یا توضیح دیگری، 
کت بمانید. یادگیریِ راحت بودن با سکوت یک مهارت مهم برای تکمیل سوالات  سا

گر با سکوت احساس ناراحتی می ن را به عنوان ایجاد فضا برای طرف کنید، آاست. ا

                                                           
9 And What Else? 
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گر به حرف زدن و حرف زدن ادامه دهید، آنها  مقابل در قالب مجدد در نظر بگیرید. ا
   Depeche Modeهرگز فرصتی برای پاسخ دادن نخواهند داشت. همانطور که گروه

ید. آن را راهی برای عقب 10لذت بردن از سکوتگوید، می ازه نشینی ببینید و اجرا بیاموز
ک  دهید طرف مقابل در مورد سوال شما فکر کند، پاسخی را فرموله کند و به اشترا

گر طرف مقابل می گوید مطمئن نیست یا سؤال را متوجه نشده است، آن را به بگذارد. ا
گر گیر  خودتان نگیرید. شما در حال یادگیری هستید و با تمرین پیشرفت خواهید کرد. ا

ید؟از اینجا کجا می»ند مانند کردید، فقط یک سوال قدرتم  .بپرسید« خواهید برو
ی احتمالات الهام برخی از سؤالات می توانند احساسات مثبت را گشوده و ما را به رو

یچارد بویازتیس از دانشگاه  13، و ملوین اسمیت12، الن ون اوستن11بخش باز کنند. ر
ه کوچینگ در و موسس 16از کالج چارلستون 15و آنجلا پاسارلی 14کیس وسترن رزرو 

یافته توانند اند که انواع خاصی از سوالات میتحقیقات خود در مورد کوچینگ در
رادر مغز ما فعال کنند. یعنی پرسیدن سوالاتی که « های عاطفی مثبتکنندهجذب»

ها، نقاط قوت و دیدگاه ما برای آینده فکر کنیم، شود درباره احتمالات، ارزشباعث می
ثبت را تحریک کند و مسیرهای عصبی جدیدی را باز کند. این تواند احساسات ممی

کند در تفکر خلاقانه، بدون محدودیت و گسترده شرکت کنیم، تنها به ما کمک مینه
سازد احساس بازتر و کند و ما را قادر میبلکه یادگیری و توسعه اجتماعی را تسهیل می

 .آرامش بیشتری داشته باشیم
 
 

                                                           
10 Enjoy the Silence 

11 Richard Boyaztis 
12 Ellen van Oosten 

13 Melvin Smith 

14 Case Western Reserve 
15 Angela Passarelli 

16 College of Charleston 
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 کوچینگ در مورد احتمالاتمرکز توجه تحقیقات: 
 

دکتر آنجلا پاسارلی، دانشیار مدیریت در کالج چارلستون و مدیر تحقیقات 
 موسسه کوچینگ، در مورد پرسیدن سوالات بزرگ و رویایی

 
یایی و متمرکز بر آینده میما پرسیم : آنجلا، وقتی از کسی سوال بزرگ، رو

 افتد؟چه اتفاقی می
کنید نه خودِ ت خود بر راه حلها تمرکز میوقتی در سؤالا دکتر پاسارلی:

دهید که خلاق باشد، واقعاً به معنا و هدف مشکل، به طرف مقابل فضایی می
ای ایده آل را تصور کند. همچنین ارتباط انسانی را امکان پذیر فکر کند و آینده

 .کندمی
تواند بسیار بندی یک سوال میانگیز است که چارچوب: شگفتما

یکی برای این وجود دارد، درست است. قدرتمند  باشد. یک مبنای بیولوژ
ایم که وقتی : ما مطالعات تصویربرداری عصبی را انجام دادهدکتر پاسارلی

کنید، شما در مورد )الف( مشکلات در مقابل )ب( احتمالات صحبت می
)جذب  PEA هایی در مغز وجود دارد. صحبت در مورد احتمالات حالتتفاوت

سازی در مغز مرتبط است. انگیزد که با الگوهای متمایز فعالمثبت( را برمیعاطفی 
های مغزی هستیم که با تفکر تصویر بزرگ، همدلی، ما شاهد فعال شدن در شبکه

باز بودن و ارتباط انسانی مرتبط است. وقتی در مورد مشکلات صحبت 
های مختلفی را شود که شبکه)جذب عاطفی منفی( برانگیخته می  NEAکنیم،می

هایی که بیشتر با تفکر محدود )و حتی میدان دید شبکه –کند در مغز درگیر می
( و استدلال تحلیلی مرتبط هستند  .محدودتر
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گر من در مورد یک مشکل از شما سوالی بپرسم، به معنای واقعی  ما: بنابراین ا
گر از دهکلمه شما را در این ذهنیت محدود، تحلیلی و حل مسئله قرار می د. اما ا

شما در مورد اینکه چه چیزی ممکن است، شما را به روی تفکر خلاق و بدون 
 کند؟محدودیت باز می
درست است، اگرچه پرسیدن در مورد امکان گاهی اوقات در  دکتر پاسارلی:

گر آن ها عادت نداشته باشند که اینطور فکر ابتدا برای افراد ناراحت کننده است. ا
د باعث واکنش استرس شود. تصور کنید برای اولین بار از شما توانکنند، می

به  -سخت است « خواهید؟واقعاً چه می»یا « خواهی کی باشی؟می»پرسند: می
گر آنچه می های سازمان یا جامعه شما در تضاد باشد. خواهید با پیامخصوص ا

ا به محض تواند ناراحت کننده باشد. امخواهید میگفتن اینکه چیز دیگری می
اینکه مردم به آرزوهای واقعی آینده خود پی ببرند، احساس رهایی و قدرت 

کند که ما اغلب وقتی در کنند. این یک حس هدفمندی را برای مردم ایجاد میمی
 .دهیمحال گذراندن روز به روز هستیم، آن را از دست می

یادی در تمام طول روز در محل کار بر حل مشکلات ما کنند. تمرکز می: افراد ز
گر این امر   کند، پیامدهای آن برای روابط آنها چیست؟را فعال می NEA ا

گر دو ساعت است که روی نرم دکتر پاسارلی: کنید و شخصی افزاری کار میا
کند، ممکن است کمتر همدل به نظر بیایید یا برای صحبت با شما مراجعه می

دو شبکه  NEA و  PEA فتار کنید.حتی ممکن است بدون عواطف انسانی با آنها ر
های مثبت تست( را فرض و شبکهمتفاوت و متضاد )به ترتیب شبکه حالت پیش

کنند. خاموش کردن حالت تحلیلی و روشن کردن حالت همدلی زمان فعال می
شود. زمانی شود، شبکه دیگر غیرفعال میکه یک شبکه فعال میبرد. هنگامیمی

فراد یا ارتباط با مردم و کار در زمینه داده یا حل که شغل شما شامل مدیریت ا



711 
 

 

 یق کوچینگاز طرتغییر 

 .مشکل است، این را در نظر داشته باشید
ها بر اساس تحقیقات شما سؤالات متفاوتی خواهید کوچچگونه می ما:

 بپرسند؟
ی کوچینگ را با بازخورد یا خواهم که مکالمهها میمن از کوچ دکتر پاسارلی:

یابی شروع نکنند.داده خواهم که گفتگو را با کمک به کسی من از آنها می های ارز
گر کسی میآل را کشف میکه آینده ایده خواهد یک مشکل فوری کند آغاز کنند. ا

را حل کند، از شروع با جزئیات مشکل و آنچه قبلاً امتحان کرده است خودداری 
ن کنند و به آل را بیاکنید. در عوض، با درخواست از آنها شروع کنید تا نتیجه ایده

 .عقب برگردید
 

ی پرسیدن سؤالات بیشتر کار کنید، در روزهای اولیه ممکن  ید رو گر تصمیم دار ا
کنید. چیزی را تجربه می ارائه سؤال درستاست متوجه شوید که فشار یا اضطراب برای 

آمیز وجود دارد این است که مانع از گوش دادن واقعیِ به که در مورد این احساس طعنه
تان به سوال شود. به جای اینکه واقعاً گوش بدهید، حواسهای طرف مقابل میبتصح

، شود. یکی از راهخواهید بپرسید پرت میبعدی که می های کاهش بخشی از این فشار
ی و توجه کردن است. این دو مورد از مهارت های مورد علاقه ما هستند. تمرکز بر کنجکاو

ی قدرت جادویی دارد تا  ما را از حالت تدافعی و قضاوت خارج کند، و توجه کنجکاو
کند بیشتر حواسمان باشد و حاضر باشیم و بر آنچه در خودخواسته به ما کمک می

 .افتد تمرکز کنیملحظه اتفاق می
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 خودت تجربه کن

این خواهید سؤال پرسیدن را تمرین کنید، کنید و میدفعه بعد که با کسی صحبت می
ید فکر را که باید . در عوض کنجکاو شدن را به دنبال بهترین سوال باشید کنار بگذار

من »یا  «. . . خواستم بدونممی»تواند به همین سادگی باشد که بگوییم: تمرین کنید. می
این »یا  «بیشتر به من بگویید! -به غار نمک تان خیلی کنجکاو هستم در مورد سفر

 «.مدیاوچطور از پسش بر دوست دارم بدونم. میرسهتجربه واقعاً ناخوشایند به نظر 

رسد، متوجه وقتی نوبت به کنجکاو شدن و کاملاً باز بودن در مورد چگونگی گفتگو می
تواند بسیار مفید شویم که اتخاذ این طرز فکر مبتدی، همانطور که قبلاً ذکر کردیم، میمی

کند که شنهاد میگیرد و به ما پیباشد. مفهوم ذهن مبتدی از بودیسم سرچشمه می
یم، تا ذهن ما های خود و آنچه که معتقدیم از قبل میفرضپیش دانیم را کنار بگذار

آیند باز و آزاد باشد. رها کردن همه ها و احتمالاتی که به وجود میبتواند در برابر ایده
کنید قبلاً در مورد یک موضوع، یک شخص یا یک موقعیت چیزهایی که فکر می

ی فرصتیدانید، ممی پایانی باز کند که در مکالمه به های بیتواند ذهن شما را به رو
ید. چسبیدن به چیزهایی که فکر می تواند باعث دانید میکنید از قبل میکجا برو
شنوید را محدود کند. به عنوان مثال، تعصب شده و تفکر شما و آنچه در مکالمه می

های ید. دوست شما در مورد ماجراجوییفرض کنید در پخت نان بسیار با تجربه هست
گر ذهن یک مبتدی را خود برای یادگیری طرز تهیه نان خمیر ترش به شما می گوید. ا

ای بپرسید نداشته باشید، ممکن است سؤالات محدود و شاید قضاوتی یا حل مسئله
 چرا از همان ابتدا»یا « وقتی آب را به مخمر اضافه کردید، دمای آب چقدر بود؟)»

پذیرفتن ذهنیت مبتدی و کنار گذاشتن تصورات از پیش «(. نگذاشتی فر گرم شود؟
کند بیشتر در کنار طرف مقابل حضور داشته باشید. تعیین شده به شما کمک می
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بخش چه چیزی الهام»توانید در مورد تجربه آنها کنجکاوتر شوید و سؤالاتی مانند می
)به جای اینکه فرض « مزه اش چطور بود؟»یا « شما برای شروع پخت خمیر ترش شد؟

، بودایی 17دانید طعم خمیر ترش چیست!(. به قول حکیمانه شونریو سوزوکیکنید می
یادی وجود دارد، اما در ذهن متخصص تعداد »ذن،  در ذهن مبتدیان احتمالات ز
 .«وجود داردکمی

 

 خودت تجربه کن

آموزان خود به د و تشویق دانشخو یبرودی و شونا برای کمک به تقویت ذهنیت مبتد
دهند. دو تمرین را انجام می یهای جدیدتمرین و ها سرگرمی ،این کار  منظم  انجام

گاهی. -وجود داردجدید  آنها  موضوع یکی تمرین فیزیکی و دیگری تمرین ذهن آ
یادی ندارند. ما از دانشمی ی به زمان ز م که تیآموزان خواستواند هر چیزی باشد و نیاز

دقیقه بدوند یا هر شب  21بار  3لاس یوگا را شروع کنند یا متعهد شوند که هر هفته ک
قبل از خواب از یک برنامه مدیتیشن استفاده کنند. نکته این است که متوجه شوید 

زحمت چه احساسی دارد. طبیعی و بی حالت رفتن از حالت ناخوشایند و پرتلاش به
 .ثبت کنید دفتر را در یک  در نظر داشته باشید که مشاهدات خود

 
 
 
 

                                                           
17 Shunryu Suzuki 
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 افتدهرچه را باور داشته باشید اتفاق می
گاهی چیزی است که به آن ارتباط مستقیم می گویند. ابزار دیگر برای برانگیختن آ

های قبلی متوجه شده باشید، برخی از نمونه همانطور که ممکن است در پاراگراف
..»ها )به عنوان مثال، پاسخ حتی سؤال نیستند! آنها عباراتی هستند .«( بیشتر به من بگو

کنند، که عملکردی مشابه با پرسیدن یک سوال که طرف مقابل را به ادامه دعوت می
ی به که شما عمداً توجه خود را فعال میدارد. هنگامی کنید، به طور طبیعی کنجکاو

وند. توجه شدنبال دارد، و به طور طبیعی وقتی ما کنجکاو هستیم، سؤالات ایجاد می
شنویم، بینیم، میآنچه را که می -تواند همه حواس ما را تحت تأثیر قرار دهد کردن می

کنیم. کلید توجه، عینی کنیم، در مورد فرد یا موقعیت دیگری احساس میاستشمام می
گر متوجه می  XYZ باید»کنید شوید که در حال قضاوت هستید، فکر میبودن است. ا

کنید، گیری سریع میشنوید نتیجهبینید یا میر مورد چیزهایی که می، د«را انجام دهم
 شوید. واقعاً متوجه نمی

تواند به شما کمک کند عینی بمانید و به سوی قضاوت بردن می توجه کردن و نام
گر در حال گفتگوی احساسی با دوست خود هستید،  ید. به عنوان مثال، ا کردن نرو

یار ظریف و اشک در گوشه چشمان او شوید. توجه و ممکن است متوجه یک اخم بس
نام بردن در اینجا ممکن است احساس مراقبت و حمایت را برای آنها ایجاد کند. برای 

دوستم، متوجه شدم که غمگین »گویید: توجه و نام بردن در این موقعیت، به سادگی می
ید. حواس آن را ساده« رسه ناراحت باشی.به نظر می»یا « رسیبه نظر می تان باشد نگه دار

ی چیزی که متوجه می گیری شوید تمرکز کنید، نه برچسب زدن به شخص یا نتیجهرو
این تفاوت «. تو غمگینی»، نه «رسه غمگینیبه نظر می»گویید: سریع. برای مثال، می

های من در )فرض« هستند»شوم( و )آنچه من متوجه می« رسهبه نظر می»ظریف بین 
تواند شخص را از قضاوت یا سوء تفاهم باز دارد. برای کنید( میه شما تجربه میمورد آنچ
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ید که چرا آنها چنین  ی نیست به این بپرداز اینکه واقعاً متوجه شوید و نام ببرید، نیاز
احساسی دارند یا سعی کنید احساس بهتری در آنها ایجاد کنید، فقط آنچه را که در مورد 

 .م ببرید. بیایید امتحان کنیمشوید ناآنها متوجه می
 
 

 خودت تجربه کن
 

بینید، اید نگاه کنید. به آنچه میای مکث کنید و به فضایی که در آن نشستهلحظه
گر فکر شنوید یا بو میمی کنید توجه کنید. قضاوت نکنید و نتیجه نگیرید. ا
ی کنید )به گذار شوید نامطور که متوجه میتوانید آنکند میکنید کمکی میمی

ی میزتان می گر یک دسته کاغذ رو مجموعه »بینید به سادگی بگویید عنوان مثال، ا
 .این قضاوت است!(« به آن آشفتگی نگاه کنید!»، نه «کاغذ

 
 
 

ی کنید و متوجه میهمانطور که به اطراف نگاه می شوید، چند چیز را برای کنجکاو
ن انتخاب کنید )به عنوان مثال، من در مورد آن  کستری بزرگی که بیرو ابرهای خا

بینم از این گیاه آپارتمانی های جدیدی که میبینم کنجکاو هستم، در مورد برگمی
 زند و غیره کنجکاو هستم. (جوانه می
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ی خود را تمرین می آید؟ )به کنید چه سوالاتی برای شما پیش میوقتی کنجکاو
ید؟ من تعجب دانم که آیا امروز بعد اعنوان مثال، من نمی ز ظهر باران خواهد بار

کند، و رسد آن گیاه در این اتاق بهتر از اتاق دیگر رشد میکنم که چرا به نظر میمی
 غیره.(

 
 

ی و اکنون، چند موقعیت را بنویسید که فکر می /یا کنجکاو کنید تمرین توجه و
 کندسوالات به شما )یا شخص دیگری!( کمک می

 
 
 
.
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 ارتباط مستقیم 
گاهی در این دسته از ارتباطات مستقیم وجود دارد. ابزا یادی برای برانگیختن آ رهای ز

ی یکی است. یکی دیگر از ابزارهای ساده اما قدرتمند، بازتاب دادن توجه و نام گذار
کلمات خود شخص به آنها است. این یک استراتژی است که اغلب به عنوان بخشی از 

اید برای کسی ، جایی که شما آنچه را که شنیدهشودگوش دادن فعال در نظر گرفته می
یک یا همکارشان از پخش می کنید. تحقیقات نشان داده است که افراد زمانی که شر

کند، شان به خود آنها استفاده میاین استراتژی گوش دادن فعال برای بازگردانی کلمات
گر افکار شخصاز مکالمه احساس رضایت بیشتری می غیر کمی کنند. مخصوصاً ا

گاهی صحبت میمعمول و خاص به نظر می یانی از آ کنند، بازخوانی رسند، یا در جر
تواند به او کمک کند تا وضوح پیدا کند و نقاط اید در یک جمله میساده آنچه شنیده

نه، »یا « بله، خودشه!»بین افکارش را به هم متصل کند. آنها ممکن است پاسخ دهند: 
دهید، مشکلی در مسیر شنوم شما آن را پاسخ میاکنون که می»یا  «منظور من این نبود.

جایگزینی برای بازنویسی، استفاده مستقیم از کلمات طرف مقابل « بینم.فکری خود می
شود، اما نیز گفته می« وار صحبت کردنطوطی»است. گاهی اوقات به این اصطلاح 

یم زی را برای برخی افراد مفهوم منفی دارد. صادقانه بگویم که ما آن اصطلاح را دوست ندار
، شونا و برودی، در حال  در اینجا نحوه عملکرد آن آمده است. فرض کنید ما دو نفر

ام. من این کار و آن کار را من واقعاً از پا درآمده»گوید: گفتگو هستیم. برودی به شونا می
کنی از پا ساس میاح»دهد: شونا با استفاده از کلمات خود برودی پاسخ می« دارم.

شود. او کند که دیده شده و شنیده میدر اینجا، برودی احساس می«. ایدرآمده
یادی برای انجام دادن دارم خسته »گوید: می بله! من فقط از اینکه همیشه کارهای ز

سپس به باز کردن همه احساسات و عواملی که در احساس از پا درآمدن او « ام،شده
 -دهد. در این مثال کوتاه، شونا یک دوست و کوچ عالی است می کند، ادامهکمک می
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و او اصلاً چیزی نگفت. قدرت بازگو کردن کلمات دیگران به آنها در دادن فرصتی برای  
 گیرید. ای را جلوی صورت افراد میشنیدن سخنان خود است. بدین ترتیب آینه

گاهی در دیگران، ارائه باز شنوید و خورد درباره آنچه میراه دیگر برای برانگیختن آ
گر دوباره از مثال برودی می بینید است. این شکل دیگری از بالا نگه داشتن آینه است. ا

ای برودی این سومین مکالمه»و شونا استفاده کنیم، شونا ممکن است به برودی بگوید، 
در « ردی.است که در دو هفته گذشته داشتیم که در آن به احساس از پا درآمدن اشاره ک

، آینه را  آن مثال، شونا بازخورد مبتنی بر واقعیت ارائه کرد که بدون قضاوت یا تفسیر
ی برودی نگه داشت. کوچینگ و بازخورد مکمل های طبیعی یکدیگر هستند. روبرو

اش کند، تجربهپرسیدن سوال کوچینگ پس از ارائه بازخورد، از طرف مقابل حمایت می
این سومین مکالمه در »تواند به برودی بگوید: مثال، شونا میکند. برای را منعکس می

دو هفته گذشته است که در آن به احساس از پا درآمدن اشاره کردی. اصل قضیه 
ید به جای از پا درآمدن چه احساسی داشته باشید؟»یا، « چیست؟ گر »یا، « دوست دار ا

ی که میمی دادی تا خودت را جام میخواستی انجام دهی، چه کاری انتوانستی هر کار
 «از این احساس از پا درآمدن خلاص کنی؟

تواند نه تنها برای نگه داشتن آینه، بلکه برای جشن گرفتن و تشویق بازخورد می
اید استفاده شود. بازخورد همچنین برای هایی که متوجه شدهپیشرفت یا موفقیت

و افکار و رفتارهایی که  خواهدگوید میهای بین آنچه کسی میبرجسته کردن شکاف
کند. بیایید دوباره به شود، عمل میها هستند و احتمالاً مانع دستیابی او میدرگیر آن

یم. شونا که دوستی عالی و شریکی مسئولیت پذیر است، سراغ مثال برودی و شونا برو
ک بگذارد:  برودی، وقتی هفته گذشته همدیگرو »ممکن است این بازخورد را به اشترا

را تا جمعه به پایان برسانی. امروز دوشنبه است  6لاقات کردیم، متعهد شدی که فصل م
ی آن کار می ی هیچ قضاوتی « کنی.و تو همچنان رو ، این بازخورد حاو یک بار دیگر
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کاملاً مبتنی بر واقعیت است و شونا به سادگی به شکافی بین آنچه برودی به  -نیست  
 .کنداشاره می آن متعهد شده و رفتار واقعی او 

کید کنیم این است که کلمات شما نکته کلیدی که در اینجا می خواهیم بر آن تأ
آید، یکی ابزار بسیار قدرتمندی هستند. وقتی صحبت از عمدی بودن زبان به میان می

ی است که از کتاب  زبان و جستجوی از مفاهیم مورد علاقه ما اعمال گفتار
کنیم آمده است. کلماتی که ما استفاده می 19ز نوشته برادران چالمر 18خوشبختی

توانیم به دیگران اعلامیه، درخواست، قول و پیشنهاد آورند. ما میچیزهایی را به وجود می
ی از ما روزانه بدون اینکه متوجه باشیم درگیر هر یک از این اعمال  بدهیم. بسیار

ی انجام دهیم و کنیم که قرار اسکنیم، ادعا میشویم. وقتی ما اعلام میمی ت کار
یم. برای مثال، وقتی برودی گفت: ها را به حرکت در میخواسته یا ناخواسته چرخ آور

، این یک اعلامیه بود. او به یک نقطه عطف مهم «را تا جمعه تمام خواهم کرد 6فصل »
ان کرد. شونا ممکن است آن اعلامیه را به عنومتعهد بود که متعاقباً رفتار او را هدایت می

که تعهدی به جدول زمانی ما و کار ما با هم. بنابراین، هنگامی -شنیده باشد  وعدهیک 
به پایان نرسیده بود، ممکن است آن را به عنوان  6دوشنبه فرا رسید و برودی هنوز با فصل 

یک ضرب الاجل از دست رفته تلقی کند، اما برای شونا ممکن است این یک وعده 
 .تواند به معنای تعهد نیز باشد(اینجا می در « قول)»شکسته باشد 

گاهی دیگران در یک مکالمه کوچینگ، حواسمان می تواند به زبان خودمان باشد و آ
کنیم، های کوچینگ خود استفاده میرا نسبت به زبانشان بالا ببریم. وقتی از مهارت

دهیم. به عنوان توانیم یک پیشنهاد ارائه خواهیم نصیحت کنیم. با این حال، ما مینمی
گر در حال کوچینگ یک همکار هستید، می توانید دیدگاه دیگری را در گفتگو مثال، ا

ید:  ام، توانم بر اساس چیزی که در گذشته تجربه کردهآیا می»با این جمله بیاور
                                                           

18 Language and the Pursuit of Happiness 

19 Chalmers Brothers 
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این کاملاً به « ای برای کتاب ارائه کنم؟توانم توصیهمی»یا « ای ارائه کنم؟مشاهده 
مقایسه « باید»تگی دارد که آیا آن پیشنهاد را بپذیرد. پیشنهاد دادن را با شخص دیگر بس

ی را انجام دهی که من وقتی با »یا « تو باید این کتاب را بخوانی»کنید، مانند  تو باید کار
ها، نیازها توانیم بر اساس ایدهدر نهایت، می«. موقعیت مشابهی مواجه شدم انجام دادم

تواند شبیه ز دیگران درخواست کنیم. در مثال برودی/شونا، این میهای خود ایا خواسته
توانید به همان اندازه که برودی من یک درخواست دارم. می»گوید: این باشد که شونا می

، برودی ممکن است درخواستی از  6برای فصل  ید. از طرف دیگر ید وقت بگذار نیاز دار
ام. آیا را تمام کرده 6خواست دارم. من فصل شونا، من یک در»شونا داشته باشد، مانند: 

گر بخش خود را تمام نکرده باشم؟می  توانم اکنون آن را به شما تحویل دهم، حتی ا
 

ما سؤالات قدرتمند و گوش دادن عمیق را پایه و اساس مجموعه ابزار کوچینگ شما 
ی و ارتباط مستقیم نیز راهدانیم. این ابزارهای اضافی ناممی یی تأثیرگذار برای هاگذار

گاهی در دیگران هستند  .برانگیختن آ
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گاهی: سوالات، نام  گذاری، ارتباطات مستقیمبرانگیختن آ  
 

 تسهیل رشد در دیگران
های کوچینگ را تشکیل چهارمین شایستگی کوچینگ که هسته اصلی مهارت

این  (ICF) المللی کوچینگدهد، تسهیل رشد مراجع است. فدراسیون بینمی
ی با مراجع برای تبدیل یادگیری و بینش »کند: یستگی را اینگونه تعریف میشا همکار

از طریق این کتاب اولین مورد این «. به عمل و ارتقای استقلال مراجع در فرایند کوچینگ
گر مکالمه بدون برنامه ای برای عمل به است که کوچینگ یک مکالمه هدفمند است. ا

ه تغییر مطلوب منجر نشود. برای اطمینان از اینکه پایان برسد، ممکن است هرگز ب
کنند تا ها به مراجعین خود کمک میشود، کوچگفتگو منجر به تغییر پایدار می

بزرگترین نتیجه شما از این مکالمه چه »های خود را متبلور کنند )به عنوان مثال، آموخته
چگونه ممکن است »ان مثال، بینی خود بگنجانند )به عنوها را در جهان، آموخته«(بود؟

، و از «(شوید؟های مشابه در آینده نزدیک میاین موضوع تغییر کند. چگونه به موقعیت
های بعدی را برای پیشبرد توسعه و تعقیب هدف خود طراحی آنها دعوت کنید تا گام

ی می»کنند )به عنوان مثال،   خواهید انجام دهید؟ چه چیزی بر سر راهاز اینجا چه کار
به این معنی است که مراجع )یا « ارتقاء استقلال مراجع»گیرد؟(. نکته دوم شما قرار می

گیرد( هنوز در جایگاه راننده است. کوچ کار را تعیین شخصی که تحت آموزش قرار می
ی انجام دهد. کوچ سوالاتی میکند یا به مراجع نمینمی پرسد، گوید که چه کار

شود. اما در پذیری شریک میدهد و در مسئولیتائه میها را ارپیشنهادها و تشویق
نهایت مراجع است که مسیر خود را به جلو و آنچه که مایل است به آن متعهد شود 

کند. هدف هنوز هم آموزش ماهیگیری به مراجع است نه اینکه هر روز به او انتخاب می
 .ماهی بدهیم
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مخفف اهداف،   GROW.شنیده باشید GROW شاید شما در مورد مدل کوچینگ 
یکرد به کوچینگ در سازمانواقعیت، گزینه ها به طور ها و راه رو به جلو است. این رو

ای  به عنوان یک چارچوب موثر و قابل دسترسی برای مکالمه کوچینگ پذیرفته گسترده
ی می یکرد، مکالمه کوچینگ از یک روند پیرو کند: ما با شده است. با استفاده از این رو

یین اهداف شما، هم کلان )در تلاش برای رسیدن به چه چیزی هستید؟( و هم خرد تع
ید؟( شروع می)چه چیزی می کنیم. متوجه خواهید خواهید از این گفتگو به دست آور

که اهداف بیان شد، شد که این شبیه به ایجاد توافق در ابتدای گفتگو است. هنگامی
کند تا وضعیت رود. کوچ به مراجع کمک میگفتگو به بحث در مورد واقعیت فعلی می

شود. این به مرحله فعلی خود را به طور کامل بررسی کند، زیرا به هدف آنها مربوط می
یادی که ممکن است سرگرم حلرود که در آن مراجع با ارائه راهمی« هاگزینه» های بالقوه ز

ود و کاوش واقعی امکان شود. در حالت ایده آل، این شامل برخی از تفکرات نامحدمی
، کوچ و مراجع با تصمیم ، راه رو به جلو گیری در مورد مسیری که از است. در مرحله آخر

پردازند. مراجع تصمیم شوند و به تبدیل بینش به عمل میمکالمه کوچینگ خارج می
تر است( و گیرد که در مورد کدام راه حل بیشتر هیجان زده باشد )یا به نظر مناسبمی

کند. رشد واقعی پس از جلسه کوچینگ اتفاق راحل و تعهدات بعدی را ترسیم میم
دهد، سپس در مورد آنچه اتفاق افتد، زمانی که مراجع تعهدات خود را انجام میمی

 .کندافتاده، آنچه مؤثر بوده یا مؤثر نبوده است، و آنچه از تجربه آموخته است، فکر می
 

 همه چیز را به هم بافتن
د به کیسی برگردیم و ببینیم که با چند سوال کوچینگ و چند ارتباط مستقیم، بیایی

یافت کرد،  وضعیت ممکن است چگونه به نظر برسد. وقتی کیسی متن را از استلا در
ذهن او بلافاصله به سمت بدترین حالت رفت. این یک الگوی فکری است که از آن به 
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ک»عنوان   گرچه چندان یاد می« هولنا ها بسیار مفید نیست اما در مورد ما انسانشود و ا
اید. ممکن است با رایج است. تصور کنید که در آن لحظه در کنار کیسی ایستاده

به او کمک کرده باشید « چه چیز دیگری ممکن است اینجا در جریان باشد؟»پرسیدن 
او  کردید و تا از مارپیچ رو به پایین اجتناب کنند؟ تصور کنید با کیسی صحبت می

ناامیدی را که در مورد واکنش بیش از حد داشت با خودش در میان گذاشت. ممکن 
ی ارتباط مستقیم، شفقت بیشتری نسبت به خود  است به او کمک کنید تا با برقرار

اید. به رسد که از خود به خاطر واکنش بیش از حد ناامید شدهبه نظر می»داشته باشد. 
همچنین ممکن است از این فرصت « گویید؟می دوستی که این تجربه را داشت چه

برای کمک به کیسی استفاده کنید تا از وضعیت فعلی فراتر برود و آنچه برای آنها مهم 
 .ایدرسد که شما از ارتباط با استلا بسیار برانگیخته شدهبه نظر می»است را کشف کند. 

های کیسی برای کمک به ممکن است از پاسخ« چه چیزی در آن بیشتر شما را آزار داد؟
های خود استفاده کرده باشید. این ابزارها در او برای کشف بیشتر باورها، نیازها و ارزش

ک گذاشتیم متفاوت هستند  ی که ما از اکتشافی تا دستورالعملی به اشترا طول پیوستار
گاهی جدید برای کیسی هستند. بسته به اینکه کیسی و همه راه هایی برای باز کردن آ

گر کیسی توانید برنامهخواهد به کجا برود، میمی ریزی کنید و منابعی را ارائه دهید. ا
ک کردن تمرکز کند، ممکن است از می ی متوقف کردن چرخه نزولی وحشتنا خواهد رو

خواهد پاسخ شده چگونه میکند برانگیختهکیسی بپرسید که دفعه بعد که احساس می
ی آینده طراحی کنید. حتی هایی را برای هفتهید و تمرینتوانید با کیسی کار کندهد. می

تواند به شما ا میشدهکند برانگیخته ممکن است پیشنهاد دهید که وقتی احساس می
ی کند و قبل از پاسخ دادن کمیپیامک بفرستد تا به او کمک کند آن را نام مکث گذار

 .کند
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ها و یت، باورها، ارزشهایی را بررسی کردیم که هو های قبل، روشدر فصل 
گذارد. همین کنیم و نحوه تفسیر آنها تأثیر میهایی که انتخاب میاحساسات ما بر داده

ید نیز صدق می کنند. شما اصول روانشناختی برای همه افرادی که با آنها تعامل دار
ید که در طول زندگی خود برای تعاممجموعه یکردهایی دار ل ای قدرتمند از ابزارها و رو

حل نیستند و لزوماً ابزار مناسبی های کوچینگ تنها راهاید. مهارتبا دیگران ایجاد کرده
در هر موقعیتی نیستند. شما در طول عمر خود از گوش دادن، سؤالات و ارتباط مستقیم 

های کوچینگ و تفکر در مورد اید. تمرکز بر مهارتدر چارچوب روابط خود استفاده کرده
خواهید بیشتر توسعه دهید، تنها راهی های عمدی تمرکزی که میحوزهآنها به عنوان 

تواند سطح اعتماد را در روابط شما عمیق برای تقویت بیشتر آنهاست. انجام این کار می
 .تر کند

گم خود را فراتر از تعاملات 1در فصل  دهیم تا پویایی منحصر به گسترش می 1:1، دیافرا
توانید از طرز فکر ها را در نظر بگیریم، و اینکه چگونه میها و تیمفرد و پیچیده گروه

 .کوچینگ و مجموعه مهارت خود برای مؤثرتر بودن در این شرایط استفاده کنید
 

 4ایده کلیدی فصل 
ک، ها و تواناییافراد دیگر همان چالش هایی را دارند که شما در مورد احساسات، ادرا

ید. می های کوچینگ خود برای کمک به آنها ز مهارتتوانید ارفتار و شناخت دار
گاه شوید تا تعامل  استفاده کنید، از تعصبات و باورهای محدودکننده دیگران آ

 .تری با آنها داشته باشیدسازنده
 

کنید  برای یادگیری بیشتر به منابع زیر مراجعه 
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،  (ICF)المللی کوچینگبا مراجعه به وب سایت کوچینگ فدراسیون بین 
coachingfederation.orgید، جایی که ، در مورد شایستگی های آنها بیشتر بیاموز

یدیوهای مربوط به هر مهارت نیز دسترسی داشته باشیدمی  .توانید به و
ی در توسعه مهارتبرای سرمایه ی خود، گذار چگونه شنونده بهتری »های شنیدار

یسبرگ 20نوشته رابین آبراهامز « شویم یس گرو روارد هادر  2121امبر ، که در دس21و بور
 .منتشر شده است، را بررسی کنید بیزینس ریویو 

 
 

 
 

 ی بیشتر توصیه برای مطالعه
 

 استنیر -نوشته مایکل بانگای ی نصیحتتله
یلی آدامز  کندتان تغییر میزندگی تان را تغییر دهید،سوالات  نوشته مار

 گرگوری ریورداناثر برودی  اصول بازخورد و بهترین تجارب مبتنی بر شواهد
 توسط استیو روگلبرگ  علم شگفت انگیز جلسات 

 نوشته کیت مورفی دهیتو گوش نمی
 

 
Notes 
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 ۵فصل 
 هاها و تیماستفاده از رویکرد کوچینگ در گروه

 
 
 

 :سوالاتی که در این فصل به آنها پاسخ خواهیم داد
کنون در مورد آنها بحث کردیم چگونه بر پویایی گروه تأثیر مفاهیمی .1 که تا

 گذارند؟می
 موثرتری تبدیل کند؟م تیمیتواند شما را به هطرز فکر کوچینگ چگونه می .2
 ها استفاده کرد؟ها و تیمهای کوچینگ در گروهتوان از مهارتچگونه می .3

 
گرچه  جین خسته شده بود. او اخیراً به یک نقش رهبری در سازمان فروش ارتقا یافته بود. ا
 او در اوایل کار خود در بخش فروش بود، اما زمانی که به این سمت ارتقاء یافت، در بخش
عملیات مشغول به کار بود. او روابط قوی با رهبران ارشد خود برقرار کرده بود و زمانی که 
این نقش به او پیشنهاد شد بسیار هیجان زده بود. اما حضور در تیم موضوع دیگری بود. 

، جلسه یپس از اعلام ترفیع او اش ترتیب داد. جین با دقت ای را برای تلطیف فضای کار
کرد که در آن سوابق و مدارک خود و دیدگاه خود را برای این بخش به  یک پرزنت تهیه

ک می که دید. هنگامیهایی برای بهبود میگذاشت، از جمله جایی که او فرصتاشترا
او در نقش جدید خود مستقر شد، به سرعت متوجه تنش با اعضای تیم شد. وقتی 

تی پیش می افق نبود. بازخوردها در مورد آمد، او اغلب با نحوه واکنش تیم مومشکلا
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یانی که ناراحت بودند شروع شد. جین گام های اشتباهی که تیم انجام داده بود یا مشتر
 .بیشتر از قبل تحت فشار بود تا همه چیز را به سرعت به وضعیت مناسب بازگرداند

، یکی از رهبران باسابقه رو ی رو در ای که به جین بازخورد داد، طی یک مکالمهمتئو
شود. آنها فکر کند حمایت نمیبا جین به او گفت که تیم تحت رهبری او احساس می

کرد کنند که جین در کنار آنهاست. در ابتدا جین عصبانی شد. او احساس نمینمی
کنند در کنار آنها نیست. وظیفه او بهبود عملکرد بخش بود وقتی اعضای تیم اشتباه می

کرد و برای تیم هم لطفی د. این مطمئناً به او کمک نمیکردنو آنها از او حمایت نمی
تواند موفق باشد مگر اینکه بتواند با اعضای تیمش دانست که نمینداشت. جین می

همه چیز را به حالت عادی بازگرداند. او مطمئن نبود که چگونه آن را درست کند. 
کرد. هم به تیم اعتماد نمی کرد و او کرد گیر کرده است. تیم به او اعتماد نمیاحساس می

گر این کار را انجام می داد، تضمین او فقط در نظر داشت همه را جایگزین کند، اما ا
کرد که آنها حداقل برای دو سه ماهه درآمدشان را از دست خواهند داد و او از ابتدا می

 .کردبا یک تیم جدید باید شروع می
توان از طرز فکر و از طریق آنها میهایی را توضیح دادیم که ، روش4در فصل 

های کوچینگ برای بهبود روابط بین دو نفر استفاده کرد. ما در مورد این مجموعه مهارت
فعل و انفعالات به عنوان برخورد بین دو کوه یخ صحبت کردیم. همانطور که تعاملات 

یایی پُر یابد، خود را در حال پیمایهای مردم گسترش میما از سطح فردی به گروه ش در
تر تر و روانیابیم. ممکن است قایقرانی بدون آن همه کوه یخ سریعهای یخ میاز کوه

کت و بِکر زندگی یا کار نمی یای آرام، سا کنیم. برای باشد، اما ما به تنهایی و در یک در
یم که دور همی آن کوهانجام کارهای بزرگ، ما به همه  های یخ )معروف به مردم( نیاز دار

یچارد هکمن شناسی اجتماعی و استاد روان، کارشناس باتجربه کار تیمی1جمع شوند. ر

                                                           
1 Richard Hackman 
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روارد بیزینس ریویو هادر  2هاروارد، در مصاحبه خود با دایان کوتو و سازمانی در دانشگاه
ی و دیدگاهکند که در محیطاشاره می های متعدد اغلب های تیمی، مزایای همکار

 گیرند. ها در برابر انگیزش فردی قرار میی و چالشالشعاع مشکلات هماهنگتحت
ها به عنوان موجوداتی اجتماعی تکامل اشاره شد، انسان 1همان طور که در فصل 

اند. بقاء ما به عضویت در یک گروه بستگی داشت زیرا همه ما از نظر فیزیکی با یافته
گران وابسته باشیم. افراد شکارچیان ماهر یکسان نبودیم، بنابراین یاد گرفتیم که به دی

های فیزیکی و های شناختی را برای ساختن ابزارهایی برای غلبه بر محدودیتمهارت
های اجتماعی ایجاد کردند تا برای محافظت فیزیکی، ارتباط اجتماعی و حل مهارت

های اجتماعی منجر به مشکلات پیچیده به یکدیگر تکیه کنیم. این وابستگی به گروه
تواند حتی منجر به مرگ شود. این بدان یه برای بودن شد. حذف یا طرد از گروه مینیاز اول

یادی در قبال امنیت اعضای گروه بر عهده داشته و  معنا بود که رهبر گروه مسئولیت ز
یادی را در اختیار داشت  .بنابراین قدرت ز

ی نکنیم، اما وی  ژگیممکن است دیگر با هم برای پیشی گرفتن از شیرها همکار
ی هنوز در گروه های مدرن وجود دارد. گروه دو یا چند نفر هستند که لزوماً ها و تیمهمکار

ای از یک گروه ممکن است افراد دارای اهداف مشترکی یا وظایف متقابلی ندارند. نمونه
های بالا در یک سازمان، یک گروه در حال اجرا یا یک باشگاه کتاب باشد. پتانسیل

ها و اهداف مشترکی داشته باشند، اما موفقیت آنها به است ویژگیها ممکن گروه
یکدیگر وابسته نیست. رشد و موفقیت شما به عنوان یک رهبر با پتانسیل بالا در یک 

های شما ارتباطی نداشته باشد. حتی گروهیسازمان ممکن است با رشد و موفقیت هم
گر دوستان باشگاه کتابتان این کار را نکنند، می توانید خواندن کتاب باشگاه را تمام ا

گرچه ممکن است بحث چندان پربار نباشد!(. در مقابل، یک تیم دو یا چند نفر  کنید )ا

                                                           
2 Diane Coutu 
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گر به تعدای از افراد دارای  است که اهداف مشترک و وظایف متقابلی دارند. ا
به کار  ای داده شود تا با هم انجام دهند و سهم هر یک از اعضاهای بالا پروژهپتانسیل

شوند. در یک تیم دونده، امتیاز هر عضو دیگران وابسته باشد، آنها به یک تیم تبدیل می
، پیچیدهبه امتیاز تیم کمک می شود. در واقع، تر میتر و وابستهکند. با تکامل دنیای کار

ی در درجه اول در سطح تیم اتفاق میدر سازمان ، یادگیری و نوآور  افتد.های معاصر
 

 هاو خطرات تیمقدرت 
تواند کند که میترکیب گروه و تیم ترکیبی پویا از باورها، احساسات و رفتارها را معرفی می

ی و تغییر رفتار ایجاد کند. ممکن است شما بخواهید  نیاز و فرصتی برای تسریع انرژ
ی کتاب بعدی که گروه می ید. شاید فکر میرو کنید که تیم شما در خواند تأثیر بگذار

ی حل کار نیاز به تغییر مسیر برای رسیدن به یک هدف دارد. یکی از راهم های تأثیرگذار
یکرد  -بر این هدف این است که خود را ابراز کنید  را در پیش « راه من یا بزرگراه»حتی رو

یکرد احتمالاً در کوتاه مدت برای وادار کردن مردم به انجام آنچه شما  بگیرید. این رو
گر نظری تر میزدهاست. آنها احتمالاً در مورد کتاب هیجان خواهید مؤثر می شوند و ا

حل داشته باشند، احتمالاً هر ماه داشته باشند یا احساس وابستگی شخصی به راه
 .دهندمطالعه را انجام می

شناسایی و هماهنگ کردن افکار و اعمال خود با یک هدف یک چیز است، اما 
. این پیچیدگی مزایایی نیز دارد. مردم به دنبال جذب دیگران چالش متفاوتی است

ی و مسئولیت پذیری مشترک ارتباط اجتماعی، تعلق، یادگیری اجتماعی یا الگوساز
، تغییر هستند که همگی می توانند در یک محیط گروهی تسهیل شوند. به عبارت دیگر

تر و ای بزرگهها فرصتی برای حل چالشها و تیماز روابط فردی یا دوتایی به گروه
نه فقط به این دلیل که مغز و قوای بیشتری برای اعمال کردن  -کند تر ایجاد میپیچیده
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ید، بلکه به این دلیل که وابستگی به یک گروه افراد را به سطح دیگری از  در آن دار
 رساند.انگیزش می

نشان شناختی ارتباط بین نیازهای اساسی انسان و انگیزش را ها پژوهش رواندهه
 داده است: 

 
 نیاز به تعلق و دلبستگی به دیگران –اجتماع )یا خویشاوندی(  •
ی  • نیاز به احساس کنترل بر سرنوشت خود )یعنی رفتارها و  –خودمختار

 اهدافمان(
های جدید. نیاز به تسلط بر وظایف و یادگیری مهارت -تسلط )یا شایستگی(  •

ی که انجام میافراد می  وب باشنددهند خخواهند در کار
 شاننیاز به رسیدن به چیزی فراتر از وضعیت فعلی –هدف  •
 

ی برآورده میهنگامی توانند شوند، کارکنان میکه نیازهای لازم افراد در یک زمینه کار
ی دامن میتر فکر کنند. آنها نسبت به دیدگاهخلاقانه زنند بازتر های متنوعی که به نوآور

تر تر و سازندهتر هستند و در نهایت دلبستهتر و همدلدههستند. برای کار با دیگران گشو
ی بیشتری انجام  دهد که کارمندان بسیار دلبستههستند. تحقیقات نشان می نوآور

ی میکنند، در چالشتعهد فکر میتر از کارمندان بیدهند و خلاقانهمی کنند، ها پایدار
 ۹۵تر هستند، درصد سازنده 2۱، کننددرصد تجربیات بهتری برای مشتری ایجاد می 1۱

 .آورنددرصد کمتر احتمال دارد کار را ترک کنند و در نهایت سود بیشتری به ارمغان می
کنند و نیازهای اصلی آنها که افراد از نظر روانی احساس امنیت هنگامی

ی کنشود، احتمال بیشتری دارد که به طور مؤثر با دیدگاهبرآورده  ند های دیگران همکار
ی در مسیر صعودی و نسبت به آنها باز باشند. این مهم است، زیرا اکثر مکان های کار
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ی دهد که نشان می اند. به عنوان مثال، تحقیقات گارتنر های بیشتر و بیشتر بودههمکار
از  ٪76گیری وجود داشته است، افزایش در تعداد افراد دلبسته در تصمیم ۹۱٪

ی با دیگران میدهندگان افزایش در میزپاسخ تواند ان کار را گزارش کردند. همکار
تواند های جدیدی را برای احساس اجتماعی بودن فراهم کند و همچنین میفرصت

، پیچیدهباعث شود کار سخت ، کندتر و کمتر مستقل شود. راب کراستر ، استاد 3تر
، به ویدانشگاه بابسون، به نیازهای استرس ی بیشتر ژه در مورد افراد زای ناشی از همکار

ها، توجه کرد. مشاهداتش او را بر آن داشت تا مفهوم اضافه بار با عملکرد بالا در سازمان
 -معمولاً دارای عملکرد بالا  -دهد که افراد مشارکتی را شناسایی کند، که زمانی رخ می

های مشترک و های همکاران، جلسات، پروژههای مشترک )مانند درخواستبا خواسته
شوند تا حدی که مدام در حال فعالیت هستند. برای کار خود وقت دارند غیره( غرق می

یافتند که کار مشترک برای برخی در دو CEB مانند تحقیقات ، راب کراس و همکاران در
درصد افزایش  0۱های دیگران ها و درخواستدرصد و پاسخ به ایمیل ۹۱دهه گذشته 

ی فردی آنها اغلب به عصرها و آخر هفتهیافته است!! در نتیجه، وظایف کا ها کشیده ر
 .شودشود که منجر به خستگی، فرسودگی و افزایش استرس آنان میمی

ها در طول ها و دیدگاهای از شخصیتصرف نظر از زمان، کار کردن با طیف گسترده
ی و روز چالش برانگیز و سخت است و نیاز به گوش دادن، توجه، سازگار

کنیم که کنند. ما فکر میکه همه از منابع شناختی ما استفاده می -ارد دخودتنظیمی
تواند به شما کمک کند تا به طور مؤثرتری های کوچینگ و طرز فکر کوچینگ میمهارت

های پیچیده بین فردی و افزایش تقاضا برای همکاری را دنبال کنید. قبل از این پویایی
یم، بیایید مکث   .کنیم تا این را به یکی از تجربیات شما متصل کنیماینکه به آن بپرداز

 

                                                           
3 Rob Cross 
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 خودت تجربه کن
 

زمانی را در نظر بگیرید که مجبور بودید با یک گروه یا تیم برای دستیابی به یک 
تواند یک نمونه کاری یا غیر کاری باشد. کار با آن تیم هدف همکاری کنید. این می

 ؟اشتد چه چالشی

 
 

 کرد؟ چه چیزی با تیم خوب کار 

 
 

 از چه طریقی تیم قادر به انجام کارهای بیشتر از یک فرد به تنهایی بود؟

 
 

ی شما با تیم  ی باز بودن و همکار سطح رضایت و مشارکت شما چه تأثیری بر رو
 داشت؟
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ی مشابه یا  گر بخواهید دوباره با آن تیم کار کنید، چه کار با نگاهی به آن تجربه، ا
 ؟دهیدمتفاوت انجام می

 
 

 

 

 
 رهبر در نقش کوچ

ها ها و تیمگیری بیشتر از پتانسیل گروهتوان برای بهرههای کوچینگ میاز مهارت
های اصلی کوچینگ یعنی گوش دادن عمیق )و گوش استفاده کرد. استفاده از مهارت

گاهی میدادن برای فهمیدن( و پرسیدن سؤال برای ترسیم ایده تواند ها و افزایش آ
ها و ، سوگیری2های رایج تیم کرد. در فصل و شروع به رسیدگی به نارسایی استفاده شود

های گذارد. در محیطمفروضاتی را بررسی کردیم که هر روز بر تفکر و رفتار ما تأثیر می
ها و مفروضات بر نحوه تفسیر رفتارهای دیگران و نحوه رفتار گروهی و تیمی، آن سوگیری

پنج اختلال »در کتاب خود به نام  4رند. پاتریک لنسیونیگذاما مقابل آنها تأثیر می
تواند بر کند که عدم اعتماد در میان اعضای تیم میاشاره می 5«عملکرد یک تیم

عملکرد آنها تأثیر منفی بگذارد. بالا رفتن از نردبان استنتاج در تفسیر سخنان یا اعمال 
ی ا از بین مییک عضو تیم، نه تنها تمایل ما به اعتماد به آنها ر برد، بلکه احتمال همکار

 کند.و جلب اعتماد آنها را نیز ضعیف می
 

                                                           
4 Patrick Lencioni 
5 The Five Dysfunctions of a Team 
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بیایید جین را از داستان خود در ابتدای فصل در نظر بگیریم. جین به تیمش اعتماد 
ندارد و آنها هم به او اعتماد ندارند. جین برای رهبری این تیم تازه کار است و تصورات 

کارآمدی تیم قرار گرفته است. جیم از همان ابتدا تصور ها دپچاو تحت تأثیر پچ ر مورد نا
گر در کوتاه مدت اختلال می کند که تیم عملکرد پایینی دارد. ترجیح او این است که ا

ی آنها را جایگزین کند. تصور کنید که چگونه مفروضات جین در کند همهایجاد نمی
گر میمورد تیم بر نحوه تعامل او با آنها تأثیر می توانستیم یک روز از زندگی جین گذارد. ا

دیدیم که او بیشتر روز را در دفترش با در بسته به تنهایی و تیمش را ثبت کنیم، می
ای که به کند خودش آتش را خاموش و بفهمد که چگونه کشتیگذراند و سعی میمی

های ران دورهست که با رهبارث برده است را ترمیم کند. تیم جین متشکل از افرادی
ی خوبی دارند. تیم اند و عمختلف طی چندین سال با هم کار کرده موماً پویایی کار

ی جین را می ای به شناخت آنها و درک دامنه کند که او علاقهبیند و تصور میرفتار منزو
کند، را برای تیم ارسال میهای کار آنها ندارد. اعضای تیم وقتی جین پیامیو چالش

اینکه فکر  چرخانند و هنگاه خوردن قهوه دربارهچشمانشان را به سمت یکدیگر می
 کنند.افتد گفتگو میکنند برای او در نقش جدیدش چه اتفاقی میمی

به طور خلاصه، جین و اعضای تیمش در ایجاد اعتماد یا تلاش برای درک یکدیگر 
کام هستند. با ایجاد پیش فرضها و اجتناب از ارتباط مستقیم، گسست بین تیم و  نا

گر جین بهاتفاقی می شود. چهرهبر جدید آنها هر روز بیشتر می جای اینکه بیشتر افتد ا
روز را در دفترش سپری کند، با هر یک از اعضای تیم گفتگویی ترتیب دهد و صمیمانه 

ها و شناخت آنها به عنوان یک انسان باشد؟ جین با به به دنبال درک نقش، چالش
ک گذاشتن تردیدها و چالش ان پذیری نشهای خود در نقش جدیدش، آسیباشترا

کند که او را بیشتر درک کرده و به او دهد و با اینکار در را برای اعضای تیم باز میمی
گر او اعضای تیم جای غیبت کردن هنگام خوردن قهوه چه میاعتماد کنند. به شد ا
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ها در یک تیم ها و گسستکرد؟ بنابراین اغلب چالشخود را با سؤالات خوب رهبری می
ی، اجتناب از مکالمهفرضگیرند: پیشمه میاز همین رفتارها سرچش ای که ساز

یک لنسیونی در یک احساس ترس ایجاد می کند )در واقع، یکی دیگر از پنج اختلال پاتر
ی و به دنبال درک  تیم، اجتناب از درگیری است!(، انجامقضاوت به جای کنجکاو

 نبودن.
را شکل دهند و تیمی توانند فرهنگهای کوچینگ خود میرهبران با تمرین مهارت

امنیت روانی و محیطی ایجاد کنند که افراد در آن احساس قدرت و امنیت کنند تا 
یسک کنند و به شیوه ی و ر روارد های اثربخش و چابک کار کنند. در مقاله اخیر نوآور

هایی درصد از مدیران خود را شخصیت 6۱دهند که ، محققان توضیح میبیزینس ریویو 
هایشان ایجاد دانند که هدف، اشتیاق و انگیزه درونی برای تیممی« بخشالهام»

درصد از کارکنان مورد بررسی، مدیران خود را این گونه  02کنند. با این حال، می
بینند. این یک قطع ارتباط بزرگ است! این فاصله نشان دهنده دو چیز است. اولاً، نمی

گاهی ندارند. دوم، مدیران مدیران غالباً در مورد میزان نقش رهبر الها م بخش خود آ
هایی با عملکرد بالا بخش باشند و شرایطی را ایجاد کنند که تیمخواهند الهامعموماً می

ایجاد کنند. یادگیری و تمرین رفتارهای رهبری الهام بخش، نتایج عملکردی را که 
تارهای کند. میزانی که یک رهبر رفها به دنبال آن هستند، هدایت میسازمان

کند، سطوح اعتماد را در میان اعضای تیم، تعهد اعضای تیم بخش را تمرین میالهام
کند. این ارتباط بین رهبری الهام بینی میبه تیم، و به نوبه خود، عملکرد تیم را پیش

کنده است، حتی بیشتر می  شود.بخش و نتایج زمانی که تیم از نظر جغرافیایی پرا
دانیم که احساسات ات را مورد بحث قرار دادیم. ما می، نقش احساس2در فصل 

وجود دارد مبنی توانند بر رفتار شما و دیگران تأثیر بگذارند. همچنین شواهد علمیمی
توانند به دیگران سرایت کنند و بر عواطف جمعی گروه تأثیر بر اینکه احساسات می
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ر جمعی سرایت بر نتایجی شود. اثبگذارند. این به عنوان سرایت عاطفی شناخته می
ی تأثیر می تواند از طریق این فرآیندها بر گروه یا تیم گذارد. هر عضو گروه میمانند همکار

نشان  BetterUp تر تأثیر بگذارد. رهبران، با این حال، تأثیر بزرگی دارند. تحقیقاتگسترده
که رهبران یدرصد عملکرد کمتری دارند. هنگام 23پذیر داد که رهبران کم انعطاف

درصد چابکی کمتری دارند و زمانی که آنها فاقد  2۵چابکی ذهنی پایینی دارند، تیم آنها 
ی تیم مهارت که یابد. هنگامیدرصد کاهش می 23های تفکر استراتژیک هستند، نوآور

هایی مانند تنظیم عاطفی هستند، قصد جابجایی کارکنان مستقیم رهبران فاقد مهارت
گاهی افزایش میدرصد  13آنها  یابد. رهبرانی که زمان و تلاش خود را صرف خودآ

پذیری خود را دهند، انعطافهای تنظیم احساسات خود را توسعه میکنند، مهارتمی
های کلیدی کوچینگ )مانند توجه کردن، دهند و ابزارها و استراتژیپرورش می

ی، قالبنام ا را در تیم خود به نمایش هگیرند، بهترینبندی مجدد( را یاد میگذار
 گذارند. و شرایط موفقیت را ایجاد کند.می

 
 عضو تیم در نقش کوچ

این طرز فکرها و رفتارها فقط مربوط به رهبران نیست. تک تک اعضای تیم نیز بر تجربه 
گذارند. تحقیقات نشان داده های خود و اثربخشی تیم به طور کلی تأثیر میهم تیمی

گاهی بالایی هایی است که تیم گاهی بالا )یعنی تک تک اعضای تیم از خودآ با خودآ
گاهی جمعی بالایی برخوردار است( هم عملکرد  برخوردارند و بنابراین تیم از خودآ

ی مشترک احساس عاطفی یا تواند یک نقطهها میبالاتری دارند. سرایت عاطفی در تیم
نشان داد  6سط تاتردل و همکارانعاطفه در یک تیم ایجاد کند. تحقیقات انجام شده تو

ها تا چه اندازه کند که خلق و خوی آنهای مشخصی از اعضای تیم تعیین میکه ویژگی

                                                           
6 Totterdell et al. 
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هایی از گیرد. این محققان در مطالعه خود با تیمتحت تأثیر خلق و خوی گروهی قرار می
یافتند که پرستارانی که مسن تر دیده تر بودند، نسبت به تیم خود متعهدپرستاران در

کات مثبتمی تری از فرهنگ تیم داشتند، احتمال بیشتری داشت که شدند و ادرا
یکنان کریکت  یافت که باز روحیه جمعی تیم را جلب کنند. در مطالعه دیگری، تاتردل در

ی میوقتی در تیم کردند که سطوح بالاتری از شادی مشترک داشتند، سطح هایی باز
کردند هایی که سرایت عاطفی مثبت را تجربه میتند. تیمدانسعملکرد خود را بالاتر می

ی و سطوح  –تواند با یک عضو تیم شروع شود. که می - دارای سطوح بالاتر همکار
 تری از تعارض گروهی باشند.پایین

تواند برای اعتماد و عملکرد مهم باشد، داشتن در حالی که انسجام گروهی می
ک گ تواند عملکرد تیم ذاشتن دیدگاه مخالف نیز میشجاعت صحبت کردن یا به اشترا

یچارد هکمن یافت که تیماز  7را افزایش دهد. ر های با عملکرد بالا هاروارد در کار خود در
داشته باشند که بتواند سؤالات سختی را مطرح کند و « فرد مخالف»باید حداقل یک 

، یکی از  ید دوباره بههنجارها و انتظارات را به چالش بکشد. برای نشان دادن، بیای متئو
ک  کارکنان مستقیم جین، مراجعه کنیم. متئو مراقبت و شجاعت خود را با به اشترا

کند از آن حمایت دهد که تیم احساس میگذاشتن این موضوع با جین نشان می
گیرد شود که او تصمیم میشود. اما تاثیر واقعی متئو بر این موقعیت زمانی شروع مینمی

هایشان درباره جین به شکلی متفاوت درگیر شود. هایش در بحثیمیبا هم ت
دیگر با شوخی های قدیمی، کارول، با سه هم تیمیکه یکی از هم تیمیهنگامی

به جای اینکه مثل  -کند، متئو تحقیرآمیز در مورد رهبری جین، تماس زوم را باز می
ی -دیگران به طرز ناخوشایندی بخندد  کند. اعلام استفاده می از یک عمل گفتار

خواهم راهی برای کمک به جین برای موفقیت در نقشش من می»گوید: کند و میمی

                                                           
7 Richard Hackman 
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، »زند: دیگری صدا میکند، سپس هم تیمیسکوت ادامه پیدا می« پیدا کنم. متئو
خواهم رهبران سازمانم مدام در حال تغییر باشند. من هم دوست دارم موافقم. من نمی
ی ساده، متئو مسیر جدیدی را برای روابط با بیان این یک جمله« ا ببینم.موفقیت جین ر

یسک بزرگی کرد. تیم هایی که حداقل یک تیم با جین باز کرده است. متئو با حرف زدن ر
توجهی نوآورتر بوده و کمتر عضو صریح دارند که مایل به مخالفت هستند به طور قابل

کند، اغلب سرمایه ل، فردی که صحبت میمستعد تفکر گروهی هستند. با این حا
نفر از اعضای تیم که سؤالات خود به تعویق  17اندازد؛ اجتماعی شخصی را به خطر می

اندازند یا طرفدار اجماع هستند، ممکن است تلافی کنند یا اعضای تیم مخالف را می
، غیر قضاوت CON که اعضای تیم ذهنیتبیرون کنند. هنگامی ، باز ننده( ک)کنجکاو

های دیگران، از جمله کنند، تمایل بیشتری برای شنیدن دیدگاهخود را اتخاذ می
 .های مخالف، خواهند داشتدیدگاه

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



761 
 

 

 از طریق کوچینگتغییر 

 خودت تجربه کن

 

به زمانی فکر کنید که در یک تیم سرایت عاطفی را تجربه کردید. یعنی احساسات 
 وضعیت چطور بود؟ مشترک تیم شما بر احساسات شما تأثیر گذاشته است.

 
 

، چگونه  ی شما گذاشتند؟ به عبارت دیگر این احساسات چه تاثیری رو
احساسات مثبت تجربه شما را افزایش دادند؟ چگونه احساسات منفی بر تجربه 

 شما تأثیر منفی گذاشت؟
 
 

چه کسی بیشترین تأثیر را در مشارکت در احساسات مشترک تیم داشت؟ تاثیر 
 آنها چه بود؟

 
 

 نه از طریق آن تجربه خود را مدیریت کردید؟چگو
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 خودت تجربه کن

 

، خواهید بودکه فردا با او در ارتباط  یکی از افرادیچالش نیت! تصمیم بگیرید 
داشته باشد. در مورد آنچه که از این قبل  ی نسبت بهترهبیناناحساس مثبت و خوش

 بنویسید.شوید، آزمایش متوجه می

 
 اهجابجایی نقش

ها یا اهداف تغییر کند تواند با گذشت زمان و تغییر خواستهنقش یک فرد در یک تیم می
ی های بسیار متفاوتی را در تیمو تکامل یابد. یک نفر ممکن است نقش های مختلف باز

ای خود کند. برای مثال برودی را در نظر بگیریم. برودی در مقطعی از زندگی حرفه
ر محل کارش مشارکت داشت. در عرض چند سال، او با یکی دصورت فردی در تیمیبه

کرد و چندین کارمند مستقیم داشت که برخی از از همتایان خود آن تیم را رهبری می
آنها قبلاً همتا بودند. نقش او در آن تیم در طول زمان تغییر کرد و بنابراین روابط او نیز 

ژه متقابل در سازمان با گروه کاملاً تغییر کرد. در همان زمان، برودی در یک تیم پرو 
های بود که پروژهمتفاوتی از افراد حضور داشت. او در دفتر محلی خود عضو تیمی

های کاملاً کرد. این تیم متشکل از افرادی از بخشخدمات اجتماعی را هماهنگ می
ن رهبری کار بود که او هرگز در نقش خود با آنها کار نکرد. او همچنیو متفاوتی از کسب

یدادهای مرتبط با یک گروه خویشاوندی را بر عهده داشت که به برنامه ی رو ریزی و برگزار
نقش دیگری که جدا از تیم اصلی او بود. برودی در خارج از محل  -پرداخت زنان می

، تیمی دادند. او عضو کرد که کارهای غیرانتفاعی را انجام میها را رهبری میاز کوچکار
ونده هفتگی و یک هیئت غیرانتفاعی بود که در نهایت رهبری آن را بر عهده یک گروه د
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گرفت. تنها از این مثال، برودی عضو شش تیم کاملاً متمایز بود. پویایی هر تیم بسیار 
متفاوت بود، و همچنین نقشی که برودی در هر تیم ایفا کرد، متفاوت بود. در دو تا از آن 

 با تغییر عضویت و تصدی او بیشتر شد. ها، نقش او تغییر کرد و تیم
علاوه بر ماهیت سیال نقش فرد در یک تیم در هر زمان معین، نحوه درک آنها از نقش 

ی را برگردید 1فصل تواند به همان اندازه مهم باشد. به خود در تیم می ، جایی که مار
ی در مورد نقشش در یک تیم این است که او بی ی شتر از همهملاقات کردیم. دیدگاه مار

تر و توانمندتر کند، باهوشتر از آنها کار میکشد، سختهایش بار به دوش میهم تیمی
گرچه می« رهبر غیر رسمی»از آنهاست. او نقش خود را در تیم اصلی خود به عنوان  بیند. ا

ی خود را کسی می داند چه اتفاقی داند که واقعاً میرئیس او در واقع رهبر است، اما مار
ی انجام دهند. فکر افتد و بهترین توانایی را دارد تا به سایر هم تیمیمی ها بگوید چه کار
ی نقش او را چگونه میکنید هم تیمیمی بینند؟ احتمالاً آنها او را فردی برابر با های مار

ساعته  24« در دسترس بودن»کند برتر است. نیاز او به بینند که فکر میخودشان می
شود که او مانند یک از خود گذشته در مقابل سایر اعضای تیم رفتار میاغلب باعث 

ی که از سیستم خارج میکند، کسانی که ترجیح می شوند به پایان دهند کار را برای روز
ی از نقش او در تیم اغلب باعث ایجاد  گاهی پایین و درک نادرست مار برسانند. خودآ

ی میهایش و گفتگوهاپویایی حساس با هم تیمی ی غیرضرور  شود.ی شفاف ساز
یچه ک خود ایجاد میبه یاد داشته باشید که ما واقعیت خود را از در کنیم. ی ادرا

کنند، متفاوت درک کرده و تجربه میها شرایط مشابه را کمیکه هم تیمیهنگامی
کارآمدی تیم به انسجام و عملکرد تیم می تواند آسیب ببیند. نسبت دادن مشکلات و نا

که اغلب به معنای مبهمِ هرکسی غیر از خود ما است. ما قهرمان  -آسان است « نهاآ»
داستان خود هستیم و در نتیجه اغلب در تلاش هستیم تا متوجه سهم خودمان در 
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ی بی روارد هادر مقاله خود در  8معنا باشیم. جنیفر پورتر پویایی چالش برانگیز یا همکار
گاهی کند ، خاطرنشان میبیزینس ریویو  که رهبران و اعضای تیم اغلب فاقد خودآ

کارآمدی « بیرونی»و « درونی» هستند، که این امر توانایی آنها را برای دیدن تأثیری که در نا
گاهی از گذارد را مختل میتیم می گاهی درونی به توانایی ما در ارتباط و آ کند. خودآ

گاهی ط میمربو -ها، افکار و باورهایمان ارزش -« روایت درونی» شود، در حالی که خودآ
تواند بیرونی به توانایی ما برای درک تأثیر گفتار و اعمالمان بر دیگران. این نقاط کور می

 دارد.ما را از دیدن نقش خود باز دارد و در نتیجه ما را از تغییر رفتار خود باز می
فکر ما و نحوه ها( که بر تها،کلیشهدر مورد میانبرهای ذهنی )سوگیری 2در فصل 

های محافظت برها و مکانیسمگذارد بحث کردیم. همین میاندرک ما از جهان تأثیر می
گاهی را تحریف می کنند. ابزارهای مکث، از نفس، اغلب درک ما از خود و توانایی خودآ

ای ایجاد کنیم تا متوجه شویم تواند به ما کمک کند فضای ذهنیتوجه و تأمل ما می
یم. بازتاب بینشویم و بر تیم تأثیر میمیچگونه ظاهر  المللی نشان داده شده است گذار

گاهی را در طیف وسیعی از زمینه های توسعه از برنامه -دهد ها افزایش میکه خودآ
یعنی مشاهده و نظارت بر رفتار و تنظیم یا  –رهبری تا ورزش تا بهبودی پس از تروما. 

در تنظیمات تیم، مکث برای توجه و تأمل در  انتخاب عمدی رفتارمان. بنابراین،
گاهتر شویم و عمداً رفتارهایی را انتخاب کنیم رفتارمان می تواند به ما کمک کند تا خودآ

 کنندگان بهتری در تیم باشیم.ها و مشارکتسازد هم تیمیکه ما را قادر می
نین با بیایید به مثال خود از جین و تیمش برگردیم. چند صفحه پیش شما همچ

کارول، یکی دیگر از کارکنان مستقیم جین آشنا شدید. او بود که در تماس تیم زوم، 
ی رهبری جین داشت. بعداً همان روز کارول برای دوچرخه اظهارات تحقیرآمیزی درباره

ی بیرون بود. او نمی توانست از نشخوار نظرات متئو در مورد تمایل جین به عنوان سوار

                                                           
8 Jennifer Porter 
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ارد. وقتی متئو در همان لحظه صحبت کرد، کارول احساس شرم و رهبر آنها دست برد
کت شد. کارول در حین  ناراحتی کرد. احساس کرد صورتش سرخ شد و خیلی سا

ی از خود سؤالاتی میدوچرخه چطور « »چرا این نظر را در مورد جین دادم؟»پرسد: سوار
حل کار خود را اینگونه خواهم در مآیا واقعاً من می« »اینقدر از تیم خود خسته شدم؟

دهد سرگردان شود، اما در کند که به ذهنش اجازه میکارول احساس می« نشان دهم؟
گهان متوجه می شود که تبدیل به واقع، او در مورد رفتار خود در آن روز درگیر است. او نا

برد و به بداخلاق و منفی باف شده است و از شکست دیگران لذت می« همکارِ »آن 
خواهد گفت. او میشود. متئو درست میفردا به شکل دیگری ظاهر می گویدمیخودش 

، شروع جین نیز از مزایای شک و تردید بهره مند شود و به جای انتقاد، شک و تضعیف او
 به انجام کارهایی کند که به او کمک و از او حمایت کند. 

گاهی بیشدر مثال بالا، کارول از خویشتن تر استفاده کرد. او اندیشی برای خودآ
چیزی را که کشف کرد دوست نداشت، بنابراین عمداً تصمیم گرفت روز بعد در محل 

یکرد در تجربیات تیم خود استفاده کار متفاوت رفتار کند. چگونه می توانید از این رو
 کنید؟
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 خودت تجربه کن
 

ی، شخصی، ورزشی، به تیمی داوطلبانه و فکر کنید که در آن عضو هستید )کار
باشد که قبلاً در مورد آن فکر کردید یا تیم دیگری. چه تواند همان تیمیغیره(. این می

ی می خود، بلکه چگونه در تیم خود کنید )نه فقط نقش رسمینقشی را در آن تیم باز
 کنید(؟یا رفتار می« دهیدنشان می»را 

 
 

 رفتار شما چه تأثیری بر کل تیم و اعضای تیم دارد؟
 
 

ی کنید؟ چگونه می ید چه نقشی را در آن تیم باز  «نشان دهید؟»خواهید دوست دار
 
 

ید، چه رفتارهایی را برای شروع یا  برای اینکه بتوانید آن نقش را برای خود بساز
ید؟  متوقف کردن آن نیاز دار
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 بالا، پایین، همه جا
ؤالات عالی به شما های کوچینگ شما در گوش دادن، توجه کردن و پرسیدن سمهارت

ی از کند تا در هر شرایطی عضوی سازندهکمک می تر باشید. ما متوجه شدیم که بسیار
ست که تحت های کوچینگ فقط در ارتباط با  افرادیکنند مهارتمردم تصور می

توانید رهبری هستند. اما ما معتقدیم که، صرف نظر از موقعیت یا نقش خود، می
را در همه جهات به کار بگیرید تا تعاملات مؤثرتری داشته  های کوچینگ خودمهارت

ی دیگران ایجاد کنید. ممکن است عجیب باشد که سعی  باشید و بهترین اثر را بر رو
کنید یک مکالمه کوچینگ با رئیس یا یک رهبر ارشد خود را آغاز کنید، این یکی از 

گ یکرد کوچینگ فرا های کوچینگ یر بر مهارتدلایلی است که ما در اینجا برخلاف رو
کید می ، میتأ ی خود توانید از مهارتکنیم. به عبارت دیگر بخش  -های شنیدار

ای استفاده کنید. پرسیدن سوالات کنجکاو و با در هر نوع مکالمه -کلیدی کوچینگ 
ای به شما کمک پایان باز نیز نه فقط در یک مکالمه کوچینگ بلکه در هر مکالمه

یت کوچینگ شما در مورد کنجکاو بودن، باز بودن، و غیر قضاوتی خواهد کرد. ذهن
ها، همسالان، رئیسان، دهد در مکالمات خود با هم تیمیبه شما امکان می  CONبودن

دشمنان و غیره، در معرض امکان قرار بگیرید و به دنبال درک باشید. افرادی را که با آنها 
و دیگران به کاوش بپردازند و امکانات  کند تا برای خوددر تعامل هستید دعوت می

ی، گشودگی و قضاوت نکردن خود، می توانید نوع بیشتری ایجاد کنند. با تمرین کنجکاو
 باشید. CON جدیدی از هنرمندان
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اخیراً، دوست ما، میرا، مشاهداتی را درباره سطوح گوش دادن در تیمش در محل کار 

ک گذاشت. او متوجه شد  رسد ، به نظر می9که یکی از اعضای تیمش، تروور با ما به اشترا
او  -سرگرم کننده یافت دهد. در ابتدا میرا آن را جذاب و کمیگوش می 1فقط در سطح 

 هایی برای ارتباط دادن هر چیزی با خودش ماهر بود!واقعاً در یافتن راه
رکت در تیم کرد. اما پس از آن او شروع به نگرانی در مورد تأثیر رفتار او بر احساس مشا

رسد که هر زمانی که تروور ، به نظر می10او متوجه شد که یکی از اعضای تیم، چستیتی
کند. میرا کند و دیگر مشارکت نمیدهد، کار خود را تعطیل میدر مورد خودش پاسخ می

ی باید انجام دهد بحث کرد  آیا باید به او بازخورد بدهم؟ آنچه را  -در مورد اینکه چه کار
گرچه او احساس میه متوجه شدهک ک بگذارم؟ ا کرد که این کار درستی ام با او به اشترا

ی آن مکالمه را نداشت. در عوض، او تصمیم گرفت رفتار خود را با  است، اما میرا انرژ

                                                           
9 Trevor 
10 Chastity 
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داد و در مورد خود پاسخ گوش می 1تیم هماهنگ کند. هر زمان که تروور در سطح 
داد. در اینجا پرید و با همکار دیگر موضوع را ادامه میل میداد، میرا بلافاصله به داخمی

 یک بخش از جلسه آن تیم در مورد برنامه ریزی برای آینده آمده است:
یم، بیایید در مورد چیزهای  چستیتی: خوب، حالا که برنامه مشخصی برای آینده دار

ی و سرگرم کننده صحبت کنیم. ما تمام روز سه شنبه بعدازظهر و عصر را  برای تیم ساز
ی ایم. هفته گذشته از همه خواستم که ایدهدر نظر گرفتهتفریح تیمی های خود را برای کار

 خواهند انجام دهند ارسال کنند.که می
: یم. چه چیزی میآره تروور ی بیسبال برو تر کنندهتواند سرگرم، من پیشنهاد دادم به باز

توانیم صحبت کنیم و با ن است، همه ما میاز این باشد؟ زمان مناسبی برای بیرون رفت
توانیم یک شام، ساعات شاد و یک فعالیت داشته باشیم. من قبلاً با هم بنشینیم، می

یافت کنم. من یک تخفیف ام تا اطلاعات بلیتفروش گروهی تماس گرفته های تیم را در
 شود.دلار می 04ام و تمام هزینه ما بسیار خوب هم گرفته

ها متشکرم. از شما برای نظرسنجی زودتر از موعد تیم برای ارائه ایده -تی چستی میرا:
 در مورد پیشنهاد خود  بیشتر به ما بگویید.

ی و اطلاعدر این مثال ساده، میرا از مهارت رسانی خود استفاده کرد و های شنیدار
شدن  احساس خاموشی یا رد تروِور  1چستیتی با شنیدن سطح  برای اطمینان از اینکه

چستیتی دعوت کرد تا اطلاعات  کند میرا مکالمه را به کانون اصلی بازگرداند و از نمی
ک بگذارد. حال، زمینه در این بیشتری در مورد ایده ای که تیم به آن رأی داده بود به اشترا

گر تروور یکی از اعضای تیم بود که به ندرت صحبت می کرد یا مثال مهم است. ا
ک میدیدگاهی را به اش گفت علاقه گذاشت، ممکن بود تیم بیشتر به آنچه او میترا

و ساختن همه چیز در مورد او برای تیم  1داشت. اما الگوی او از گوش دادن در سطح 
گر میرا یا چستیتی صبور و سخاوتمند بودند، ممکن  بسیار خسته کننده شده است. ا
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ک بگذارد تا به بود بعداً از تروور بخواهند که بیشتر در مورد ایده  بیسبال خود به اشترا
ی میدنبال درک مقاصد خود باشند. آیا این واقعاً یک سفر تی مؤثر خواهد بود، یا صرفاً کار

 ی شرکت انجام دهد؟خواهد با هزینهاست که تروور می
 

 خودت تجربه کن

 

، باز و   یک تیم یا تنظیمات گروهی چگونه است که در آن اتخاذ طرز فکر کنجکاو
؟ (CON) بدون قضاوت  برای شما و گروه یا تیم مفید خواهد بود؟ چطور

 
 

های کوچینگ خود در توجه کردن، گوش دادن و پرسیدن سؤالات چگونه از مهارت
های خود ها را در تیم/هم تیمیمؤثرتری باشید و بهترینکنید تا هم تیمیاستفاده می

ید؟  به نمایش بگذار

 
 

 

کنیدهای خواز مجموعه مهارت  د با نیت استفاده 
ی میهای متنوعی که برودی در تیمقبلاً به نقش کند اشاره کردیم. های مختلف باز

پذیری را در نحوه ها در طول زمان تغییر کردند، اهمیت انعطافهایی که این نقشروش
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ان تفکر ما در مورد خود و توانایی ما در استفاده از ابزارهای مختلف در جعبه ابزارمان نش
ایم که دهد. در این کتاب، ما بر کوچینگ به عنوان یک ابزار قدرتمند تمرکز کردهمی
توانید بدون توجه به نقش خود به جعبه ابزار خود اضافه کنید و این تنها ابزار موجود می

، ممکن است متوجه شوید که  در جعبه نیست. در درون یک نقش، رابطه یا حتی گفتگو
یکر ی مانند کوچینگ کنندهد هدایتاستفاده از یک رو یکرد غیر دستور تر از یک رو

مفیدتر است. حتی در زمینه کوچینگ، یک کوچ ممکن است برای پاسخگویی به 
، ما دوست « هایکلاه»نیازهای اعضای تیم،  متفاوتی بر سر بگذارد. برای این منظور

یم سازمان یم. همانطور که در ها را به عنوان یک اکوسیستم توسعه ای در نظر بگیر دار
ی می 4فصل  ی که از آن استفاده میاشاره کردیم، هر نقشی که باز گر کنید یا ابزار کنید، ا

تواند نقش مناسبی باشد. این بدان در خدمت نیازهای موقعیتی یا شخص باشد، می
ی است که فکر کنید کدام  را باید بپوشید، بلکه « کلاه»معنی است که اغلب غیرضرور

 اینکه هر کلاه چه زمانی مفیدتر است.در مورد 
 

 
Source: BetterUp 
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یکردها بیایید به وضعیت جین و متئو برگردیم و ببینیم چگونه می توان این طیف از رو
گیرد کند. او تصمیم میرا اعمال کرد. متئو از جانب مدیرش جین احساس حمایت نمی

. شارمِین تمرینات متمرکز )سطح با رئیس قبلی خود، شارمِین، در مورد آن صحبت کند
دهد، زیرا متئو موقعیت و آنچه را که تجربه کرده است توصیف ( گوش دادن را انجام می2

کند که چگونه پاسخ دهد. او برای کند، به این فکر میکند. همانطور که مکث میمی
از آنها تواند مدت طولانی مدیر بوده است و چند دهه از تجربیات خود را دارد که می

تواند راهنمایی کند و به متئو در مورد چگونگی گفتگو با جین در استفاده کند. او می
های خود به منابع انسانی مشاوره دهد. او ممکن مورد آن یا نحوه هدایت و بیان نگرانی

تواند با است برخی از ابزارها و پیشنهادات مبتنی بر شواهد در مورد اینکه چگونه می
اش را بر تواند کلاه کوچقویت رابطه آنها تعامل داشته باشد، ارائه دهد. او میجین برای ت

هایی را پیشنهاد کند که بتواند از منابع دیگر حمایت مورد نیاز خود را سر بگذارد و راه
یافت کند یا داستان هایی از تجربیات مشابهی که او داشته و نحوه هدایت آنها را به در

ک بگذارد. شار تواند به سادگی سؤال بپرسد تا به متئو کمک کند مین همچنین میاشترا
تا بفهمد مشکل واقعی چیست و چه چیزی برای او دشوارترین وضعیت است. شارمِین 
هر یک از این مسیرها را به طور بالقوه برای متئو مفید و با توجه به محتوا و ماهیت رابطه 

متئو بپرسد که چه چیزی در این لحظه برای گیرد از بیند. او تصمیم میآنها مناسب می
دهد که آنچه مفیدتر است شنیدن نصیحت شارمِین او مفیدتر است. متئو پاسخ می

کردند واقعاً برای نظرات او ارزش قائل بود، و احساس است. او همیشه وقتی با هم کار می
رمِین تصمیم کند از نظر عاطفی گیر افتاده است. او فقط به دنبال ایده است. شامی
کند، از جمله به او هایی میگیرد به درخواست او احترام بگذارد و به او توصیهمی

 های خود را به رهبری افزایش دهد.تواند نگرانیدهد که چگونه میهایی میگزینه
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داند و متئو متخصص این کند که وضعیت را بطور کامل نمیاو تصدیق می
گوید که آماده تشدید تنش کند، اما میاش تشکر میصیهوضعیت است. او از او برای تو

کتشافینیست. شارمِین این را به عنوان یک گشایش می تر بیند و به سمت ابزارهای ا
، متوجه شدم که وقتی از تشدید تنش گفتم، ک»رود. خود می خم شدی. چگونه میمتئو

خواهد بخشی از راه می شود کهمتئو متوجه می« خواهی به این موضوع نزدیک شوی؟می
خواهد تمام تلاشش را خواهد به جین فرصتی برای تغییر بدهد و میحل باشد. او می

گر نتیجه ندهد چه احساسی خواهی داشت؟»برای تغییر مسیر کمک کند.  شارمِین « ا
دانم که بهترین من احساس آرامش خواهم کرد. من می»کند. پرسد. متئو مکث میمی

گر اینطور کار را برای ح مایت از جین انجام دادم و سعی کردم آن را به نتیجه برسانم. ا
گاهانه تصمیم بگیرم که تغییری برای خودم ایجاد کنم یا دیدگاهم را با نیست، می توانم آ

ک بگذارم. اما این عادلانه است که جین ابتدا به او فرصتی  فردی خارج از تیم به اشترا
ک گذاشت: « دهد.بدهد تا به بازخوردها پاسخ  وقتی این را »شارمِین با لبخند به اشترا

بله، این »هایت افتاد. متئو گفت: ات شل شده و شانهگفتی متوجه شدم که آرواره
 «.احساس خوبی دارد

 
 تأثیر بر تنوع و شمول

ایم که از طریق یک سوگیری تکاملی ما در مورد نیازهای اساسی انسان صحبت کرده
های لازم افته است. وابستگی، پذیرش و تعلق به یک گروه، پیش شرطبرای بقا تکامل ی

برای باز کردن پتانسیل هستند، زیرا آنها هسته اصلی احساس امنیت ما هستند. تنها 
یج میدرصد از کارمندان موافقند که رهبران آنها یک محیط تیمی 31 گیر را ترو کنند و فرا

برابر بیشتر  1.7شود، استفاده میمیتی اعضای گروهی که کمتر از آنها در کارهای
ی و همدلی برای  احتمال دارد که احساس تعلق کمتری داشته باشند. فروتنی، کنجکاو
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ها برای کشف های مختلف لازم است. این مهارتدیدن، شنیدن و احترام به دیدگاه
رد نیاز است. روابط فردی خودمان با تنوع، برابری، شمول و تعلق در روابط ما با دیگران مو

ها و باورهای نهفته تواند با کمک به دیگران در کشف ذهنیتمکالمات کوچینگ می
شان، از مشارکت و تعلق حمایت کند. سلما شاه در کار خود در مورد گنجاندن در تجربه

های توانند از مهارتکند که رهبران، مدیران و کوچها میو تعلق به کوچینگ اشاره می
ای پرورش اعتماد و کمک به ایجاد احساس امنیت روانی برای دیگران کوچینگ خود بر

 CON استفاده کنند. حضور کامل برای طرف مقابل، نشان دادن همدلی، آوردن ذهنیت
، بدون قضاوت( و پرسیدن سوال می ، باز تواند فضایی را برای افراد با هر زمینه )کنجکاو

شوند. سناریوی زیر را در و شنیده میو هویتی ایجاد کند تا احساس کنند دیده شده 
 مورد تجربه فلیسیا در نظر بگیرید.

من اخیراً به یک تیم جدید در محل کار ملحق شده بودم. سه همکار زن دیگر  فلیسیا:
مرا به ناهار دعوت کردند که بسیار خوب بود. برای آشنایی بیشتر با آنها هیجان زده بودم. 

یا مستقر شدیم ، هر سه نفر تازه شروع به شکایت از همکاران خود کردند وقتی در کافه تر
که همگی مرد بودند. قطعاً آن چیزی نبود که انتظار داشتم در ناهار اتفاق بیفتد، اما فکر 
گهان رو به من  کردم شاید آنها فقط باید در مورد آن صحبت کنند. سپس یکی از آنها نا

لحظه « کند؟برای امرار معاش چه میفلیسیا، شوهرت چه کاره است؟ او »کرد و گفت: 
 -جا خورده بودم ای مکث کردم و سعی کردم بفهمم که چگونه پاسخ بدهم. من کمی

زنم آنها هیچ راهی نداشتند که بدانند من یک همجنسگرا هستم و تنها عامل حدس می
یک زندگی من از سه بچه و دو سگ ما مراقبت میدرآمد خانواده د. کنمان هستم، زیرا شر

کردم آنها خواستم آن را در میان بگذارم، زیرا تصور میکردم و نمیاحساس ناراحتی می
ام که کنند، بر اساس این فرض که من با مردی ازدواج کردهمن و همسرم را قضاوت می
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کند، و به دلیل نحوه صحبت آنها در مورد همسرشان. در آن لحظه به تمام وقت کار می
 «کنم؟من اینجا چه کار می»کنم میآورم که فکر یاد می

در مثال فلیسیا، رفتار همکارانش ناپسند بود، اما بیشتر از همه، فرضیات و سؤالات 
های قبلی این کتاب اصلی آنها در مورد زندگی فلیسیا، فراگیر نبود. همانطور که از فصل

یچهخواندید، همه ک خود میی ما زندگی را از در های فرضا و پیشبینیم، و باورهی ادرا
شوند. در مورد فلیسیا، های خودمان رنگ میها و ارزشما با تجربیات، اولویت

کردند که زندگی او درست شبیه زندگی آنهاست: اینکه او با مردی همکارانش تصور می
کرد. علیرغم رفتار آنها، همکاران فلیسیا ازدواج کرده بود که او نیز تمام وقت کار می

یکرد آنها فراگیر نبود. در ممکن است نی ت خوبی برای آشنایی با او داشته باشند، اما رو
فلیسیا، در مورد »توانستند یک سؤال بازتر و کنجکاوتر بپرسند، مانند عوض، آنها می

یا حتی « فلیسیا، زندگی خارج از کار برای شما چگونه است؟»یا « خانواده خود به ما بگو 
و شروع از « ذهن مبتدی»ارزش داشتن  4در فصل « بود؟فلیسیا، آخر هفته شما چطور »

دانیم، مورد بحث قرار دادیم. آوردن ذهنیت جایی که ندانستن است و فرضیات را نمی
تواند به ما کمک کند تا در برابر همه احتمالات یک مبتدی به تعامل خود با دیگران می

گی رتری ایجاد کنیم. اما این تنها زندگی، شخصیت و تجربیات آنها باز بمانیم و تجربه فرا
 تجربه فلیسیا با رفتار همکارش نیست که فراگیر نبود.

، به پشت میزم برگشتم، نشستم و آه بزرگی کشیدم. یکی دیگر از : فلیسیا بعد از ناهار
ی من نشسته بود  از من پرسید چه مشکلی دارم. میهم تیمی دانم های جدید که روبرو

ی که او انجام داد باعث شد کمتر احساس کنم به این تیم  که نیت او خوب بود، اما  کار
تازگی داشتم صحبت کردم و گفتم که احساس ای که بهتعلق دارم. من در مورد تجربه

کنم که با آنها سازگار نیستم. او در پاسخ گفت که من کنم و احساس میناراحتی می
باز هم، « آنها به سراغ من بیایند.نباید چنین احساسی داشته باشم و نباید اجازه بدهم »
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مثل اینکه احساس من  -دانم که او نیت خوبی داشت، اما این نادیده گرفتن من بود می
واقعاً مهم نبود. احساس نکردم دیده شدم، احساس نکردم شنیده شدم. این که به شما 

اگیر کنید احساس کنید، حمایت کننده یا فرگفته شود نباید چیزی را که احساس می
 نیست.

کرد نسبت به او توجه و نگرانی همکار فلیسیا )بیایید او را آمبِر بنامیم( سعی می
نشان دهد. اما او ناراحتی خود را با موضوع به جای گوش دادن واقعی و حضور با فلیسیا 

ترجیح داد.
 

 خودت تجربه کن
 

گر فلیسیا در تیم شما تازه کار بود و با هم به ناهار می د، در عوض از او چه رفتیا
 پرسیدید؟می

 
 

گر شما جای همکار فلیسیا، به  را تجربه خود در ناهار او مبر بودید، وقتی آا
ک می  گفتید؟کردید یا میگذاشت، چه میاشترا
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، مجموعه گر همکار فلیسیا، آمبر های های کوچینگ داشت، راهای قوی از مهارتا
یادی بود که او می گر او واقعاً ظه به شکل سازندهتوانست در این لحز تری درگیر شود. ا

کرد. او سپس کرد، درک میکرد، احساسی را که فلیسیا ابراز میگوش دادن را تمرین می
فلیسیا از آن مکالمه خسته به نظر »توانست آنچه را که برداشت کرده است، مثلاً می
توجه کردن « رسد.به نظر می کنندهای ناراحتمکالمه»یا به سادگی تأیید کند: « رسدمی

ای برای کمک به شخص دیگر برای کمک به احساس دیده های سادهو تأیید کردن، راه
شود آنها احساس مشارکت و تعلق شدن و شنیده شدن است، که احتمالاً باعث می

حالا چه »توانست سؤالی بپرسد، مانند بیشتری داشته باشند. آمبر همچنین می
ید؟ ی می»یا « احساسی دار درباره »یا « توانم برای حمایت از شما انجام دهم؟چه کار

. ،  CON امبر با اتخاذ طرز فکر « تجربه خود در هنگام ناهار بیشتر به من بگو )کنجکاو
، بدون قضاوت( خود، می توانست فضا و امنیت را برای فلیسیا ایجاد کند تا تجربیات باز

ای تیم جدیدش احساس مشارکت بیشتری خود را باز کند و با حداقل یکی از اعض
گرچه احساس دربرگیری و تعلق اغلب به یک گروه، تیم یا حتی فرهنگ  داشته باشد. ا

کند یا آنها شود، اما در نهایت اعمال روزمره افراد به این احساسات کمک میمربوط می
واند به تهای کوچینگ خود در هر تعامل میبرد. آوردن ذهنیت و مهارترا از بین می

 شما کمک کند تا تجربه مثبت تری برای اطرافیان خود ایجاد کنید.
 

گروهی  کوچینگ 
کنون در این فصل ما بر استفاده از مجموعه مهارتها و طرز فکر کوچینگ تمرکز کرده ایم تا

موثرتری باشیم و ارتباط و تعامل بهتری با تیم داشته باشیم. علاوه بر تا رهبر و هم تیمی
کوچینگ نیز در زمینه های کوچینگ با همکارانمان، دو راه حل رسمیارتتمرین مه

 گروه و تیم مرتبط است: کوچینگ گروهی و کوچینگ تیمی.
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یشه دارد. سنت (OD) کوچینگ گروهی هم در توسعه سازمانی  و هم در گروه درمانی ر
OD و نحوه کند تا از نحوه عملکرد شامل مداخلات فرآیندی است که به گروه کمک می

گاه شود و چگونه از این دانش برای حل مشکلات خود استفاده کند.  کار با یکدیگر آ
های ها و فرصتدهد و بر چالشکوچینگ گروهی تغییر رفتار فردی را هدف قرار می

کنندگان در گروه شود. شرکتکند، اما در یک محیط گروهی آشکار میفردی تمرکز می
نخورده خارج از چارچوب جلسه کوچینگ نیستند. لزوماً بخشی از یک تیم دست 

شواهدی مبنی بر اثربخشی کوچینگ گروهی در حال ایجاد است، اما یک متاآنالیز 
ی -درمان شناختی دهد که پتانسیلی برای در زمینه گروه درمانی نشان می (CBT) رفتار

وسط پیامدهای مثبت وجود دارد. کوچینگ گروهی مزایای دیگری از جمله حمایت ت
اعضای گروه و هزینه کمتر را دارد. در واقع، تحقیق در مورد گروه درمانی نشان داده است 

ی از حمایت اجتماعی فقط یک  تواند منجر نیست، بلکه می« چیز لوکس»که برخوردار
 به پیشرفت بیشتر افراد در جهت اهداف و نتایج مطلوب شود. 

 
یپل اینسایتز اَند ترنسفورمیشن ی پدکتر آلیسون اومالی، مدیر مؤسسه مشاوره

  میکس تَلِنت، در مورد کوچینگ گروهی
 

دهید. کوچینگ گروهی شما در کار خود کوچینگ گروهی را ارائه می ما:
 چیست؟

 
یکرد من به کوچینگ گروهی، گروه دکتر اومالی: های کوچکی متشکل از در رو

)مثلاً بازخورد( یا آیند تا یک موضوع کارمند به طور منظم گرد هم می 0تا  ۹
ای از موضوعات را بررسی کنند. اگرچه یک دستور کار ساده برای تجربه مجموعه
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های یادگیری یکسانی آماده شده یا تمرین وجود دارد و همه با منابع یا تمرین
تر است، هر جلسه را شکل کنند، اعضای گروه بر اساس آنچه برایشان مهممی
 .دهندمی

 
 کوچینگ گروهی در سازمان شما چگونه به وجود آمد؟ نیاز یا ایده ما:

 
پذیرتر برای تعبیه کوچینگ در خواستیم با روشی مقیاسما می دکتر اومالی:

سازمان به سرعت در حال رشد خود آزمایش کنیم. اتخاذ کوچینگ گروهی به ما 
توانند دهد که اطمینان حاصل کنیم که همه رهبران افراد میاین امکان را می

یادی از کارمندان در طول همه یافت کنند. تعداد ز گیری به یکباره کوچینگ در
اند اما برخی ما افرادی را داشتیم که یک سال بود که اینجا بوده -آن ملحق شدند 

و پیوندهای اجتماعی که از طریق  -از همکاران خود را ملاقات نکرده بودند 
وی است. بنابراین، کوچینگ شود اغلب بسیار قحضور در یک گروه ایجاد می

گروهی راهی برای ایجاد ارتباط بین کارکنان، نشان دادن ارزش آنها و حمایت از 
 .آنها از طریق تغییر و انتقال است

 
 شرکت در کوچینگ گروهی چگونه است؟ ما:

 
« اسپای شناور »یکی از مراجعان فعلی من اغلب این تجربه را به  دکتر اومالی:

گاهی و کند. ایتشبیه می ن فضایی است برای مکث، نفس کشیدن، افزایش آ
تأمل ایمن در مورد آنچه در حال وقوع است. بنابراین آن و یک مؤلفه قدرتمند 

 د!یادگیری همتا وجود دار



711 
 

 

 : استاده از رویکرد کوچینگ در گروه ها و تیم ها5فصل 

 
های کوچینگ خود در توجه کردن، گوش دادن و پرسیدن چگونه از مهارت ما:

 کنید؟سوال در کوچینگ گروهی استفاده می
 

تشخیص کوچینگ از آموزش در اینجا بسیار مهم است. من  مالی:دکتر او
اهداف یادگیری خاصی ندارم که بخواهم در طول هر جلسه به آنها برسم، و 

باشم. من از « درست»همچنین مناسب نیست که به دنبال ارائه یک روش 
کنم. من برم و مشاهداتی را با اجازه و بدون دلبستگی ارائه میسکوت لذت می

کنم که اعضای گروه رفتارهای کوچ مانندی را با یکدیگر اتخاذ لب مشاهده میاغ
 .کنندمی

 
طبق تجربه شما، شرکت در کوچینگ گروهی چه تاثیری بر رفاه و تجربه  ما:

 رهبران در کار دارد؟
 

یاد  دکتر اومالی: حمایت سازمانی و اجتماعی درک شده در اینجا بسیار ز
شوند که تنها نیستند و از فضایی که توجه میاست. اعضای کوچینگ گروه م

ی سخت وجود دارد قدردانی  برای کاهش سرعت و تأمل در میانه روزهای کار
گاهی ایجاد میمی کنند، کنند. فکر کردن به چندین رهبر که همزمان خودآ

ک میاهداف خاصی را برای تغییر رفتارشان تنظیم می گذارند، از کنند و به اشترا
کنند، بسیار هایشان حمایت بیشتری میکنند و از تیمحمایت می رهبرانشان

 .قدرتمند است
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 تیم کوچینگ
دهند و عملکرد تیم بیش ها موجوداتی متمایز از افرادی هستند که آنها را تشکیل میتیم

کنند ای که در آن فعالیت میاز مجموع اجزای آن است. تعامل بین اعضای تیم و زمینه
گذارد. این همان چیزی است ال، عوامل سازمانی( نیز بر نتایج تیم تأثیر می)به عنوان مث

که باعث پیدایش زیر شاخه کوچینگ تیم شد. فلسفه پشت سر کوچینگ تیم این 
کوچینگ شود. سطوح است که برای پیشرفت تیم، تیم باید در چارچوب عملکرد تیمی

گانه  توان تنها با کوچینگ هر بهینه اثربخشی تیم را نمی یک از اعضای تیم به طور جدا
به دست آورد. به عنوان مثال، در یک مطالعه، کوچینگ فردی برای مدیران ارشد هیچ 
ی برای بهبود عملکرد تیم به عنوان یک کل انجام نداد. تنها زمانی که تیم به عنوان  کار

اش یهای قوها و شخصیتهای بین فردی، درگیریبا تمام پویایی -یک کل کوچ شد 
ی تیم تمرکز میعملکرد تیم قوی - کند، با این فرض که کل تر شد. کوچینگ تیم بر رو

یشه در متفاوت و پیچیده تر از هر یک است. تک تک اعضا به تنهایی کوچینگ تیم ر
ی از اصول آن بر اساس  مشاوره، توسعه سازمانی و تسهیل و آموزش تیم دارد. بسیار

 چینگ.است تا مختص کوتحقیقات تیمی
گرچه مدل های متعددی از کوچینگ تیم وجود دارد، اما به طور کلی شامل کار ا

واقعی، در زمان واقعی، برای هدایت به سمت نتایج واقعی است. در کوچینگ تیمی، 
ک گذاشتن مشاهدات و داده ها به عنوان یک راهنما کوچ با پرسیدن سوالات و به اشترا

ی، کند و همچنین ممکن است ععمل می ناصری از تسهیل تیم، آموزش، تیم ساز
مشاوره و کوچینگ را در خدمت اهداف تیم در صورت اقتضا به کار گیرد. کوچینگ تیم 

دهند تا تأمل ها است که کار خود را انجام میمستلزم مداخله در فرآیند طبیعی تیم
گاهی و تشویق یادگیری را انجام دهند. این مداخلات نه تنه ا باید به روابط سریع، ایجاد آ

بین فردی تیم، بلکه به کارهایی که باید با هم انجام دهند نیز توجه داشته باشد. مانند 
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ی کوچینگ فردی، کوچینگ تیمی گاهی و آشکارساز از تأمل و گفتگو برای افزایش آ
آل، اعضای تیم از طریق تجربه کند. در حالت ایدهها استفاده میها و نگرانیایده

دهند. این یک ی، توانایی خود را برای خودکوچ و حل مشکلات توسعه میکوچینگ تیم
تمایز مهم از تسهیل تیم است که در آن تسهیلگر تیم را در گفتگو به سمت یک هدف 

 کند.دلخواه هدایت می
ها در حل مسئله و کند، از آندر کوچینگ تیمی، کوچ اعضای تیم را جذب می

مورد چگونگی گسترش و بهبود کار می. کوچینگ تیکندتغییر طرز فکرشان حمایت می
که صرفاً بر بهبود روابط بین فردی تمرکز و به صورت گفتگوی باز است. مداخلات تیمی

ی؛ دارند، عملکرد کلی تیم را افزایش نمی ی هنجارهای رفتار دهند. ایجاد یا شفاف ساز
یم که هنجارها را به دست آوردن دانش منحصر به فرد و مشترک؛ فراخوانی اعضای ت

کند. آموزش به اعضای تیم نحوه کنند. تکمیل تیم زمانی که به خوبی کار مینقض می
گوش دادن؛ و اینکه تیم استراحت کند تا در مورد عملکرد تیم فکر کند. نکته کلیدی 

ی بزرگ آماده می شود یا یک تیم با این است که چه یک تیم ورزشی که برای یک باز
ه مسئولیت یک پروژه مهم را بر عهده دارد، کوچینگ در چارچوب تیم و عملکرد بالا ک

ی که در تلاش است انجام دهد رخ می  دهد.کار
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کنند. اساس های دقیق و صدور گواهینامه شرکت میای در آموزشهای حرفهکوچ 
اید: گوش دادن عمیق، پرسیدن آموخته 4هایی است که در فصل آموزش آنها در مهارت

های های برجسته شده در شایستگیاتخاذ طرز فکر کوچینگ، و سایر قابلیتسؤال، 
هایی که تمرین های مشابه. کوچو مدل (ICF) المللی کوچینگفدراسیون بین

دهند معمولاً در ایجاد توانایی بیشتر اعضای تیم انجام میمیکوچینگ تی
ی میسرمایه واقعاً توجه کردن و کار برای افراد ضعیف نیست: میکند. کوچینگ تیگذار

چالش های فردی و پویایی گروه در یک محیط کوچینگ تیمیکردن با تمام شخصیت
های موثر برای تعامل با برانگیز است. آموزش اضافی در مورد پویایی تیم و استراتژی

های خود را ایجاد ای کمک کند تا مجموعه مهارتتواند به کوچ حرفهاعضای تیم می
 های کوچینگ تیم آماده شود.فرصت کند و برای

توان برای ها از کوچینگ میهایی را نشان دادیم که در آندر سرتاسر این فصل، راه
برای توان در هر سطح رسمیها استفاده کرد. آنها را میها و تیمافزایش عملکرد گروه

ی بر خود در رابطه با دیگران، چگونگی تجربه پویایی ردی و نحوه های بین فتأثیرگذار
ها، به سطوح بیشتر تجمیع نگاه ها و تیمما فراتر از گروه 7تغییر آنها به کار برد. در فصل 

توانند بر های کوچینگ میها و مهارتکنیم تا بررسی کنیم که چگونه ذهنیتمی
ها بینی در سازمانهای قابل پیشها تأثیر بگذارند. کوچینگ تمایل دارد به روشسازمان

های آن تأثیر بگذارد. تواند بر فرهنگ، آب و هوا و حتی سیاستداده شود و مینشان 
یکرد به طراحی سیستم سازمانی با ذهنیت کوچینگ می های توانمندتر تواند سازمانرو

 و هدفمندتری ایجاد کند.
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 ایده کلیدی 5فصل  
ده رهبر و وجود دارد و استفامیهای گروهی و تیپویایی بین فردی قدرتمند در محیط

تواند منجر به عملکرد بالا شود و یک فرهنگ های کوچینگ میاعضای تیم از مهارت
 سالم و ایمن از نظر روانی ایجاد کند.

 
 
 
 
 

 خواهید بیشتر بیاموزید؟ می
 پادکست کوچینگ تیمی:

 https://teamcoachingzone.com/team-coaching-podcast    تولید شده توسط 
Team Coaching Zone ی اَپل پادکست، یوتیوب، اسپاتیفای، استیچر و گوگل و بر رو

یسا باب در مورد هنر و علم کوچینگ  پادکستس موجود است. دکتر کریستر لو و کار
 .پردازندبه تحقیق و اکتشاف میتیمی

 در مورد اضافه بار مشارکتی روارد بیزینس ریویوو هااین مقاله
: https://hbr. org/2016/01/collaborative-overload 

 
 
Recommended reading 
 

Coaching the team at work by David Clutterbuck 
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 The culture code by Daniel Coyle 
Diversity, inclusion, and belonging in coaching: a practical guide by Salma 
Shah 
Humble inquiry by Edgar Schein 
The inner work of racial justice by Rhonda V. Magee 

 
 

 ی بیشتر توصیه برای مطالعه
 

ک کوچینگ تیم در محل کار  تربا  اثر دیوید کلا
 اثر دنیل کویل رمز فرهنگ

 اثر سلما شاه تنوع، شمول، و تعلق در کوچینگ: یک راهنمای عملی
 اثر ادگار شاین پرسش فروتنانه

ی مگی اثر درونی عدالت نژادی  اثر رودنا و
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 تاثیر کوچینگ شما 
توان از های کوچینگ را معرفی کردیم و در مورد اینکه چگونه می، ما مهارت2در قسمت 

( و چه در 4)فصل  1:1چه در روابط  -آنها برای بهبود تعاملات با افراد دیگر استفاده کرد 
ها و طرز فکرهای ، ما مهارت3( بحث کردیم. در قسمت ۹ها )فصل تیمها و گروه

بریم. ما معتقدیم که داشتن تر به کار میکوچینگ را برای تعاملات بین فردی پیچیده
ها تواند نحوه عملکرد سازمانهای کوچینگ میذهنیت کوچینگ و تمرین مهارت

های سنتی که ا در مورد روش( را نیز تغییر دهد. م6( و حتی جوامع )فصل 7)فصل 
شود صحبت خواهیم کرد، اما همچنین در مورد ها ظاهر میکوچینگ در سازمان

ی که میروش ی بر سیستمهای کمتر آشکار های سازمانی توان از آن برای تأثیرگذار
جامعه و  -استفاده کرد صحبت خواهیم کرد. سپس به مرحله بزرگتری خواهیم رفت 

. ما به این خواهیم پرداخت که چگونه یک طرز فکر و مجموعه هجهان به طور گسترد تر
های شما در خارج از ترین نقشتواند به برخی از مهمهای کوچینگ نه تنها میمهارت

گیرترین چالش ( بلکه به برخی از فرا های جهان محل کار )مثلاً به عنوان والدین/سرایدار
، تغییرات آب و هوایی و فراتر از آن نژادپرستی، تبعیض جنسی، سیاسی قطبی شدن -

 .کندکمک 
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6 
به کارگیری رویکرد کوچینگ خودتان در 

 هاسازمان
 
 

 :سوالاتی که در این فصل به آنها پاسخ خواهیم داد
 کنند؟ها چگونه از کوچینگ استفاده میسازمان .1
 باشد؟ تواند داشتهکوچینگ چه تأثیری در سطح سازمانی می .2
 های سازمانی را ارتقا دهد؟تواند شیوهچگونه کوچینگ می .3

 
در آخرین جلسه سراسری شرکت، مدیر عامل یک شرکت بزرگ و ملی تولید مواد 
غذایی اعلام کرد که برای حفظ مزیت رقابتی تغییراتی ایجاد خواهند کرد. اینها شامل 

ید، مجموعه جدیدی از تغییرات در ساختار سازمانی، فرایند مدیریت عملکرد جد
های شرکت و انتظارات برای رفتارهای خاص برای حمایت از تغییرات بود. یکی ارزش

کید کرد برای ادامه از ارزش ی بود، که مدیرعامل تا های جدیدی که پذیرفته شد، نوآور
 .رشد شرکت و همگام شدن با رقبا حیاتی است

یانکار دبینانهلحن ب« گفتگوهای کوتاه و غیررسمی»پس از جلسه،  ای پیدا کردند. پر
ی را به ام از بین رفته است. آنها نمیای که مطرح کردههر ایده»گفت  خواهند هیچ کار

دانم منظور من می»راب پاسخ داد: « انجام دهند.دادیم روشی که ما همیشه انجام می

a.gharibnavaz
Highlight
حذف
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نه جدیدی ی پایلوتی بودم که قرار بود زمیسال گذشته من مسئول پروژه« »شما چیست.
این  -و پاداشی که گرفتم –را ایجاد کند. وقتی به اهداف نرسیدیم، رتبه عملکرد من 

یسک آخرینشکست را به خوبی نشان داد. این  ی است که برای ر پذیری و سفر به بار
 «شوم.ها داوطلب میناشناخته

یانکا می کرد که با خواست چیزهای جدیدی را امتحان کند، اما احساس میپر
توانست مقاومت نهادی روبرو شده است. در همین حال، راب در موقعیتی بود که می

ی آنها متوجه شدند که  چیزهای جدیدی را امتحان کند، اما با هزینه شخصی. هر دو
ی به عنوان ارزش های جدید شرکت اضافه شده است. آنها حتی این ارزش را چرا نوآور

ک گذاشتند. با ا ین حال، آنها این ارزش را ندیده بودند که از نظر در سطح فردی به اشترا
ی توسط رهبری یا توسط سیستم ها و فرآیندهای درون سازمان تشویق شوند. آنها رفتار

یانکا و راب احساس کردند احساس می ی ندارد. پر کردند که سازمان میل واقعی به نوآور
. با گذشت زمان، بیشتکه ارزش جدید قرار است چیزی در وب سایت باشد اما کمی ر

افتاد جلسه اتفاق می طول( مکالماتی که در 1دو نوع مکالمه در شرکت در جریان بود: )
ی( و )  .نگری(افتاد )بدبینی و منفیجلسه اتفاق می بعد از ( مکالماتی که 2)تشویق نوآور

اِلودی یک معاون در گروه عملیات شرکت بود. او به خاطر اینکه سرعت یا جسارت 
ی در انجام کارها ندارد از جانب مدیریت ارشد تحت فشار بود. در هر جلسهکافی 

ی را با وظیفه ی برای  –کرد شناسی تمام مطرح میتیمی، او پیام نوآور چرا این نوآور
وکار حیاتی است و چگونه هر یک از اعضای سازمان مسئولیت مشارکت دارند. کسب

ن شدن دارند. به هیچ وجه با این جهت کرد که چرا آنها نیاز باو کاملاً درک می ه مدر
دانستند بهینه ها میمخالف نبود و حتی از فرصتی برای جایگزینی چیزهایی که مدت

، او از واقعیتنیستند هیجان گاه بود. از نظر او تغییر های کسبزده بود. به گفته او وکار آ
ت کارساز نباشد تر از حد مطلوب به وضعیت جدیدی که ممکن اساز وضعیت پایین
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یسک بود. او نگران پیامدهای این خطر بر تیمش، کسب گر با خودش صادق ر وکار و ا
اش بود. در نتیجه،  از نزدیک و شخصاً در هر ابتکار جدید بود، پیامدهای آن برای حرفه

تر فکر کنند و وقتی پذیرفت.  تیم را وادار کرد تا خلاقانهدرگیر بود و هیچ اشتباهی را نمی
 .های واضح و مستقیم ارائه کردحلدهند، راهها جواب نمیحلدید که راه

یافت کرد، متعجب  وقتی الودی نتایج آخرین نظرسنجی فرهنگی عملکرد خود را در
یت او بودند احساس  و ناامید شد. این نظرسنجی نشان داد که افرادی که تحت مدیر

ترسند. نمرات نوآوری ت کردن میبینی است و از صحبکردند سبک مدیریت او ذرهمی
دانست اشتباه آنها کمتر از همیشه بود و فرسودگی شغلی بالاتر از همیشه بود. او نمی

کرد که برای انجام آنچه شرکت به آن نیاز دارد سخت کارش کجاست. او احساس می
 .کندرسید که فقط اوضاع را بدتر میکند، اما به نظر میکار می

 
 کنندرفتار تغییر میمردم، فرهنگ و 

هایی برای رفع نیازهای مشتریان حفظ ها مزیت رقابتی را با ایجاد قابلیتسازمان
های سازمانی یا از افراد تشکیل شده و یا از طریق آنها اجرا کنند. همه قابلیتمی
شوند. حتی صنایع و مشاغل بسیار خودکار هنوز هم افرادی را پشت سر هر یک از می

ها دارند. خواه اجرای یک استراتژی و اهداف موجود باشد یا تغییر برای این روبات
انداز و کنند باید چشمها کار میهای جدید، افرادی که در سازمانبرآوردن خواسته

جهت را درک کرده و از آن استقبال کنند و باید ظرفیت و منابعی برای ارائه داشته باشند 
وکار را به فرهنگ سازمانی ها استراتژی کسبن سازمانتا آن آرزوها محقق شود. مؤثرتری

یک استراتژی  -رسد کنند، تا رفتار فردی. این نوع همسویی ساده به نظر میمرتبط می
ی شده است، و توسط سیستمروشن، که توسط رهبری ارتباط و مدل ها و فرایندهای ساز

یج میسازمانی )چه کسی و چگونه استخدام می دهند و ند، توسعه میکنکنند، ترو
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ی کاغذ ساده به نظر میدهند( تقویت میپاداش می رسد شود. با این حال، آنچه بر رو
 .تواند در عمل سخت باشدمی

ایم و عنوان یک کوه یخ ساختههای قبلی، تصویر ذهنی هر یک از ما را بهدر فصل
ایم. آید، شرح دادهوجود میهای یخ( به هایی را که با معرفی افراد بیشتر )و کوهپیچیدگی

را به کار  ی بِرکهترین متخصصان فرهنگ سازمانی، استعارهادگار شاین، یکی از برجسته
کو سیستم توصیف کند که شامل آنچه در سطح می بینیم برد تا فرهنگ را به عنوان یک ا

ی شود. او فرهنگ را مجموع همه چیزهایو همچنین آنچه در اعماق زیر سطح است می
یخ خود در برخورد با مشکلات بیرونی آموخته است تعریف می کند که یک سازمان در تار

تواند اهداف، استراتژی، نحوه انجام کارها و نحوه سازماندهی درونی خود باشد. که می -
ی لیلی نشان برخلاف مدل کوه یخ، مفهوم فرهنگ سازمانی شاین به عنوان یک برکه

بینیم )مانند نمادها، ای وجود دارد که ما میقابل مشاهده دهد که عناصر ظاهری و می
بینیم. در زیر های سوسن که در سطح یک برکه میمانند پدها و شکوفه -هنجارها( 

های هر یک از آن نیلوفرها وجود دارد که نشان دهنده عناصر کمتر قابل سطح ساقه
، پویایی قدرت و روابط است. بیشت ر در زیر سطح، در بستر مشاهده، مانند طرز فکر

یشه گیاهان وجود دارد که نمادی از احساسات و انگیزهبرکه های افراد در سازمان ، ر
یشه گر ر های زنبق ها و شکوفهها، جوانهها، برگها سالم و قوی نباشند، ساقهاست. ا

کو سیستم بستگی به آنچه در اعماق زیر سطح اتفاق آسیب می بینند. سلامت کل ا
ک  -د افتمی  .بستگی دارد -نه تنها در آب، بلکه در اعماق خا
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مردم از طریق »کنند که سایر محققان فرهنگ و جو سازمانی را اینگونه توصیف می

های راه عنوان نقشهشوند. آنها بهتجربیات روزمره و تعاملات روزانه با دیگران جذب می
های راه، عملکرد بسیار عملی را ین نقشه[ ا2«]کنند.ضمنی برای زندگی روزمره عمل می

هایی کنند تمرکز کنند و دستورالعملکنند، زیرا به افراد کمک میبرای کارمندان ایفا می
دهند. حفظ تغییر در سطح فردی همیشه سخت است، اما در مورد نحوه رفتار ارائه می

ی برای تقویت آن، تقریباً غیرممکن است. این ب دان معناست که بدون تغییر ساختار
تواند اهداف تغییر صریح آن را یا پشتیبانی و تقویت کند یا در فرهنگ یک سازمان می

که بین فرهنگ و اهداف شکاف وجود دارد، سازمان باید هدف برابر آن کار کند. هنگامی
توانند در استراتژی، ساختار و ها میرا تعدیل کند یا فرهنگ را تعدیل کند. سازمان

های تغییراتی ایجاد کنند تا تأثیر را برانگیزند و حفظ کنند. این چیزها جلوه هاسیستم
توانند به عنوان بخشی از یک ابتکار تحول، ملموس تر فرهنگ هستند و می

، و علامتبخشرضایت ی پیشرفت در اطراف آنها آسانتر باشند. تعریف، تغییر تر گذار
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یم، فرهنگ همیشه چیزی است که آموخته است. در مقابل، همانطور که از شاین آموخت
یشه کند. تغییر ای که تغییر آن را دشوار میهای عمیق و پیچیدهشده است، با ر

یشهاستراتژی، ساختار و سیستم های فرهنگی که در وهله اول ها بدون پرداختن به ر
ه آن ها شده است، مانند بریدن بالای ساقه بامبو است تا اینکباعث پیدایش و حفظ آن

ید  یشه بیرون بیاور  .دهدفقط به رشد خود ادامه می -را از ر
 

کنید  کوچینگ را وارد 
ها، آمیز فرهنگ و استراتژی در سازماندو تا از بزرگترین موانع بر سر راه تغییر موفقیت

ایجاد تعهد و حفظ حرکت در بین افراد سازمان است. این موانع ممکن است آشنا به 
ای جامع از شوند. تغییر مستلزم مجموعهدر سطح فردی نیز ظاهر مینظر برسند، زیرا 

گر تغییر رفتار یک فرد سخت باشد، تغییر رفتار کل  یکردهای طراحی شده است. ا رو
تر است. مثال ما را در ابتدای فصل در نظر بگیرید. در سازمان به طور تصاعدی سخت

ی جدید شرکت را رسید که همه ار طول جلسه سراسری شرکت، به نظر می زش نوآور
یانکا و راب  -های خصوصی، اعضای آن سازمان پذیرفته باشند و در محیط  -مانند پر

احساس بدبین بودن و عدم حمایت از تغییرات پیشنهادی کردند. الودی این تغییر را 
ی در تیم خود  پذیرفت، اما نتوانست مجموعه رفتارهای مناسبی را برای افزایش نوآور

ند. رهبران اغلب به کوچینگ یا سایر اشکال حمایت نیاز دارند تا از طریق تغییر اتخاذ ک
از زمان و منابع و توانایی غلبه بر ترس، هدایت شوند. رهبری تغییر مستلزم تزریق عظیمی

یایی از تغییرات دائمی )خود و اطرافیانشان(، روز به روز خستگی و مقاومت در میان در
« همانطور که هست»ها و موانع بین وانایی شناسایی شکافاست. این امر مستلزم ت

( است « بودن»)وضعیت فعلی( و  فرآیندی که اغلب  -)وضعیت یا هدف مورد نظر
، کوچ یا تسهیلگر هدایت می ها، مفروضات و طرز شود. تغییر رفتارها، ارزشتوسط مشاور
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که کوچینگ شود و مکانی است فکر کل جمعیت کارمند اغلب نادیده گرفته می
های قبلی توضیح دادیم که چگونه و چرا کوچینگ تواند به آن کمک کند. در فصلمی
ی مؤثرتر با می تواند به شما و اطرافیانتان کمک کند تا در دستیابی به اهدافتان و همکار

دهیم. یکدیگر مؤثرتر باشید. در این فصل، ما آن مفاهیم را به سطح سازمانی گسترش می
 .کنیمها تقسیم میها و شیوهها را به رهبری، فرهنگ، و سیاستما مکانیسم

 
 رهبری

ی در ایجاد و شکل دهی فرهنگ دارند. در زمان تغییر عمدی، رهبران نقش محور
تواند موفقیت آن تغییر را پذیری میحمایت رهبران، اقدامات و احساس مسئولیت

ی بر ای آینده ترسیم کنند و بیان کنند که چرا ایجاد یا از بین ببرد. رهبران باید چشم انداز
دهد به آن آینده دست یابند. اما همانطور که نظرات دولت کنونی دیگر به آنها اجازه نمی

یانکا و راب منعکس شد، پیام رسانی دگرگونی یا حتی تغییر نیست. رهبران همچنین پر
چه کسانی را استخدام  دهند.باید تغییرات را از طریق رفتار مدل کنند: آنچه انجام می

کنند؛ و دهند. وقت خود را صرف چه چیزی میکنند و ارتقا میکنند، اخراج میمی
کنند. با این حال، یک کارمند گیری میاینکه چگونه در مورد موفقیت صحبت و اندازه

 با رهبران ارشد دارد. بنابراین، در حالی که تحول از بالا شروعمعمولی ارتباط روزانه کمی
ی ایجاد شود، تنها زمانی اتفاق میمی افتد که خط مقدم و مدیران آنها تغییرات رفتار

کنند. این بدان معنی است که رهبران در هر سطح باید همراه شوند تا اطمینان حاصل 
شود که تعاملات روزمره یک کارمند با فرهنگ مورد نیاز برای فعال کردن استراتژی 

 .سازمان سازگار است
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تواند به رهبران کمک کند تا با کمک به توسعه چابکی شناختی، مدیریت گ میکوچین
های ارتباطی، و توانایی ایجاد اعتماد و امنیت روانی، در استرس، حل مسئله، مهارت

دهد ای از مطالعات نشان میتغییر مسیریابی و رهبری کنند. علاوه بر این، تعداد فزاینده
های تحول پذیری مدیران در طول تلاشبتی بر انعطافکه کوچینگ اجرایی تأثیرات مث

های کوچینگ توانند مهارتسازمانی دارد. رشد خود را دارند، بلکه به این دلیل که می
، برای رهبری موفقیت آمیز خود را بهبود بخشند و آن را توسعه دهند. به عبارت دیگر

، باورها و  ، رهبران معمولاً باید برخی از طرز فکر رفتارهای خود را تغییر دهند.  تغییر
تواند به همه این موارد دانید، کوچینگ میهای قبلی این کتاب میهمانطور که از فصل

های کوچینگ آنها کمک کند! و به ویژه در مورد الودی، توسعه و استفاده از مهارت
ان را با تواند به رهبران کمک کند تا تغییرات را به طور مؤثرتری هدایت کنند و دیگرمی

با الودی همدلی کنیم. نیت او در جای درست موفقیت همراه خود کنند. بیایید کمی
کند تا از این تغییر حمایت کند و بیند. او بسیار تلاش میاست. او اهمیت تغییر را می

یادی را اشتباه انجام می  .دهدنوآوری را در تیم خود هدایت کند. و . . . او کارهای ز
 .رخش مثبت را در این مثال تصور کنیمبیایید یک چ

یالودی می ی، صحبت کند:  HR نشیند تا با شریک تجار احساس »خود، کور
ی چرخ همستر میمی دانم استعاره دوم. یا شاید سرم را به دیوار بکوبم. نمیکنم دارم رو

ی سوق دهم، اما آنها تغییر درست چیست، اما سخت تلاش می کنم تا تیمم را به نوآور
یافت مینمی ک را در کنم. من در مورد آنچه کنند و اکنون این نتایج نظرسنجی وحشتنا

 «.که در مرحله بعد باید انجام دهم دچار مشکل هستم
ی دارای مجموعه ای عالی از مهارت های کوچینگ خوشبختانه برای الودی، کور

چقدر  دهد و متوجه لحن، احساسات و اینکهاست. او با دقت به الودی گوش می
 .شودشود، میفرسوده و شکست خورده ظاهر می
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ی الودی را تأیید می ی این موضوع کار الودی، می»کند: کور بینم که تو سخت رو
دونی در کنی و نمیتونم ببینم که کجا احساس شکست میکنی و همینطور میمی

 «مرحله بعد چه کاری انجام بدی.
شود و بازدم عمیقی را نیدن، آرام میالودی به سادگی از احساس دیده شدن و ش

 .دهدبیرون می
ی لبخند می کردی که به الودی، بیشتر در مورد آنچه تلاش می»گوید: زند و میکور

 «.رسد مؤثر نبود، به من بگو نظر می
ی می» توانم بیشتر از آنچه که هستم کوشم. نمیمن بارها و بارها بر طبل این نوآور

تر فکر کنند. آنها اینطور نیستند، گویم که نوآورتر باشند و خلاقانهبگویم. من به تیمم می
های بنابراین من به آنها جهت روشنی در مورد آنچه که باید برای حل برخی از این چالش

دهم. کار به جایی رسیده است که مجبور شدم از آنها بخواهم عملیاتی انجام دهند، می
کنند و من به هر تماس پروژه ملحق  CC را های خاص، مندر هر ایمیلی در پروژه

یاد میمی یادی را برای این کار صرف میشوم. الودی فر ی ز کنم و زند که من زمان و انرژ
 .رسدبه جایی نمی

ی آنچه را که شنیده  دهد و درستی آن را با الودی بررسی به الودی بازخورد میکور
ی با سوالی در ادامه میمی آید که شما چندین سال ودی، یادم میال»گوید: کند. کور

ی آن پروژه کمپوست بدون زباله شرکت داشتید. آن پروژه چه پیش در توسعه و راه انداز
ی در  موفقیت شگفت انگیزی داشته است. به نظر من این یک نمونه عالی از نوآور

 «شرکت ما است. چه تفاوتی با آن پروژه داشت؟
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ی مکث می دهد و الودی با شوق سر تکان می یک نکته عالی.  -کند تا فکر کند. کور
ین در آن پروژه رهبر  یادی داشت. کار ی برای ما نامطلوب بود و تاثیر ز آن پروژه از نظر نوآور

 «.من بود. من مطمئناً دلم برای او تنگ شده است
ی می« کار کردن با کارین در آن پروژه چگونه بود؟»  .پرسدکور

ی به کجا میخندد. من میزند و میالودی لبخند می ی. کارین بینم که با این کور رو
ی را که من انجام می دهم انجام داد. ما در مراحل اولیه آن پروژه اساساً برعکس هر کار

یادی انجام دادیم. او این تعادل عالی را داشت  اشتباهات ز
وعی با انداز و ایجاد احساس امنیت و حمایت، اما اجازه دهید به نایجاد یک چشم

 «.آن همراه شویم
ی لبخند می  .دهدزند و با دقت به الودی گوش میکور
کنم که در این پروژه یک گیر دارم. من تنش احساس می»دهد: الودی ادامه می

یادی را احساس می دانم که دانم که تیم من نیز باید آن را احساس کند. میکنم و میز
یکردم را با تیمم تغییر دهم. خ من فقط از فکر کردن به آن احساس  -دار است ندهباید رو

 «دانم که این کار درستی است.کنم و همچنین میخستگی می
ی همچنان عمیقاً به الودی گوش می 22در  دهد و سؤالات ساده و دقیقه آینده، کور

خواهد با تیمش متفاوت امتحان کند تا از او در فکر کردن به آنچه میمفیدی را مطرح می
یکرد جدید ای ترک مید حمایت کند. الودی گفتگو را با برنامهکن کند تا مستقیماً به رو

خواهد به مردم شود که متوجه شود وقتی میخود با رهبران تیمش بپردازد. او متعهد می
ی انجام دهند و در عوض از آنها سؤالی بپرسد تا از آنها در ارائه راه حل  بگوید چه کار

ها تواند از تیمش محافظت کرده و از آنکند که میهایی فکر میروشحمایت کند. او به 
 .حمایت کند تا آنها احساس خطر کنند و اشتباه کنند
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 خودت تجربه کن

 

ی بودید، چه  کوچینگهای مهارت گر شما جای کور خود را تمرین کنید! ا
 پرسیدید؟میسوالاتی از الودی 

 
 

ی کردید؟ میچه چیز دیگری را در این گفتگو متوجه یا امتحان  ی که کور کار
یکرد درست وجود ندارد  !انجام داد موثر بود و تنها یک رو
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ی در گوش دادن عمیق، توجه کردن و در این مثال، الودی از مهارت های کوچینگ کور
ی هیچ توصیه یا راهنمایی به ا لودی ارائه نکرد، اما پرسیدن سؤالات مفید بهره برد. کور

گاهی الودی و شناسایی رفتارهای در عوض از مهارت های کوچینگ برای بالا بردن آ
خواهد با تیمش امتحان کند، استفاده کرد، از جمله استفاده از برخی جدیدی که او می

های کوچینگ خودش )پرسیدن سوالات تیمش به جای پاسخ دادن به آنها. راه مهارت
های کوچینگ در گو یادآور مطالبی است که در مورد استفاده از مهارتحل(. این گفت

ی منابع  4در فصل  1:1تعاملات  یک تجار خواندید. الودی خوش شانس بود که شر
گر الودی انسانی با چنین مهارت های کوچینگ قوی داشت. اما همیشه اینطور نیست. ا

ی حساب کند، مینمی ی کور ه دیگر حمایت کوچینگ توانست از چند راتوانست رو
های کوچینگ قوی دارد(، یک کوچ پیدا کند، مانند مدیرش )با فرض اینکه مهارت

ی طرز ای داخلی، یا حتی یک کوچ حرفهحرفه گرچه تمرکز این کتاب بر رو ای خارجی. ا
تواند آن را توسعه دهد و از هایی است که هر کسی میفکر کوچینگ و مجموعه مهارت

 .کنیم، در بخش بعدی به دنیای کوچینگ حرفه ای اشاره میآن استفاده کند
 

 هادر سازمانهای کوچینگ رسمیشیوه
ی استفاده میهای بیها از کوچینگ به روشسازمان های کاملاً کنند، از برنامهشمار

/یا غیررسمی یافته )و باید اذعان کنیم که های رسمیگرفته تا برنامهموقت و و ساختار
یم آن –نیست « اصلاً »ها استفاده از کوچینگ رخی سازمانبرای ب ها آن چیزی که امیدوار

تواند در یک سازمان را برطرف کنند!(. و همانطور که در بالا اشاره کردیم، کوچینگ می
توانند مجموعه اشکال مختلفی داشته باشد. متخصصان و مدیران منابع انسانی می

های مستقیم یا مشتریان داخلی توسعه دهند و رشهای کوچینگ خود را با گزامهارت
های توانند مهارتها میها و نقشاز آنها استفاده کنند. کارمندان در تمام دوره
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کوچینگ خود را توسعه دهند تا تعاملات بهتری با همسالان و اعضای تیم متقابل داشته 
ی کوچینگ داخلی های شیوهها در حال توسعهای، سازمانباشند. به طور فزاینده

شوند یا برای کار با رهبران در سراسر ای یا استخدام میهای حرفههستند که در آن کوچ
ای خارجی سال به سال های حرفهها از کوچبینند و استفاده سازمانسازمان آموزش می

 .درصد رشد داشته است 7دهد و صنعت سالانه بین حدود به افزایش خود ادامه می
ها، به بررسی این دی، با شروع یک مدل بلوغ کوچینگ در سازماندر بخش بع

یم که شیوهمی تواند باشد. در این مدل ما از ها چگونه میهای کوچینگ در سازمانپرداز
با چند  2استوور و جرمی 1پژوهشگران/ رهبران فکری، دیوید پترسون ها و کوچکار کوچ

یم. ایده پشت این مدل بلوغ کوچینگ این کناقتباس بر اساس کار خودمان استفاده می
کنند زیرا آنها در استفاده از ها از طریق یک سری مراحل پیشرفت میاست که سازمان

 (ROI) شوند و بیشتر بر ارائه بازگشت سرمایهتر میها خودخواستهکوچینگ/کوچ
تمرکز بر شوند. همانطور که چنین تمرکز استراتژیک تمایل به افزایش دارد، متمرکز می

 .یابدروی اندازه گیری نتایج نیز افزایش می
است. در این مرحله کوچینگ به صورت واکنشی در پاسخ به  Ad hoc مرحله اول

شود. ممکن است هیچ نقطه مرکزی مدیریت، ها اعمال میها یا موقعیتدرخواست
یکردی موقتی دارد وجود نداشته باشد. ب ه عبارت تماس یا نظارت در سازمانی که رو

گر یک رهبر تصمیم بگیرد که یک کوچ می ، ا ی خواهد، سعی میدیگر کند تا مقدار
حمایت و بودجه برای آن بیابد و حتی ممکن است کوچ خودش را پیدا کند. رهبران 
ممکن است در مورد اینکه چه زمانی یا چرا بخواهند با یک کوچ کار کنند، راهنمایی 

یافت کنند یا اصلاً را هنمایی نداشته باشند. کوچینگ به عنوان یک راه حل اندکی در
حساس برای نیازهایی مانند حمایت از یک مدیر جدید در هنگام کار یا حفظ یک 

                                                           
1 David Peterson 

2 Jeremy Stover 



122 
 

 

 از طریق کوچینگتغییر 

کد است، دیده میکارمند با پتانسیل بالا که احساس می شود. کند در نقش خود را
دهند که یکنند، این باور را نشان مهایی که به این روش کوچینگ ارائه میسازمان

 .کوچینگ حداقل در شرایط خاص مؤثر است
قهرمان »است. در این مرحله، کوچینگ  مدیریت شدهمرحله دوم بلوغ، کوچینگ 

است: فردی در سازمان منصوب شده است تا کوچینگ را نظارت یا تثبیت کند. « محور 
چ، غربالگری ها در این سطح از بلوغ عموماً شروع به ایجاد معیارهای انتخاب کو سازمان

های ها و تعاملات کوچینگ، تعریف فرآیند کوچینگ و سنجش واکنشو پیگیری کوچ
یکنند. با شروع متمرکز کردن سرمایهکنندگان به کوچینگ میشرکت های گذار

تواند الگوهای نیاز را بهتر شناسایی کند، تشخیص کوچینگ، سازمان همچنین می
ها برای اتخاذ کند و از این آموختهکار نمیکند و چه چیزی دهد چه چیزی کار می

ی بیشتر استفاده کندهای سرمایهتصمیم  .گذار
هایی که در مرحله بلوغ کنیم. در سازمانیاد می کنشگرانه از مرحله سوم به عنوان

یفعال هستند، سرمایه شود تا به یک های هدف انجام میهای کوچینگ در گروهگذار
ها در این مرحله احتمالاً بر توسعه منابع گی شود. سازماننیاز سازمانی خاص رسید

کنند. برای مثال، ممکن است از استعداد برای ایجاد ارزش سازمانی و فردی تمرکز می
یک فرآیند پذیرش برای اطمینان از اینکه کوچینگ واقعاً راه حل مناسبی برای فردی 

ی ما )برودی و شونا( با افراد هاست که به دنبال کوچینگ است، استفاده شود. در تجرب
کنند، نه اینکه مشکل یا نیاز و فرآیندهای استعداد، مردم اغلب با یک راه حل شروع می

ی من »گوید: یا شریک استعدادیابی خود می HR را روشن کنند. شخصی به شریک تجار
و به ، به جای اینکه شروع کند با چالشی که با آن مواجه است «به کوچینگ نیاز دارم

دنبال چه چیزی است. آموزش، درمان، راهنمایی، بازخورد، مدیر بهتر یا تعطیلات 
ممکن است در واقع راه حل باشد، بسته به این که آنها به دنبال حل چه مشکلی هستند. 
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مدیریت فعال فعالیت کوچینگ منجر به افزایش تمرکز استراتژیک بر اینکه چه کسی 
یافت می دهد و چهکوچینگ را ارائه می یکرد فعال کند، میکسی را در شود. یک رو

ممکن است شامل تمرکز بر ایجاد فرهنگ کوچینگ و افزایش تمرکز بر بازگشت سرمایه 
 .باشد

یاست. سرمایه استراتژیکی چهارمین و در میان بالغ ترین مرحله، مرحله های گذار
ها شود. شرکتت میکوچینگ در این مرحله توسط استراتژی استعداد سازمانی هدای

ی را شناسایی میمجموعه های فردی و کنند و برای ایجاد قابلیتهای استعداد محور
های کنند. هدف قرار دادن گروهها فراهم میسازمانی، توسعه بهینه را برای آن مجموعه

ی خاص اغلب با داشتن نتایج خاص برای کوچینگ همراه است، مانند سرمایه گذار
ی رهبران مت نوع برای افزایش تنوع در خط لوله استعدادها یا استفاده از کوچینگ به رو

عنوان مکمل برنامه توسعه رهبر با پتانسیل بالا. سازمان ممکن است با چندین 
مانند  -توانند نیازهای خاص را برآورده کنند کار کند دهنده کوچینگ که میارائه

هایی که ردپای ص دارند یا شرکتهایی که در ارتباطات یا حضور اجرایی تخصشرکت
یکردی ثابت برای کوچینگ رهبران در سراسر جهان داشته جهانی دارند و می توانند رو

های تر رابطه بین توسعه استعداد و شاخصباشند. این معمولاً شامل ردیابی منظم
ی  .است (KPIs) کلیدی عملکرد تجار

BetterUp  فه کرد که ما از آن به عنوانیک مرحله دیگر به مدل سطوح بلوغ اضا 
پذیر وجود دارد به این معنا کنیم. چندین شباهت بین استراتژیک و وفقیاد می پذیر وفق

ی توسعه است، که ممکن است در یک زمان خاص کوچینگ که تمرکز بر بهینه ساز
باشد یا نباشد و شامل ردیابی سیستماتیک نتایج است. با این حال، یک تفاوت کلیدی 

ی از ویژگیاست که بهینه این های گروهی )مثلاً یک نقش خاص( به سطح فردی ساز
، به ویژه در مقیاس برای )مثلاً آمادگی کوچینگ، انگیزه، انتقال( تغییر می کند. این امر



122 
 

 

 از طریق کوچینگتغییر 

های جدید برای کوچینگ )به رسد، اما مدلیک سازمان بزرگ، دور از ذهن به نظر می
ی از ط ی( همراه با پیشرفتعنوان مثال، کوچینگ مجاز های ریق یک پلتفرم فناور

ی )مانند یادگیری ماشین( مسیری را برای دستیابی به توسعه دقیق ایجاد کرده  فناور
ی تکیه کنند ها میاست. این بدان معناست که در آینده، احتمالاً سازمان توانند بر فناور

های خاص در خدمت یتتواند به آنها کمک کند تا کوچینگ را با جمعکه نه تنها می
تواند مداخله مناسب را برای هر فرد مطابقت اهداف سازمانی هماهنگ کنند، بلکه می

 .یابنددهد و اهداف آنها در یک مقطع زمانی معین و در طول زمان تطبیق می

 
 

 کند؟چه کسی کوچینگ ارائه می
یکردها و فلسفه گیری ها برای تصمیمنهای مختلفی وجود دارد که سازماهمانطور که رو

یافت می هایی نیز کنند، مدلکند، استفاده میدر مورد اینکه چه کسی کوچینگ در
ایم که هر کسی، در توان از بین آنها انتخاب کرد. ما دائماً استدلال کردهوجود دارد که می

ن های کوچینگ استفاده کند و تأثیر مثبتی ببیند. با ایتواند از مهارتهر نقشی، می
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اوصاف، اگر هدف خدمت به شخص دیگر باشد، مزایا و معایب ذاتی در هر نقشی 
، مزایا و معایب پنج نقش مختلف را برای ارائه کوچ نشان 1.1وجود دارد. در جدول 

ی منابع انسانی می دهیم: مدیران مستقیم، همکاران منابع انسانی )مانند شریک تجار
ای خارجی. یکی از های حرفهای داخلی و کوچهای حرفهیا استعداد(، همتایان، کوچ

، همکار منابع انسانی و همتا در مقابل کوچ حرفه ای داخلی تمایزهای کلیدی بین مدیر
های کوچینگ خود را در گفتگو و خارجی این است که سه نفر قبلی مجموعه مهارت

واهینامه نیستند. ای آموزش دیده و دارای گهای حرفهآنها احتمالاً کوچ –گیرند بکار می
، کوچ های ها و گواهینامهای داخلی و خارجی احتمالاً آموزشهای حرفهاز سوی دیگر

آنهاست. همانطور که خواهید « کار روزانه»اند و کوچینگ بخش اصلی دقیقی را گذرانده
 .دید، هر کدام مزایا و معایبی دارند و راه حل مناسب به موقعیت بستگی دارد

یانکا و راب برگردیم. بیایید به دا ام از بین ای که مطرح کردههر ایده»ستان خود با پر
ی انجام دهند که به روشی که ما همیشه انجام میرفته است. آنها نمی دادیم خواهند کار

ی، کلاه کوچ همسالان خود را بر سر می« نیست. از »گذارد. راب این بار به جای دلسوز
ی می راب« گیری؟ای میآن چه نتیجه  .پرسدبا کنجکاو

یانکا پاسخ می ی جدی مطمئن نیستم. من فکر نمی»دهد: پر کنم آنها در مورد نوآور
 «.باشند

یانکا، وقتی می»پرسد: کند، سپس میای مکث میراب لحظه چه « آنها»گویی پر
ی؟  «کسی را در ذهن دار

یانکا چهره ی به خودش میپر س کند، سپای فکر میگیرد، لحظهی کنجکاو
زنم شخصی که واقعاً در ذهنم است، مدیر من باشد. من خب حدس می»گوید: می

کنم، واقعاً مستقیماً بینم و حالا که به آن فکر میمی« شرکت»عنوان چهره گاهی او را به
 «.امدر مورد آن با او صحبت نکرده
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 «منظورت چیست؟»گوید: راب بیشتر می
یانکا می سعی  -بودند ر ذهن دارم در جلسات تیمیهایی که دموقعیت»گوید: پر

ها را به جریان بیاندازم و اغلب احساس ها را بیرون بیاورم و خلاقیتکنم ایدهمی
اما اکنون « روند.شوند یا از بین میهایم در آن جلسات تخفیف داده میکردم که ایدهمی
ه دیوار پرتاب توانم ببینم که مدیرم ممکن است فکر کند من فقط چیزهایی را بمی
های من کنم. این جلسات احتمالاً بهترین انجمن برای گفتگوی واقعی درباره ایدهمی

 «.نیستند
 «ی گفتگوی بهتر به چه شکل خواهد بود؟جلسه»پرسد: راب می

یانکا بهترین چهره آره. . . من باید اینها »دهد: ی متفکر خود را دارد و سر تکان میپر
های گوی رو در رو به مدیرم بگویم و به او اجازه دهم بداند اینها ایدهرا مستقیماً در گفت

 .«کنمای که من فقط در جلسات تیم مطرح میواقعی هستند، نه پیشنهادهای نیمه کاره
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 مزایا و معایب پنج نقش مختلف برای ارائه کوچ 1.6جدول 
 

چه کسی کوچینگ 
 کند؟می

 معایب مزایا

ملکرد فرد و مشاهده مستقیم ع • مدیر 
های دسترسی مستقیم به ورودی

 دیگران
در موقعیت ایده آل برای ارائه کوچ  •

 عملکرد
 شناسدتجارت، فرهنگ و زمینه را می •
بر منابع، دارای اختیار و کنترل رسمی •

 .تصمیمات و غیره
تواند به صورت طبیعی رخ دهد و می •

ی به برنامه رسمی  نداشته باشد.نیاز
ینه )به عنوان مثال، کم تا بدو  • ن هز

)  بخشی از نقش مدیر

منافع فردی و  •
 ) سازمانی )یا مدیر

ممکن است با 
یکدیگر در تضاد 

 باشند.
مالکیت مشترک  •

تواند بر نتایج می
تضاد منافع واقعی یا 

درک شده تأثیر 
بگذارد و اعتماد را 

 .کاهش دهد
تنوع در مجموعه  •

ها مهارت
های )مهارت

در کوچینگ آنها چق
 موثر است؟(

های محدودیت •
زمانی بسته به 

محدوده نقش و 
 های مدیر مسئولیت

عملکرد در مقابل  •
محیط توسعه )به 

پیوست مراجعه 
 کنید(

 –ماهیت رابطه  •
اعضای تیم به ندرت 

 قادر هستند
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تا مدیر خود را انتخاب 
 کنند

همکار منابع 
 انسانی

•  ، ممکن است از قبل نسبت به کار
روابط فرد دید داشته  ها و چالش
 باشد. 

ممکن است در رشد دادن دیگران  •
 ماهر باشد

، ابزارهای  • گاهی از افراد دیگر آ
 استعداد و منابع موجود

، فرهنگ و زمینه تخصص و کسب • کار
 شناسدرا می

تواند به صورت طبیعی رخ دهد و می •
ی به برنامه رسمی  نداشته باشدنیاز

ینه •  کم تا بدون هز

افع فردی و سازمانی من •
( ممکن  )یا مدیر

است با یکدیگر در 
 تضاد باشند.

ممکن است مکالمات  •
مشابهی با مدیر یا 

همتایان فرد داشته 
باشد و بنابراین فاقد 

 عینیت باشد
ممکن است لازم باشد  •

بر اساس برخی 
اطلاعاتی که به 

ک گذاشته  اشترا
اند، عمل کند، شده

گر آن  حتی ا
ه اطلاعات محرمان

 تلقی شوند.
تنوع در عمق و کیفیت  •

های مهارت
 کوچینگ

تنوع در سطوح اعتماد  •
بین کارکنان و منابع 

 انسانی
منجر ممکن است  •

 شکایت شودبه 
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چه کسی 
 کند؟کوچینگ می

 معایب مزایا

فرصتی برای یادگیری متقابل  • همسطح
 کندفراهم می

تواند مزایای دیگری مانند می •
ی،  های تمرین مهارتشبکه ساز

کوچینگ و ارائه حمایت اجتماعی را 
 ارائه دهد

•  ، به طور کلی کسب و کار
 فرهنگ و زمینه را بشناسید

تواند به صورت طبیعی رخ می •
دهد یا بخشی از یک برنامه کوچینگ 

 همتا باشد
ینه •  کم تا بدون هز

آموزش و توسعه مداوم  •
 مهارت کوچینگ باید ارائه شود.

 تحفظ ثبا •
معمولاً برای تخصص در  •

 توسعه دیگران آموزش ندیده اند
هدفمند ماندن به دلیل  •

آشنایی و فشارهای داخلی 
 چالش برانگیزتر است

تواند در دسترس بودن می •
ها یا به دلیل مسئولیت

 های دیگر محدود شوداولویت
ی مورد نیاز برای  • ینه ادار هز
 کوچینگهای رسمیبرنامه
 

ی کوچ حرفه ا
 داخلی

به طور کلی تجارت، فرهنگ و  •
 شناسندزمینه را می

توانند بسته به مدل کارکنان می •
خارجی هزینه ی ها نسبت به کوچ

 کمتری داشته باشند
به طور حرفه ای آموزش دیده  •

یکرد کوچینگ با هماهنگی  اند و رو
 دهندبالا را ارائه می

 هدفمندتر از یک مدیر یا همتا •

ندن به دلیل هدفمند ما •
آشنایی و فشارهای داخلی 

 چالش برانگیزتر است
معمولاً دارای روابط  •

چندگانه به صورت حرفه ای یا از 
طریق چندین کوچینگ است 

تواند تضاد منافع واقعی یا که می
درک شده را ایجاد کند و بر 

 .اعتماد تأثیر بگذارد
بسته به دامنه تمرین  •

کوچینگ داخلی، در دسترس 
 تواند محدود باشدمی بودن

ممکن است نیاز قابل  •
ی داشته  توجهی به هزینه ادار

 باشد
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چه کسی 
 کند؟کوچینگ می

 معایب مزایا

ای کوچ حرفه
 خارجی

بی طرف تر و کمتر تحت تأثیر  •
 داخلی

 سیاست، ایجاد اعتماد بیشتر 
های مهارتی اغلب مجموعه •

 گسترده تر یا تخصصی تر 
بیرونی به دلیل کار های دیدگاه •

 با طیف وسیعی از مشتریان
پشتیبانی اختصاصی و  •

 متناسب با نیازهای فرد
عینی و بدون محدودیت  •

مربوط به دانش موجود از قبل یا 
 دستور کارها

•  ، باید با کسب و کار
 فرهنگ و زمینه مرتبط باشد

بسته به مدل و محدوده  •
ینه باشدخدمات می  تواند پرهز

ت سازمان را با ممکن اس •
کنترل کمتری بر محتوای 

های مرتبط با کوچینگ و داده
 آن، فراهم کند

ممکن است به ارتباط  •
اختصاصی در سازمان برای تهیه 

یت تعاملات کوچینگ  و مدیر
 نیاز داشته باشد

 
یانکا در فکر کردن به اینکه چه زمانی این موضوع را با اینجا، راب می تواند به پر

ح کند و حتی در ایفای نقش در گفتگو کمک کند. اغلب یک همتا مدیرش مطر
تواند مستقیماً به حل مسئله پرداخته و بدین ترتیب به سرخوردگی و ناامیدی می

ی همتاایان دیگر خود رسیدگی کند. راب که فرصت را برای شروع یک مکالمه
یانکا کمک کند تا بینید، میهمسطح فراهم می-کوچینگ از احساس تواند به پر

ناامیدی خود خلاص شود و حتی به مدیر خود کمک کند تا بفهمد کجا ممکن بین 
 کنند مغایرت وجود داشته باشد. های شرکت و آنچه کارکنان تجربه میپیام
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گیری در این مورد است که چه کسی بهترین فرد زمینه، یک شاخصی مهم در تصمیم
ها و تجربیات لکرد، یک فرد باید آموختهی عمی کوچینگ است. در زمینهبرای ارائه

خود را در عمل برای دستیابی به نتایج ارزشمند به کار گیرد. پیامدهای خطا یا شکست 
ای ی رشدی، زمینهتواند برای سازمان یا شخص آنها پرهزینه باشد. در مقابل، زمینهمی

کند. ، پشتیبانی میکننداست که رشد فرد را به طرق و به میزانی که خودشان تعیین می
ی باشد، کوچ هیچ سهم شخصی  به طور کلی مستلزم آن است که توسعه کاملاً اختیار

بر مراجع نداشته باشد، که مراجع دستور کار میدر نتایج کوچینگ یا اختیار رس
کوچینگ را هدایت کند و کاوش و توسعه اهداف، نتایج مطلوب، و معیارهای موفقیت 

اند در یک محیط عملکرد موثر باشد. با این حال، مهم است توکوچینگ همچنان می
پذیری یا پذیرفتن خطراتی که تغییر که به یاد داشته باشید ممکن است در مورد آسیب

ها و ها کوچممکن است داشته باشد، تردید کرد. این یکی از دلایلی است که سازمان
فرستند. های فروشنده میه آموزشگیرند یا کارمندان را بمِنتورهای بیرونی را بکار می

یسک خواهند توسعههایی که میسازمان پذیری یابند، باید در مورد اطمینان از فرهنگ ر
 فکر کنند.
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 خودت تجربه کن
 

گر با  بوده است؟ چه چیزی در  کوچآشنا شده اید، چه کسی در نقش  کوچینگا
یکرد به  کارآمد بود؟ -مؤثر  کوچینگمورد آن رو  یا نا

 
 

 ر ببرید؟خود را به کا کوچینگی هاتوانید مهارتمییی هادر چه نقش

 
 
 

 
 هاکاربردهای کوچینگ در فرهنگ سازمان

ها چیست و چقدر مهم است که فرهنگ از ایم که فرهنگ در سازمانما توضیح داده
ایم که چه چیزی یک فرهنگ سازمانی کند، اما نگفتهبانی وکار پشتیاستراتژی کسب

، روانشناس سازمانی، آنچه را که در مورد 3کند. بنجامین اشنایدر خوب را ایجاد می
ساله خود آموخته است، خلاصه کرد.  02مطالعه رهبری و فرهنگ در طول کار تحقیقاتی 

ی افت که فرهنگ خوب فرهنگی نه اینکه یادگیری خود را بیش از حد ساده کند، اما در
دهد و به دهد که به افراد خود اهمیت میمحور باشد. سازمان نشان میاست که مردم

که به این صورت آنها اعتماد دارد و در تمام سطوح سازمان اعتماد وجود دارد. هنگامی

                                                           
3 Benjamin Schneider 



112 
 

 

 : به کارگیری رویکرد کوچینگ خودتان در سازمان ها۶فصل 

ی از اصول اساسی کوچینگ بیان می ترکیب و مراقبت از کل فرد، گوش  -شود، بسیار
ی، و حمایت از پتانسیل فرد )بدون قضاوت( دادن به شدت با یک فرهنگ  -، کنجکاو

شوند. علاوه بر این، ایجاد و حفظ یک فرهنگ شرکتی فراگیر سازمانی مثبت همسو می
ی از سوی همه افراد یک سازمان و مردم ، مستلزم گشودگی، اعتماد و سازگار محورتر

ی باست. کوچینگ رهبری می رای ایجاد یک محیط فرهنگی جدید تواند کاتالیزور
 باشد.

، در سالکوچینگ و مفاهیم توسعه به طور گسترده های اخیر به طراحی سازمانی تر
(. این موضوع را اغلب از دو منظر ها طراحی مجدد سازماناند )به عنوان مثال، نفوذ کرده

که اشنایدر  توان دید. اول، پرورش پتانسیل و رشد شغلی برای ایجاد فرهنگ مثبتیمی
کند، حیاتی است. افراد به طور طبیعی به سمت موفقیت، تسلط و معنا توصیف می

کنند تا یاد بگیرند و رشد کنند، هایی که به کارکنان کمک میگرایش دارند. سازمان
مزیت رقابتی را از طریق توانایی آنها در استخدام، حفظ و درگیر کردن استعدادها ایجاد 

ویژه با توجه به شرایط ها برای توسعه به کارکنان نیاز دارند، به، سازمانخواهند کرد. دوم
وکار وکار که دائماً در حال تغییر است. ارتباط بین افراد و نتایج کسبو ماهیت کسب

ها تحقیق و فراتحلیل نشان داده شده است. بنابراین به نفع سازمان است از طریق دهه
های تجربه را در هر سطح دگرگون کند. اند درستوکه اطمینان حاصل کند که می

پیشنهاد کردند که یادگیری و تلاش برای  4روانشناسان رشدی رابرت کیگان و لیزا لاهی
یشه بدواند. آنها از این های بالقوه خود باید در شیوهتوانایی ی روزانه هر فرد ر های کار

در این مدل، سازمان با یاد کردند.  5 (DDO)مفهوم به عنوان سازمان توسعه عمدی
ای برای ها، راهنمایی و غیره. خود ابزار اولیهها، دورهتر مانند کارگاهمداخلات رسمی

 .یادگیری و توسعه است نه وسیله اولیه یادگیری و توسعه
                                                           

4 Robert Kegan and Lisa Lahey 

5 Deliberately Developmental Organization 
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تواند برای کمک به تغییر فرهنگ سازمانی و رفتارهای فردی از طریق ایجاد کوچینگ می
هایی که جدید به سیستم و ارائه پاسخگویی استفاده شود. کوچتأمل، تزریق اطلاعات 

کنند، اغلب با انجام ممیزی فرهنگی برای از طریق تغییر فرهنگ از رهبران حمایت می
)ها( کار  .کنندشروع می« همانطور که هست»شناسایی وضعیت  سپس کوچ با رهبر

یچه یک مشکل کند تا وضعیت مطلوب و چرایی اهمیت آن را بیان کند )اغمی لب از در
ی دیده می یکرد ها و تیمکه در بین افراد، گروه شود(تجار ها و در نهایت به یک رو

 .پردازدو سازمانی میسیستمی
اند، ممکن است تلاش کنند عمداً هایی که ارزش کوچینگ را درک کردهسازمان

افراد در فرهنگ کوچینگ را پرورش دهند. فرهنگ کوچینگ فرهنگی است که در آن 
کنند که کنند و آن را مدل میسرتاسر سازمان از طرز فکر و رفتار کوچینگ استفاده می

کند. فرهنگ کوچینگ نه تنها از طریق حضور شرایط را برای یادگیری مستمر ایجاد می
گرچه سازمانایجاد میکوچینگ رسمی هایی که دارای فرهنگ کوچینگ هستند شود )ا

ی  ی کنند(، بلکه در جایی که اکثر سرمایهکوچینگ رسمیممکن است بیشتر رو گذار
ی ارتباط با یکدیگر  ی و برقرار ی برای مدیریت، تأثیرگذار مردم از کوچینگ به عنوان ابزار

کنند. این سبک نه تنها توسط مدیران بلکه توسط کارکنان در هر سطحی استفاده می
بالایی از ایمنی روانی و ی های کوچینگ نیز با درجهتجسم یافته است. فرهنگ

کنند. در شوند که رفتارهای کوچینگ را تقویت میهای سازمانی مشخص میشیوه
کند و اطلاعات و دانش را تشویق مینتیجه، این نوع فرهنگ، مبادلات باز غیررسمی

یابی اقدامات مناسب هستند. ها و نگرانیافراد مایل به بحث در مورد چالش ها و ارز
ی که دارای فرهنگ کوچینگ قوی هستند، احتمالاً سطوح بالاتری از هایسازمان

، رضایت مشارکت کارکنان، و همچنین نتایج مطلوبی مانند بهره ی و عملکرد بالاتر ور
، و رشد سریع و سهم بازار را خواهند داشت  .مشتری بالاتر
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یاس و همکارانش یک فرآیند پنج مرحله ی را برای ادر مورد توسعه فرهنگ کوچینگ، آر
ی کنند: کنند تا عمداً در پرورش فرهنگ کوچینگ سرمایهها ترسیم میسازمان گذار

یابی )مرحله  یابی و اتصال. در مرحله ارز یابی، توسعه، اجرا، ارز (، سازمانها )احتمالاً 1ارز
در سطح فردی( تجزیه و تحلیل شکاف را برای درک وضعیت فعلی فرهنگ کوچینگ، 

دهند. این گام نه تنها برای درک وضعیت ه بین این دو انجام میوضعیت هدف و فاصل
، توسعه، 2فعلی، بلکه برای بیان دیدگاهی برای آینده فرهنگ مفید است. در مرحله 

گیرد و شامل کند که سازمان را در بر میسازمان یک استراتژی را برای کوچینگ ترسیم می
سازمانی، ارتقاء مهارت رهبران، های برونهای کوچینگ و استفاده از کوچشیوه

های کوچینگ های کوچینگ، تا برنامهکارمندان و همکاران منابع انسانی در مهارت
ی فرهنگ کوچینگ( بیشترین زمان و )پیاده 3همسطح و حتی راهنمایی مرحله  ساز

های درون سازمانی و طلبد، زیرا مستلزم اجرای این استراتژی با استخدام کوچکار را می
های یادگیری مهارت کوچینگ، تجهیز افراد در برون سازمانی، وارد کردن یا توسعه برنامه

های سراسر سازمان برای کوچینگ، تعیین انتظارات برای استفاده از این مهارت
های دیگر از فرهنگ کوچینگ کوچینگ، و اطمینان از اینکه افراد، فرآیندها و سیستم

 باشد. می !عیف آنبه جای تض –کنند پشتیبانی می
یابی، پیوند خورده است، زیرا سازمان پیشرفت را 4این مرحله احتمالاً با مرحله  ، ارز

سنجد، که ممکن است شامل در طول مسیر بر اساس معیارهای از پیش تعیین شده می
اند، هزینه سالانه برای های کوچینگ آموزش دیدهتعداد رهبرانی که در زمینه مهارت

های کوچینگ، سازمانی، تعداد تعاملات کوچینگ، باشد. تأثیر مشارکتبرون هایکوچ
های کلیدی در نظرسنجی سالانه مشارکت کارکنان، و غیره. در نهایت، مرحله شاخص

های کوچینگ به )اتصال( این اندازه گیری را با تمرکز بر پیوند دادن استراتژی و شیوه 0
، به سطح بعدی می نتایج مهم، مانند حفظ، عملکرد فردی برد. و سازمانی و موارد دیگر
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گر یک سازمان تعیین علیت در شیوه ، ا های افراد چالش برانگیز است. به عبارت دیگر
ای از سابقهسه سال گذشته را صرف پرورش فرهنگ کوچینگ کرده و سپس سطوح بی

توان آن را میدرصدی را تجربه کند، چه مقدار از  20حفظ، سطوح بالاتر مشارکت و رشد 
به فرهنگ کوچینگ نسبت داد. عوامل داخلی و خارجی، متخصصان منابع انسانی و 

وتحلیل و توانایی خود در ایجاد پیوندهای علّی بین استعداد در استفاده از تجزیه
اند و این پنجمین گام در ای پیچیده شدههای افراد و نتایج حیاتی به طور فزایندهشیوه

، اما دست نیافتنی نیستپرورش فرهنگ کو  .چینگ را چالش برانگیز
یاس و همکاران در بحث خود در مورد پرورش فرهنگ کوچینگ، خطر داشتن  6آر

شوند. به عنوان مثال، آنها به فرآیندهای های متضاد را نیز متذکر میفرآیندها و شیوه
گر فرآیند مدیریت عملکرد سازمان منجمدیریت عملکرد اشاره می ر به رقابت کنند. ا

ی را در تضاد با فرهنگ کوچینگ ایجاد کند. فرهنگشود، این امر می هایی تواند رفتار
یسک پذیری کنند، ممکن است گشودگی، آسیبپذیری را تحمل نمیکه اشتباهات و ر

گر کارمندان از  ی مورد نیاز برای توسعه فرهنگ کوچینگ را خفه کنند: ا و کنجکاو
دانند، ممکن است از باشند یا بپذیرند که پاسخ را نمی پرسیدن سؤال واهمه داشته

تر به عواقب آن بترسند تا اینکه از این موضوع بپرسند. در بخش زیر نگاهی دقیق
یم که رفتارهای کوچینگ را لمس، تکمیل یا تضعیف فرآیندهای سازمانی می انداز

 .کنندمی
 
 
 
 

                                                           
6 Arias 
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 های سازمانیکوچینگ در شیوه
کتیک –کند اساس جو آن را فراهم میفرهنگ سازمان پایه و  ها، اجرای استراتژی، تا

یها، شیوهسیاست تر شرکت و آنچه ها و فرآیندهایی که کارکنان را به سمت اهداف فور
ی آن تمرکز کنند، راهنمایی می هایی جهت کند. این ابزارها به عنوان کنترلباید رو

کنند. آنها شامل مواردی یحرکت مستقیم به سمت اهداف استراتژیک شرکت عمل م
مانند پذیرش، مدیریت عملکرد، توسعه رهبری، توسعه شغلی، یادگیری و آموزش، 

توان ها را میهای شمول هستند. کنترلها و شیوهجابجایی، و تنوع، برابری، و سیاست
ی پایهبه ی یا توانمند توصیف کرد. کنترل اجبار ی معمولی برای فرآیندهای عنوان اجبار

یهمشیزمانی است و شامل سلسله مراتب، زنجیره فرماندهی، خطسا های ها و رو
یت، تصمیممکتوب، دستورالعمل ی است. ایجاد گیری متمرکز و رسمیهای مدیر ساز

انگیزه در کارکنان عموماً از طریق ابزارهای بیرونی )پاداش و تنبیه برای تقویت رفتار 
یکردهای توانمند کمتر رایج هستند، بیشتر شود. رو همسو با اهداف شرکت( انجام می

های اجتماعی، روانی و فرهنگی/سازمانی برای هستند و در عوض بر مکانیزمغیررسمی
 .ایجاد انگیزه در رفتار کارکنان تکیه دارند

 
 مدیریت عملکـرد

از این دیدگاه برای  8و گولدبرگ 7به عنوان مثال، روانشناسان صنعتی کولکوئیت
یکردهای سنتی برای مدیریت دیریت عملکرد استفاده میهای مسیستم کنند. رو

عملکرد کاملاً بوروکراتیک هستند. آنها بر اساس یک برنامه زمانبندی تعیین شده )اغلب 
یابی عملکرد اطلاعات و اختیار دارد، و سالانه( اتفاق می افتند، یک مدیر تنها در ارز

یع میپاداش یت و گولدبرگ این را به عنوان یک سیستم شود. کولکوئها بین افراد توز
                                                           

7 Colquitt 

8 Goldberg 
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ی توصیف می یچه کنند و طراحی مجدد این سیستمکنترل اجبار ها را از طریق در
ی توصیه می ی بر سلسله کنند. در حالی که سیستمتوانمندساز های کنترل اجبار

یهمشیمراتب، زنجیره فرمان، خط گیری متمرکز متکی های مکتوب، و تصمیمها و رو
شناختی و فرهنگی برای های توانمند به ابزارهای اجتماعی، رواند، کنترلهستن

ی بر رفتار متکی هستند. طراحی مجدد سیستم های مدیریت عملکرد از تأثیرگذار
کید بیشتر بر جهت، همسویی و تشویق می ی منجر به تا یچه توانمندساز شود طریق در

یابی رکنان در درک زمینه بهبود و درک های گذشته برای به کمک به کاو باید از ارز
 شود.چگونگی پیشرفت و توسعه خود در راستای اهداف سازمانی استفاده 

 
 

 کانون توجه پژوهش
 

تغییر مدیریت عملکرد برای هدایت ی کتاب ، نویسنده9دکتر رز مولر هنسون
 ، در مورد نقش کوچینگ در مدیریت عملکرد60یک نقشه راه مبتنی بر شواهد: عملکرد

ید، و همچنین یک  ما: ، شما تخصص عمیقی در موضوع مدیریت عملکرد دار رز
 تواند در مدیریت عملکرد نقش داشته باشد؟کوچ هستید. کوچینگ چگونه می

شما متوجه هستید که کوچینگ و مدیریت عملکرد در هم  دکتر مولر هنسون:
بلکه  -نه نیست اند. مدیریت عملکرد دیگر صرفاً انجام یک بررسی سالا تنیده شده

کثر سازمان ها به در مورد تشویق گفتگوهای مداوم بین کارکنان و مدیران است. ا
دنبال افزایش میزان بازخورد و کوچینگ در طول سال هستند. کوچینگ برای این 

کند، کارمند را توانمند گفتگوها بسیار ارزشمند است زیرا انجام کار را تسهیل می
                                                           

9 Rose Mueller-Hanson 

10 Transforming Performance Management to Drive Performance: An Evidence-based Roadmap 
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کند. کوچینگ با تغییر پویایی رمندان و مدیران را تقویت میکند و رابطه بین کامی
کند( مکالمه از بازخورد صرف )که در آن مدیر در مورد عملکرد کارمند قضاوت می

کند تا موانع موفقیت به یک مشارکت حل مسئله که در آن مدیر به کارمند کمک می
مایت از آنها برای کند. این کار با حرا کشف و حل کند، به انجام کار کمک می

شود. شناسایی علل اصلی مشکلات و کشف چگونگی حذف آنها، توانمند می
تواند منجر به روابط بهتری شود که در آن کارمندان و ماهیت مشارکتی کوچینگ می

کنند تا به یک نتیجه موفق برسند. کوچینگ اساساً در مورد مدیران با هم کار می
قه واقعی به طرف مقابل است که پایه و اساس هر ایجاد اعتماد و نشان دادن علا 

 .رابطه موفقی است
یکردهای سنتی به مدیریت عملکرد چگونه است؟ ما:  این تغییر از رو

یابی و بازخورد  هانسون:دکتر مولر  یادی بر ارز در مدیریت عملکرد سنتی، تاکید ز
یافت بندیوجود دارد. در بررسی معمولی سالانه، مدیر در مورد رتبه هایی که کارمند در

آل، گفتگو درباره توسعه کند و در حالت ایدهکند، بازخورد ارائه میکرده است، بحث می
وجود دارد. با این حال، پویایی قدرت یک طرفه است. مدیر قرار است داور نهایی 
عملکرد کارمند باشد. ممکن است بحثی وجود داشته باشد، اما هدف این است که 

ها را به او کند یا خیر و شاید پاداشیا کارمند انتظارات خود را برآورده میمشخص شود آ
دانند که فرآیند سنتی برای بهبود عملکرد عمل ها میاختصاص دهد. بیشتر سازمان

 دهد و کوچینگ مستمر برای ایجاد تغییر واقعی ضروری است.چندانی انجام نمی
های کوچینگ خود را برای مدیریت توانند مهارتچگونه رهبران فردی می ما:

 هایی در اینجا ارزشمندتر و مرتبط هستند؟عملکرد به کار ببرند؟ چه مهارت
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ی مهارت هنسون:-دکتر مولر  های خاصی که بسیار مفید هستند، پرورش کنجکاو
 ، و پرسیدن سؤالات قدرتمند است. با نزدیک شدن به مکالمات با طرز فکر کنجکاو

گذارد. این در درک کاملتر موقعیت قبل از نتیجه گیری بازتر می هر دو طرف را برای
یابی  مدیریت عملکرد  مدیریت عملکرد بسیار مهم است زیرا سنتی در مورد ارز

ی از عوامل پیچیده  عملکرد افراد است. حقیقت این است که عملکرد نتیجه بسیار
اندن، مدیران و است که برخی از آنها خارج از کنترل فرد هستند. با کنجکاو م

تر کنند و بهتر بفهمند چه چیزی ممکن ها را عمیقتوانند موقعیتکارمندان می
است مانع موفقیت شود و چگونه بر آن غلبه کند. سوالات قدرتمند روشی خاص 

ی و موارد دیگر هستند. یک سوال واقعا قدرتمند می تواند به مردم برای بیان کنجکاو
ید در مورد مسائل فکر کنند و بینش جدیدی ایجاد های جدکمک کند تا به روش

گیرند های جدیدی را یاد میها، افراد مهارتها و نه بیانیهکنند. با استفاده از پرسش
تسهیل  –دهند، که به نظر من هدف نهایی مدیریت عملکرد است و توسعه می

 .موفقیت از طریق رشد
، یکی از چیزهایی که آرزو می ما: م در مورد مدیریت عملکرد بدانند کردی مردرز

 یا انجام دهند،  چیست؟
ی از سازمان دکتر مولر هنسون: های بازخورد مدیران خود ها بر بهبود مهارتبسیار

های کنم که مهارتمتمرکز هستند. در حالی که بازخورد مهم است، من استدلال می
ت. به طور خودکار کوچینگ ارزشمندتر هستند. بازخورد، طبق تعریف، یک طرفه اس

کند. ارائه دهنده بازخورد در مورد دینامیک قدرت بین دو نفر را برجسته می
ی از مردم از دادن و عملکرد/اثربخشی/رفتار گیرنده بازخورد قضاوت می کند. بسیار

یافت بازخورد می ترسند زیرا از این پویایی ناراحت هستند. آموزش و تمرین در
ی همچنان دشوار و تر کردتواند به آسانمی ن آن کمک کند، اما بازخورد برای بسیار
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ناخوشایند خواهد بود. البته زمان و مکانی برای این نوع بازخورد وجود دارد. با این 
یادی وجود دارد که در آن کوچینگ ممکن است محل شروع حال، موقعیت های ز

نگ، مسیر قدرت رود، یک طرز فکر کوچیباشد. وقتی همه چیز طبق برنامه پیش نمی
گر سازمانرا از رئیس به زیردستان، به مشارکت آنها با هم تغییر می ها برای دهد. ا

کنم کنند، پیشنهاد میکمک به مدیران خود در یادگیری ارائه بازخورد تلاش می
ی کوچینگ تمرکز کنند. فشار مدیران را برای قضاوت عملکرد کاهش  بیشتر رو

دهد تا کوچ عملکرد باشند، که نقش بسیار درت میدهد و در عوض به آنها قمی
کثر افراد داردجذاب  .تری برای ا

 
ی و توانمند، سیاستمانند تمایز بین کنترل های سازمانی ها و شیوههای اجبار

ها کنند. کوچشوند شکل متفاوتی پیدا میوقتی از طریق طرز فکر کوچینگ دیده می
یرند، اعتماد دارند که منابع مورد نیاز برای حل پذدیگران را بدون قید و شرط می

های خود را دارند )یا اینکه دیگران ظرفیت جستجوی این منابع در صورت نیاز را چالش
دارند(، بهترین منافع بلندمدت دیگران را در دل دارند، در صورت لزوم ما را به چالش 

که از مسیر خود خارج شویم. دهند کنند و به ما انگیزه میکشند و ما را تشویق میمی
ی ندارد و ما همیشه در تشخیص می دهند که هیچ کس به حقیقت دسترسی ممتاز

حال خلق واقعیت خود هستیم. یک دقیقه به تجربه خود در مورد مدیریت عملکرد فکر 
 کنید. کمک خواهد کرد ...
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 تجربه کنیدخودتان 
 

هایی با آخرین بررسی عملکردی که در آن شرکت کردید فکر کنید. چه جنبه به
 مطابقت دارد« اجباری»تعریف 

 
 

ی»یی با تعریف هاچه جنبه  ؟مطابقت دارد« توانمندساز
 
 

، احساسات و رفتارهای خود را در نظر بگیرید. چه  قبل و بعد از بررسی افکار
 ؟ما گذاشتتاثیری روی ش

 
 

ای از فرآیند را تغییر قرار دهید. چه جنبه کوچینگخودتان را در یک ذهنیت 
 دهید؟ چرامی
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یکردی مدا« مستقل»در تغییر از بررسی عملکرد سالانه  وم به مدیریت عملکرد، به رو
ی از سازمان یکرد کوچینگ را در فرآیند خود ادغام کردهبسیار اند. یک ها کوچینگ یا رو

یکرد مدیریت عملکرد مستمر بر بازخوردهای مکرر و غیررسمی در تمام طول سال رو
های شود. اینجاست که مهارتمتمرکز است و مرتباً بین مدیر و کارمند بررسی می

یابی، جبران ایفا میمدیر نقش مهمیکوچینگ یک  کند. در تغییر از تمرکز بر ارز
یکردهای مدرن مدیریت  کید بر رشد و توسعه کارکنان، رو خسارت و حمایت قانونی به تا

ی به حالت کوچینگی عملکرد مدیران را ملزم می یکرد خود را از حالت دستور کند تا رو
ی گسترش دهند. نقش مدیر از نظارت بر کار کار کنان به حمایت از آنها و توانمندساز

کند. برای آنها برای یادگیری و رشد و در عین حال انجام انتظارات از نقش آنها تغییر می
، مدیران باید پایه محکمی ها برای ارائه بازخورد داشته در بهترین شیوهانجام موثر این کار

ی های کلیدی کوچینگ، مباشند و این با استفاده از مهارت انند توانمندساز
حل، گوش دادن و درخواست مولد تکمیل کارمندشان برای حل مشکل و مالکیت راه

شود. سوالات در واقع، در ارائه بازخورد به یک کارمند تحت سرپرستی، یک مدیر می
ممکن است با یک سوال کوچینگ برای حمایت از کارمند در درک بازخورد و فکر کردن 

 .چه کاری انجام خواهد داد، دنبال کنددر مورد اینکه با آن 
 

 

ی در تغییر تمرکز از ارزیابی، جبران خدمت و محافظت قانونی به تأکید بر رشد و توسعه

کارکنان، مدیران برای گسترش رویکردشان از یک حالت مدیریتی و دستوری به یک رویکرد 

  تر مدیریت عملکرد نیاز دارند.چینگی به رویکردهای پیشرفتهکو
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درباره رهبری تیم پروژه به او بازخورد  11ی فصلی، مدیر آبلبه عنوان مثال، در یک مکالمه
نفعان با سرعت ، متوجه شدم که ارتباطات شما با ذیX آبل، در رهبری پروژه»دهد: می

ات را به صورت هفتگی ارسال شود. در شروع پروژه، شما گزارشقابل قبولی انجام نمی
کردید. در چند ماه گذشته، موارد متعددی وجود داشته است که شما گزارشات می
نفع کلیدی درباره جایگاه اید. در نتیجه، من از چندین ذینفعان را ارسال نکردهذی

یافت کردم. شما همچنان این پروژه را در شش ماه آینده رهبری خواهید  پروژه سؤالاتی در
در این مثال، مدیر آبل بازخورد « خواهید با ذینفعان ارتباط برقرار کنید؟رد. چگونه میک

گذارد. سپس او یک با او در میان می X را در مورد عملکردش در پروژهواضح و مستقیمی
ک می ، بدون قضاوت وکنجکاو انه در پایان به اشترا گذارد تا از آبل در فکر کردن سوال باز

خواهد در این مورد عمل کند حمایت کند. در نهایت، هدف از دادن نه میبه اینکه چگو
ی بر رفتار آینده آنهاست. پرسیدن یک سوال کنجکاوانه  بازخورد به دیگران، تأثیرگذار

تواند به گیرنده بازخورد کمک کند تا بازخورد را هضم کند و به این فکر کند که می
خواهد مورد آبل، مدیر او ممکن است بپرسد که میخواهد با آن چه کار کند و چرا. در می

 خواهد بر آنها ایجاد کند.نفعان چگونه باشد، یا چه تاثیری میروابطش با ذی
 

 یادگیری و توسعه
تحقیقات نشان داده است که کوچینگ بر فرایند یادگیری و توسعه اثرگذار است. یکی 

یابی یاز ابزارهایی که اغلب برای توسعه رهبر استفاده م درجه است، که در 312شود، ارز
های توسعه، آن رهبران بازخوردهایی را در مورد عملکرد، نقاط قوت، فرصت

یافت شایستگی گاهی در های خاص و موارد دیگر به عنوان راهی برای افزایش خودآ
درجه با یک کوچ منجر به دستیابی به نتایج موثر  312کنند. کار از طریق بازخورد می

                                                           
11 Abel 
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یافت بازخورد شودمی با یک کوچ  312. یک مطالعه نشان داد که رهبرانی که پس از در
تری تعیین کردند، احتمال بیشتری داشت که کردند و اهداف مشخصکار می

مکالمات بعدی را بر اساس بازخورد داشته باشند و در مقایسه با همکارانی که با آنها 
دادند. مطالعه دیگری نشان داد که  کردند، بهبود بیشتری در عملکرد نشانکار نمی

یافت کردند و با یک کوچ کار کردند تا بازخوردها را تفسیر  312رهبرانی که  بازخورد در
کنند و تصمیم بگیرند کجا تمرکز کنند، سطوح بالاتری از رضایت، تعهد بیشتر به 

ار وکسازمان خود، کاهش تمایل به ترک سازمان و در نهایت عملکرد بهتری در کسب
 داشتند.

تواند بسیار مهم است زیرا مقدار بازخورد می 312کار با یک کوچ برای درک بازخورد 
یاد باشد. زمانی که رهبران به سادگی یک گزارش  گیرند و به حال خود تحویل می 312ز

ها یک بار آن شود: آنشوند تا خودشان آن را درک کنند، معمولاً الگویی ظاهر میرها می
تدافعی. ممکن است اند، شاید کمیکنند غرق شدهوانند، احتمالاً احساس میخرا می

کنند و نقاط قوت برگردند و دوباره بخوانند. آنها بازخورد منفی را بیش از حد نمایشی می
ی که انجام خواهند داد دهند. آنها آرزوهای مبهمیو بازخورد مثبت را نشان می برای کار

چسبانند و به زودی آن را فراموش ای میش را در قفسه یا پوشهکنند، سپس گزارتعیین می
کنند. مطمئناً، استثناهایی برای این الگو وجود دارد، اما در مجموع تجربه بیش از می
سازمانی، این چیزی است که اغلب -ساله ما به عنوان روانشناس و کوچ صنعتی 32
، زمانی که رهبران این فرصتمی ی  بینیم. از طرف دیگر را دارند که با یک کوچ بر رو

شود. کوچ از رهبر در خود کار کنند، الگوی بسیار متفاوتی آشکار می 312بازخورد 
یافت بازخوردهای مثبت و انعکاس نقاط قوت آنها حمایت می کند، نه اینکه صرفاً در

یی آنها را برای رسیدن به بازخورد منفی نادیده بگیرد. کوچ همچنین از رهبر در شناسا
 .مکالمات بعدی که ممکن است بخواهند داشته باشند، حمایت خواهد کرد
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پر از پاسخ باشد و وقتی بازخورد سؤالات  312اغلب رهبران انتظار دارند که بازخورد
تواند به رهبر کمک کند تا از شوند. یک کوچ میکند شگفت زده میبیشتری را ایجاد می

آنها انجام دهد فکر کند. یک کوچ همچنین  خواهد باطریق آن سؤالات و آنچه می
ی چه بازخوردی برای پیشرفت خود تمرکز تواند از رهبر در تصمیممی گیری برای اینکه رو

ی از زمینه ی بسیار های توسعه، رهبر را در معرض کند، حمایت کند. تلاش برای کار بر رو
 دهد. شکست قرار می

کند. کوچ صت برتر برای تمرکز حمایت میبندی یک یا دو فرکوچ از رهبر در اولویت
کند و با همچنین از رهبر در تعیین اهداف خاص برای هدایت توسعه آنها حمایت می

، در مسئولیت پذیری آنها سهیم خواهد بود زیرا رهبر رفتارهای جدید را کوچینگ مستمر
 312به بازخورد کند. به طور خلاصه، تجر کند و تأثیر آن رفتارها را منعکس میآزمایش می

یاد منجر به تغییر رفتار زمانی می شود که رهبر از بسیار مؤثرتر است و به احتمال ز
حمایت کوچینگ برخوردار باشد، چه از سوی یک کوچ حرفه ای، یک کوچ همتا، یا یک 

ی منابع انسانی با مهارت  .های کوچینگ قویشریک تجار
است. یکی از یادگیری رسمی کوچینگ همچنین مکمل ارزشمندی برای تجربیات

)به عنوان مثال، کارگاه، برنامه آموزشی، های یادگیری یا آموزش رسمیبزرگترین چالش
، فراگیران ممکن است  کلاس( انتقال یادگیری به خارج از کلاس است. به عبارت دیگر

گی کسب دانش و سطوح بالایی از مشارکت در برنامه را نشان دهند، اما زمانی که به زند
 .دادند ادامه دهندروزمره یا کار خود بازگشتند، همان کارهایی را که قبلاً انجام می

کند که این سناریو را تصور کنید: رزا در یک برنامه آموزشی در محل کار شرکت می
چگونه به طور مؤثرتری به کارمندان خود تفویض اختیار کند. در آموزش چهار ساعته او 

کند، و با محتوا درگیر است. او در تمرینات دو نفره شرکت میمند است بسیار علاقه
خواهد با تیمش امتحان کند تعیین دارد و اهدافی را که میهای دقیق برمییادداشت
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ی عادی خود باز خواهد گشت، جایی می کند. بدون کوچ، رزا پس از تمرین به روز کار
ی ایمیل جدید، درخواست 120که بلافاصله با  ساعت  7تا  1از سوی مدیرش، های فور

شود. جای کارمند مستقیم مواجه می 13ها و یک تیم متشکل از در روز جلسات و تماس
رغم اشتیاقی که تعجب نیست که رزا از تصمیم خود برای تفویض اختیار به تیمش، به

 .کندنشینی میسرعت عقبدارد به
کننده دیگر از برنامه ه شرکتای متفاوت از این داستان، رزا به همراه سدر نسخه

شود. قبل از پایان برنامه، آنها آموزشی خود به یک گروه کوچینگ همتا منصوب می
کنند. رزا ریزی میجلسات هفتگی یک ساعته کوچینگ را برای شش هفته آینده برنامه

در مورد محافظت از زمان در تقویم خود قاطع است تا بتواند به هر جلسه کوچینگ همتا 
کنند که یکدیگر را هایش تمرین میتیمیپیوندد. در طول شش جلسه هفتگی، او و همب

، آنچه که امتحان کرده اند، چه اند و متوجه شدهدر مورد اهدافشان برای تفویض اختیار
کند چیزی مؤثر است و چه چیزی مؤثر نیست، حمایت کنند. رزا احساس مسئولیت می

ک کند عمل کند، زیرا میتا بر اساس اهدافی که تعیین می خواهد چیزی برای به اشترا
های گذاشتن با گروه در جلسه هفتگی بعدی آنها داشته باشد. افزودن کوچینگ در هفته

ی بیشتر به تیمش  گذار بعد از برنامه یادگیری، روزا را در دستیابی به اهدافش یعنی وا
شود پذیری میتکند. جلسات کوچینگ همتا باعث ایجاد حس مسئولیحمایت می

کند که او هر هفته زمانی برای مکث و تفکر در مورد آنچه که تلاش و اطمینان حاصل می
خواهد در آینده امتحان کند، دارد. تحقیقات به طور کند و آنچه که میکند، کار میمی

مداوم نشان داده است که کار با یک کوچ پس از یک برنامه یادگیری رسمی، انتقال 
دهد و احتمال اینکه آنچه در آموزش آموخته شده است به را افزایش مییادگیری 

رفتارهای جدید خارج از کلاس تبدیل شود و جالب ترین نکته در مورد این یافته این 
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، کوچ همتا، و کار با یک کوچ حرفه ای همگی تاثیر مثبتی در است که کوچینگ مدیر
 !انتقال آموزش دارند

ی با تاثیر بالا برای توسعه رهبر است. رهبران تعیین میکوچینگ به تنهایی ابزا کنند ر
ی چه چیزی کار کنند که می کنند و آنها اهداف خود را تعیین می -خواهند رو
در حالی که از  -کنند هایی را برای یادگیری با انجام دادن شناسایی میفرصت

ی فکری، پشتیبانی، ساختار و احساس مسئولیت کار با یک کوچ پذیری از همکار
 1:1شوند. کوچینگ برای توسعه رهبر به دلیل ماهیت سفارشی، شخصی و برخوردار می

یادی دارد. کار با یک کوچ با نتایج مهم بی ی در رشد رهبران مرتبط است، تأثیر ز شمار
های مدیریت بهتر افراد، بهبود مانند افزایش شایستگی عاطفی و اجتماعی، مهارت

. بهبود روابط در ی، سطوح بالاتر تعامل و بهرههای ارتباطمهارت گاهی بیشتر وری، خودآ
همه جهات )بالا، پایین، همسطح(، بهبود توانایی برای مدیریت و هدایت تغییرات، 
، و حتی سرریز مثبت خارج از کار به زندگی  ، انعطاف پذیری بیشتر خودکارآمدی بالاتر

ی از باورها، اما جنبه خانوادگی. این فهرست به دور از جامعیت است، های بسیار
 .دهدتواند هدف قرار دهد، نشان میهای رهبر را که کوچینگ میرفتارها و قابلیت

 
 توسعه شغلی

، کوچینگ می تواند ابزار قدرتمندی برای حمایت از توسعه شغلی همانند توسعه رهبر
ی فردی باشد. توسعه شغلی فرآیند مالکیت واقعی حرفه شخص با سرمایه ی بر رو گذار

ها برای رشد و یا پیشرفت در طول مسیر شغلی، و های جدید، کاوش در فرصتمهارت
های عمدی در مورد چگونگی گسترش آن مسیر شغلی است. کوچینگ برای انتخاب

تواند چند شکل مختلف داشته باشد. برای فردی که به دنبال توسعه شغلی می
یا سازمان فعلی خود است، کوچینگ از هایی برای رشد و پیشرفت در نقش فرصت
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، همکار یا همکار منابع انسانی می تواند به او کمک کند نه تنها برای سوی یک مدیر
حمایت نیز کمک کند.  ها در کسبهای خود مکث کند، بلکه از آنتأمل در آرمان
یی هاهای آنها همسو است. سازمانهای جدید که با آرمانها و قابلیتتقویت مهارت
یکرد  کنند )مثلاً استخدام افراد در به استعدادها حمایت می« رشد از درون»که از رو

ابتدای کار و رشد آنها برای ارتقاء به سطوح بالاتر رهبری( از داشتن یک فرهنگ 
یافت می کنند، سود کوچینگ قوی که در آن افراد حمایت و مشارکت فکری را در

ها برای پیشرفت در آن سازمان. بیشتر و کشف فرصتبرند. نیاز به رشد در محل کار می
، سازمان هایی برای حمایت عمدی از کارکنان در جستجوی ها به دنبال راهو بیشتر

در این فرآیند ایفا های مسیر شغلی آنها در سازمان هستند و کوچینگ نقش مهمیگزینه
را رشد دهند و به خواهند شغل خود کند. فرض در اینجا این است که کارکنان میمی

 .عنوان افرادی حرفه ای پیشرفت کنند
گر سازمان  هایی را برای خواهند استعدادهای خوبی را حفظ کنند، باید فرصتها میا

هایی را برای حمایت از رشد شغلی و انتقال های دیگر برنامهها فراهم کنند. سازمانآن
اند. یک والدین، توسعه دادهکارکنان در لحظات کلیدی، مانند بازگشت از مرخصی 

گردند، از به وکلای زن که از مرخصی بازمی« کوچینگ زایمان»مطالعه نشان داد که ارائه 
نظر عاطفی، عملی )پیمایش بازگشت به کار و ایجاد تعادل( و در فکر کردن به آرزوهای 

 .کندشغلی بلندمدت آنها حمایت می
تری در شغل خود خواهند تغییرات واضحو البته، مواقعی وجود دارد که افراد می

ها، عملکردها، صنایع یا حتی کاوش در یک حرفه مانند تغییر سازمان -ایجاد کنند 
، کوچجدید. برای این تغییرات بزرگ توانند سطحی از حمایت، ای میهای حرفهتر

مرحله دهد بفهمند در مشارکت و عینیت را ارائه دهند که به کاوشگران شغلی امکان می
هایی برای آنها وجود دارد، و چگونه به طور خواهند، چه گزینهشان چه میبعدی حرفه
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یکرد کوچینگ واقع بینانه دنبال کنند. کوچ های شغلی ممکن است در مواقعی از رو
های خود را به ها یا ایدهمبنی بر غیر رهنمودی بودن منحرف شوند تا توصیه« 12خالص»

ک بگذارند. اما  در نهایت، این به مشتری بستگی دارد که با آن راهنمایی و توصیه اشترا
ی انجام دهد. نویسندگان پولی پارکر و مایکل آرتور  در کار خود در زمینه  13چه کار

توانند به افراد کمک کنند ها میکنند که کوچی شغلی خاطرنشان میکوچینگ و توسعه
کنیم دانه حرکت کنند: چرا ما کار میای هوشمندر طراحی حرفه« سه راه دانستن»تا در 

ها، تخصص، آنچه که باید کنیم )ما مهارتها، نیازها(، چگونه کار میها، انگیزه)ارزش
(. یک کوچ میچه کسی کار می ارائه دهیم( و با تواند از کنیم )روابط درون و بیرون از کار

حمایت از مراجع  های خود در پرسیدن سؤالات مفید و گوش دادن عمیق برایمهارت
خود در کشف پاسخ به این سه سؤال در حین کشف افق بعدی شغلی خود استفاده 

 .کند
 

 جابجایی
تواند آید. کوچینگ میای پیش میگاهی اوقات آن افق شغلی بعدی به طور غیرمنتظره

منبع ارزشمندی در یک لحظه مهم دیگر در شغل فرد باشد: زمانی که به طور 
کند. کوچینگ جابجایی شوند یا سازمان آنها را رها میکوچک شمرده میای غیرمنتظره

شکل خاصی از کوچینگ شغلی است که از افراد در کنار آمدن و مدیریت از طریق 
خواهند در کند و در عین حال درباره آنچه میتغییر رها شدن از سازمانشان حمایت می

چینگ حمایت عاطفی )کمک به مراجع کنند. این نوع کوآینده انجام دهند نیز فکر می
برای پردازش تجربیات خود، ایجاد اعتماد و امنیت روانی، ایجاد فضایی برای تأمل و 

                                                           
12 Purist 

13 Polly Parker and Michael Arthur 
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ها و آرزوها، تعیین اهداف و دنبال کردن مسیری ایجاد حس( با حمایت از کاوش گزینه
 کند.رو به جلو برای رسیدن به فرصت بعدی متعادل می

که کوچینگ جابجایی به ویژه برای افراد خاصی مفید  تحقیقات نشان داده است
یافتند که افرادی که در سه ترن شخصیت  14است. محققان هری مارتین و دنیس لکان در

 -رویی، موافق بودن و وظیفه شناسی گشاده –بالاتر هستند « پنج بزرگ»شخصیت 
مثال،  احتمال بیشتری دارد که از مزایای کوچینگ جابجایی استقبال کنند. به عنوان

یافتند که افرادی که دارای ویژگی باز بودن هستند، بیشتر در نقش های جدید خود آنها در
شناسی بالا هستند، بیشتر کنند و افرادی که از نظر رضایتمندی و وظیفهپیشرفت می

کنند. های جدید خود در سطح بالایی عمل میکنند و در نقشاحساس رضایت می
یافتند که افراد بسیار موافق در پاسخ به تجربه جابجایی، انعطاف  آنها همچنین در

دهد که افرادی که از این دهند. این نتایج نشان نمیپذیری و مقابله بیشتری نشان می
ها برخوردار نیستند، کوچینگ جابجایی به درد آنها نخواهد خود اما آنها قدرت ویژگی

ی شده کوچینگ را تقویت میماهیت شخصی کوچ جابجایی که درک  کنند. یکساز
یکرد خود را مطابق با بهترین کند مشتری در این ابعاد کجا ایستاده است، میمی تواند رو

 .با او در جایی که هستند ملاقات کند -پشتیبانی از مشتری تنظیم کند 
گیری برای کوچک ارائه کوچینگ جابجایی نیز برای سازمان مفید است. تصمیم

زا و پر از عدم اطمینان است. توانایی ارائه خدماتی که نان استرسکردن و رها کردن کارک
تواند باعث شود کند، میواقعاً از آن افراد در پیمایش مرحله بعدی شغلشان حمایت می

ی بیشتری داشته باشند و احتمال خروج  که این تغییرات احساس مراقبت و مردم محور
 .یش دهدافراد با نگرش مثبت نسبت به سازمان را افزا
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ها توان در سازمانایم که کوچینگ را میهای مختلفی را بررسی کردهدر این فصل ما راه
تواند توسط مدیران، همتایان، یا متخصصان منابع انسانی که اعمال کرد. کوچینگ می

های کوچینگ قوی هستند، ارائه شود. زمانی که به عینیت، دارای مجموعه مهارت
های تری نیاز باشد، کوچهای پیشرفتهی و مجموعه مهارتظرفیت، مسئولیت پذیر

یکرد کوچینگ ای میحرفه توانند پشتیبانی دقیق و ساختارمندتری ارائه دهند. از رو
ی فرآیندهای مدیریت عملکرد و حمایت از توسعه و رشد، نه فقط می توان برای نوساز

یابی، استفاده کرد و کوچینگ می ،  های افرادتواند شیوهارز دیگر )یادگیری، توسعه رهبر
ی برساند. ما تأثیر  توسعه شغلی، جابجایی شغلی( را به سطح بالاتری از تأثیرگذار
کوچینگ بر فرهنگ سازمانی و آنچه برای توسعه عمدی فرهنگ کوچینگ در یک 

ها و سازمان لازم است را بررسی کردیم. ما بر مزایای کوچینگ برای افراد درون آن سازمان
مانند استخدام های رسمیکل سازمان تمرکز کردیم. خواه از طریق مکانیسم برای

از های کوچینگ داخلی یا خارجی، یا غیررسمیای برای خدمت در نقشکوچهای حرفه
هایی که به جای طریق کوچینگ همتایان، ایجاد فرهنگ کوچینگ، یا ایجاد سیستم

، توانمندساز باشند، کوچینگ می ها داشته باشد. یر مثبتی بر سازمانتواند تأثاجبار
گیرند و مردم تمایل ذاتی دارند که دیده شوند، ها اساساً توسط مردم قدرت میسازمان

 .هایشان مهم استشنیده شوند و احساس کنند که نظرات و دیدگاه
ای ما تواند در خارج از زندگی حرفهدر فصل بعدی و پایانی، تاثیری که کوچینگ می

تواند درک و توانایی شما را در کنیم. طرز فکر کوچینگ میشد را بررسی میداشته با
یابی در دنیای اطراف تغییر دهد. ما مفاهیم این شش فصل اول را با هم ترکیب جهت

توانید ذهنیت کوچینگ و مجموعه هایی را برای اینکه چگونه میکنیم و ایدهمی
ید، به های زندگیتمام بخش ها در های خود را به روابط و موقعیتمهارت تان بیاور

ک می یماشترا  .گذار
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 6ایده کلیدی فصل 
ها گنجاند تا بر افراد، در سازمانو غیر رسمیهای رسمیتوان به روشکوچینگ را می

تواند بر ها و فرآیندهای سازمانی میها و فرهنگ تأثیر بگذارد. مشاهده شیوهها، تیمگروه
 .نها تأثیر بگذاردنحوه طراحی و اجرای آ

 
 خواهید بیشتر بیاموزید؟ می

دهد. وب سایت ای برای کوچینگ سازمانی ارائه میمقدمه (IOC) موسسه کوچینگ
 آنها را بررسی کنید

https://instituteofcoaching.org/resources/introduction-organizational-
coaching
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ها را در وب سایت تید؟ لیست کامل برنامههای آموزشی کوچ کنجکاو هسدر مورد برنامه

 :فدراسیون بین المللی کوچینگ بررسی کنید
https://coachingfederation.org/coaching-education 

 
 ی بیشتر هایی برای مطالعهتوصیه

ی والریو و رابرت جی لینوشته ای منابع انسانیکوچینگ اجرایی: راهنمای حرفه  ی آنا مار
 ی پتی فیلیپس، جک فیلیپس و لیزا ادواردز نوشته وچینگسنجش موفقیت ک

هایی با الهام از مرحله بعدی در ها: راهنمای ایجاد سازماناختراع مجدد سازمان
گاهی انسان یک لالوکسنوشته آ  ی فردر

ی نوشته تغییر مدیریت عملکرد برای هدایت عملکرد: یک نقشه راه مبتنی بر شواهد
کوسهانسون و الرز آ. مولر   ین پولا
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7 
یکرد کوچینگ خود را به جهان معرفی کنید  رو

 
 
 

 :سوالاتی که در این فصل به آنها پاسخ خواهیم داد
 های کوچینگ را در خارج از کار به کار برد؟توان مهارتچگونه می .1
 های اجتماعی به کار برد؟توان ذهنیت کوچینگ را در چالشچگونه می .2
کنم باید از چه گ در زندگی روزمره خود میوقتی شروع به گنجاندن کوچین .3

گاه باشم؟  چیزی آ
 

ی داد. پسرش اِی. جِی سه ساله است و در مرحلهاوا دیگر عقلش به جایی قد نمی
رسد، کند، و وقتی به آن نمیخواهد طلب میحساسی است و هر آنچه را هر زمان که می

تواند خشن شود. در طول این کند. او حتی میکند و پرخاش میکشد، گریه میجیغ می
یادی کند تا آرام بماند، اما او کارها و مشغله، اوا تمام تلاش خود را میهاقسمت های ز

های او را در چرخد که نقشدارد. او فهرستی بی پایان از کارهایی دارد که در ذهنش می
، خانه و جامعه لیست قرار  گیرد. نیازهای خود او اغلب حتی در اش در بر میمحل کار

کند که غذا بخورد و کار به جایی رسیده میگیرند. در واقع، بعضی روزها فراموش نمی
تی برایش محسوب می کند به شود. او سعی میاست که دوش گرفتن یک کار تجملا

شود تا از او بخواهد میاِی. جِی وارد  ها پاسخ دهد و کارش را انجام دهد زمانی کهایمیل
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کی او را ب بیند آبنبات در دست از کند. او در حین نوشتن پاسخ به ایمیلی میخورا
تواند آن آبنبات را داشته باشد، شروع به جیغ میگوید که نمیپسرش هست. وقتی به او 

ی زمین میزدن می کند. اندازد. شروع به لگد زدن به بازوها و پاهایش میکند و خود را رو
شوند. او تلاش هایش سرخ میلبش بالا رفته و گونهکند ضربان قاوا بلافاصله احساس می

کند تا پسرش را آرام کند تا بتواند در مورد استدلال خود با او صحبت کند و چیز می
شود که میدهد، و او متوجه میدیگری برای او پیدا کند. هیچ کدام از اینها جواب ن

دهد خود را از دست میاکنون فقط دو دقیقه به جلسه بعدی خود فرصت دارد. او صبر 
تونی قبل ای.جی.، من برای این کار وقت ندارم! تو نمی»گوید: و با عصبانیت به او می

ی! ن بینی که مامان سرش شلوغه؟ حالا برو تو وقت استراحت میاز شام آب نبات بخور
 «!بشین تا آروم بشی

رستاد که باعث شد سر به اتاقش ف در آن زمان این روش تأثیرگذار بود. اوا، اِی جِی را
دانست که او در امان است و اینکه به او اجازه بدهد شکر بخورد، و صدا کم شود. او می

ی روز کرد. با این حال، تعامل با پسرش در ادامههیچ کمک به هیچکدام از آنها نمی
 همچنان برایش دردسرساز بود. او نگران بود که واکنش او باعث شود اینطور به نظر برسد

کرد که ی جلسه اهمیت ندارد. مدام او را تنها در اتاقش مجسم میکه پسرش به اندازه
کم این سوال برایش پیش آمد که آیا عصبانیت او به این خاطر بود هنوز گرسنه بود. او کم

خواست به او نداده بود یا اینکه وقتی خواهان توجه از جانب که آن زمان که شیرینی می
یافت نکرده بود. او کمادرش بود آن ر سردرگم شد و از اینکه بیشتر با او صبور نبود میا در

کرد. بخشی شناخت مقایسه کرد احساس گناه میو خودش را با مادران دیگری که می
دهد، زیرا نه به این ربط داشت دانست که این احمقانه است، اما او را آزار میاز او می

ی دوست داشت باشد و  عنوان مادر همخوانی نه با تصورش از خودش به که چگونه مادر
 .دارد
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ها های کوچینگ و اینکه چگونه اتخاذ آنها و مهارتدر این کتاب، ما شما را با ذهنیت
تتان با دیگران داشته باشد آشنا کردهمی ایم. تواند تأثیر قدرتمندی بر شما و تعاملا

ی  ها (، در گروه1:1را در تعامل با افراد )های کوچینگ کارکرد ذهنیت و مهارت،تأثیرگذار
یادی را در آن زمینهها و در سازمانیا تیم کنیم، اما اما ها صرف میها نشان دادیم. زمان ز
یادی را بجز نقش نقش کنیم. دنیایی خارج از در زندگی ایفا می« کارمندی»های ز

یم و به نوبهسازمان د بر دنیای کار ما تأثیر ی خوها وجود دارد که ما در آن حضور دار
کنیم.،  با ها معطوف میگذارد. در این فصل تمرکز خود را به خارج از سازمانمی

هایی که ترین نقشتواند بر پرمعنیکنیم که در آنها کوچینگ میهایی شروع میروش
، همسایه و غیره  –کنید خارج از محیط کار ایفا می د. تأثیر بگذار –والدین، فرزند، همسر

یم که چگونه میبه این موضوع می های کوچینگ برای تغییر نحوه توان از مهارتپرداز
ی ارتباطات بهتر استفاده کرد. حضور در آن نقش ها برای هدایت بهتر تعارضات و برقرار

، بررسی میبا نگاهی گسترده تواند نگاه شما کنیم که چگونه یک طرز فکر کوچینگ میتر
های جهانی فراگیر مانند هد و چگونه ممکن است با چالشبه جهان را تغییر د

نژادپرستی، تبعیض جنسی، دوقطبی شدن سیاسی، تغییرات آب و هوا و فراتر از آن 
توان از چیزهایی که تحت دهیم که چگونه میمرتبط باشد. ما با تکرار این نکته پایان می

ی، باز ب –کنترل شماست  ، کنجکاو ودن و غیر قضاوت کردن توانایی شما برای حضور
 .برای ایجاد دنیایی بهتر استفاده کرد –

 
که به سر میکلاه  گذاریمهای زیادی 

در میگذرانند. کار نقش مهاکثر مردم حدود یک سوم از عمرشان خود را در محل کار می
تواند منبع معنا و هدف باشد. این اغلب تأمین امنیت مالی، تعامل اجتماعی دارد و می

های کوچینگ را در توانیم مهارتکند ابتدا به این فکر کنیم که چگونه میا وادار میما ر
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، کوچ و غیره استفاده  -کنیم هایی که در محل کار ایفا مینقش ، رهبر کارمند، همکار
کنیم. و با این حال، نحوه بودن ما در یک مکان به این شکل است که در همه جا دوست 

یم آنگونه حاضر می ، بازتر و بدون قضاوتشدار  (CON) ویم. توانایی ما برای کنجکاوتر
ی از نقش یاد به بسیار ی میبه احتمال ز کنید نیز سرایت هایی که خارج از محیط کار باز

گر قصدی در اطراف آن داشته باشید، احتمال بیشتری می کند. مانند هر تغییری، ا
 .وجود دارد

گذراند، این کار را با دو هدف اصلی انجام  زمانی که شونا دوره آموزشی کوچینگ را
( گسترش ابزار اثربخشی سازمانی با تجهیز بهتر خود برای کمک به رشد و توسعه 1داد: )

. در محل کار و 2رهبران و ) ی خودش برای تعیین مرزهای بهتر ( استفاده از ابزارها بر رو
. با این حال، چیزی که او مت توانست وجه شد این بود که نمیمقابله با اعتیاد مزمن به کار

هایی در ازدواج خود کرد تا ارتباط این اعتیاد را کنار بگذارد. او شروع به دیدن فرصت
تر گوش دهد. او در آن زمان دو فرزند خردسال داشت و تری برقرار کند و عمیقروشن

وان کمک عنها، بلکه بهدهنده شخصیت آنعنوان شکلعنوان والد نه بهنقش خود را به
ها در کشف خودشان دید. او متوجه شد که از دوستانش سؤالات مختلفی به آن

گر در مورد موضوعی  -های جایگزین را ببیند توانست دیدگاهپرسد و بهتر میمی حتی ا
ی هر یک از آن نقش یادی داشته باشد. تاثیر رو غیرمنتظره و مثبت بود. چه  هاتعصب ز

 سترده و متنوعی شد؟چیزی منجر به چنین تأثیر گ
در این کتاب ما نگاهی دقیق به معنای اتخاذ یک طرز فکر کوچینگ و توسعه 

ایم. فرآیندهایی را در مغز شما بررسی کردیم های کوچینگ شما انداختهمجموعه مهارت
گذارد، که در نهایت بر که بر نحوه درک شما از تجربیات و دنیای اطراف شما تأثیر می

،   CONهنرمندانگذارد.  بر ارزش نوع جدیدی از ثیر میرفتار شما تأ فکر کنیم )کنجکاو
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، بدون قضاوت( های کلیدی کوچینگ ایم که چگونه مهارتایم.  دیدهکید کرده. تا 1باز
و گروهی  1:1تواند برای شما و دیگران در تنظیمات گوش دادن، پرسیدن سؤال و توجه می

ینگ این است که افراد خلاق، مدبر وتوانمند مفید باشد. باور اساسی زیربنای کوچ
هستند. از آنجا که آنها خلاق، مدبر و توانمند هستند، مجبور نیستیم آنها را اصلاح 

یم زیرا آنها به تنهایی می ی به حل مشکلات آنها ندار توانند آنها را حل کنند. کنیم. ما نیاز
یم زیرا آنها متخصص زندگی خو ی ما ما پاسخی برای آنها ندار د هستند. این به کنجکاو

ها ها نتایج طبیعی آنها و باورهای آنزند، زیرا این بدان معناست که انتخابدامن می
یم که به آنها کمک و تجربیات زندگی شان است. برای خدمت به آنها، این فرصت را دار

شیم تا خواهند وضوح بیشتری کسب کنند، آنها را به چالش بککنیم تا در مورد آنچه می
های مختلف ببینند و آنها را قادر کنیم تا از خرد خود استفاده کنند. چیزها را به روش

ی وگشودگی  خود را توسعه دهیم، عدم  انجام این کار مستلزم آن است که کنجکاو
 .های خود را در گوش دادن توسعه دهیمقضاوت را تمرین کنیم و مهارت

های کوچینگ مورد علاقه ما، برخی از کتابی ، نویسنده2مایکل بونگای استانیر 
کنند که هر شخصی فهرستی ، روشی را ارائه میی نصیحتتلهو  عادت کوچینگمانند 

دارد یادداشت کند. او از ی حضورش را در کارتهایی که در جیبش نگه میاز انواع نحوه
ی به خود کند. ما این را به عنوان راهی سادیاد می« این، نه آن»آن به عنوان  ه برای یادآور

بیشتر شبیه کوچ میدانیم که وقتی در بهترین حالت خود هستید )در این مورد کمی
 .رسیدشوید( چگونه به نظر میظاهر می

 
 

                                                           
1 Curious, open, non-judgmental 

2 Michael Bungay Stanier 
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 خودت تجربه کن
 

 .برای کاوش استفاده کنید تأملیکنید؟ از این تمرین می ایفاهایی را چه نقش
ی می 2  ید و هر نقشی را که در زندگی خود باز کنید به سرعت دقیقه وقت بگذار

 .فهرست کنید

 
 

ا آنها را به ترتیب اهمیت نوشتید؟ به این فکر کنید . آیرا دوباره مرور کنید لیست
مرتب . در صورت نیاز آنها را دوباره اهمیت دارندهایی در هویت شما که چه نقش

 کنید
 
 

ید خود ؟ اتخاذ یک به شکل دیگری نمایش دهیدرا  تاندر چه نقشی دوست دار
 ؟تواند به شما کمک کندمیچگونه  ذهنیت یا مجموعه مهارت کوچینگ

 
 

 ؟خواهید انجام دهید چیستآزمایش کوچکی که می
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 در جستجوی یک افتتاحیه
کوچینگ: برانگیختن تعالی ای، در کتاب خود ی حرفه، کوچ و نویسنده3جیمز فلاهرتی

شود. ما چند بار کند که کوچینگ با یک افتتاحیه شروع میاطرنشان میخ 4در دیگران
ایم. یک افتتاحیه ممکن است مانند نیاز یا های قبلی به افتتاحیه اشاره کردهدر فصل

ی بحران یا مبارزه، فرصتی برای توجه یا درخواست حمایت، تغییر روال معمول، لحظه
ک گذاشتن یک مشاهده باشد. به گ فته فلاهرتی، کوچینگ با یک افتتاحیه به اشترا

من واقعاً نگران »گوید: تواند شبیه دوستی باشد که میشود. یک افتتاحیه میشروع می
اوه! هیچ کس »گوید: کودک نوجوان شما می« هستم که در این شرایط چه کار کنم،

ک  یا پیامدهای یک تغییر سازمانی آتی را با یکی از اعضای تیم خود !«فهمدنمی به اشترا
ی شما باز می ید. هر موضوع یا موقعیتی که باشد، در به رو های خود شود تا مهارتبگذار

را در توجه کردن، گوش دادن واقعی یا پرسیدن سؤال در خدمت آن شخص تمرین کنید. 
اِی. جِی. در صورتی که او مایل بود آن را ببیند و بپذیرد، یک  در مورد اوا، عصبانیت

ای مکث کند تا متوجه توانست برای لحظهائه کرد. در آن لحظه، اوا میافتتاحیه ار
خواهد واکنش اتفاقاتی شود که در حال رخ دادن است، به این فکر کند که او چگونه می

گاهانه درباره نحوه تعامل بانشان دهد، نه عکس اِی. جِی. تصمیم بگیرد. تا  العمل و آ
تواند آن را با کارش متعادل کند. با این حال، نه میخواهد و چگوبفهمد او واقعاً چه می

توانایی مشاهده یک باز شدن به تمرکز توجه شما بستگی دارد. توجه اوا در لحظه تقسیم 
ی که سعی در تکمیل آن داشت و فقط تا حدی بر آنچه با ی کار اِی.  شد. او بیشتر بر رو

یم گذرد متمرکز بود. بیایید نگاهی به اهمیت تمجِی. می رکز حواس و حضور کامل بینداز
 .های کوچینگ خود استفاده کنیمها توجه کنیم و از تواناییتا به فرصت
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گاهی و حضور   ذهن آ
ن، دانشجویان ترم را در مورد مهارت،در کلاس ما  های کوچینگ در دانشگاه جورج تاو

گاهی را کنند تا ذهنکنند که خودشان را متعهد میاینگونه آغاز می سرلوحه کارشان آ
گاهی در اختیار شان   قرار دهند. هر هفته،ما برای  آنها ابزار جدیدی را برای تمرین ذهن آ

کنند که ما چه های اولیه، برخی از دانش آموزان تعجب میدهیم. در آن هفتهقرار می
گاهانه به می گاهانه، گوش دادن آ گاهانه، راه رفتن آ کنیم و چرا. چرا غذا خوردن آ

که به اواسط ترم میقی و توجه به تنفس ما مربوط به کوچینگ است؟ هنگاموسی
یافت رسد که همیشه نظرات ناخواستهمیرسیم، به نظر می ای از دانش آموزان در
گاهی به آنها کمک کرده است تا در مکالمات خود با می کنیم که چگونه تمرین ذهن آ

نین در کار خود و زندگی دیگران حضور و تمرکز بیشتری داشته باشند و همچ
شان احساس آرامش و غرق شدن کمتری داشته باشند. آنها مشتاقانه منتظر شخصی

ی خود نیز بکار گرفته  .اندآن هستند و برخی حتی این روش را در زندگی شخصی و کار
گاهی ما را قادر می سازد تا در لحظه حال به طور کامل حضور داشته تمرین ذهن آ

گاهی کامل خود را  باشیم، به این معنی که هر آنچه را که در مقابل ما قرار دارد، توجه و آ
ارائه دهیم. این ممکن است یادآور برداشت ما از گوش دادن واقعی به نظر برسد، و این 
به دلیل آن است که برای گوش دادن واقعی باید در لحظه کاملاً در کنار شخص حضور 

های همراه و خودگویی درونی، همگی ما ی، تلفنهای محیطپرتیداشته باشیم. حواس
ای کنند. تمرین تمرکز حواس مانند تقویت ماهیچهرا از حضور کامل و در لحظه دور می

دهد. این به معنای تمرکز کامل بر آنچه در لحظه است که به ما امکان حضور کامل را می
 .کنیم، بدون قضاوت یا تفسیر استتجربه می

، کوچ و  ای در مورد نقش ذهن نویسنده جاناتان پاسمور کارهای گسترده پروفسور
گاهی در کوچینگ انجام داده است. او چهار راه را بیان می گاهی باعث کند که ذهنآ آ
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ی جلسه، جدا شود: آمادهتقویت کوچینگ می ی برای کوچینگ، حفظ تمرکز رو ساز
گاهی به فردی که کوچ آماندن از نظر عاطفی و آموزش ذهن ی که قبل آ ن هستیم. هر کار

تواند شامل دادیم را متوقف و کاملاً حاضر و متمرکز باشیم. این میاز مکالمه انجام می
ی زمین و کشیدن چهار نفس عمیق برای متمرکز شدن و  نشستن با پاهای صاف رو

کند که توجه ما حضور در لحظه باشد. تمرین تمرکز حواس در طول مکالمه تضمین می
ی ط یم،  -شود ماند و سرگردان نمیرف مقابل باقی میبر رو مثلاً چه چیزی برای شام بخور

ی باید انجام دهید تا برای جلسه امروز بعدازظهر خود آماده شوید یا اینکه چرا  چه کار
 .باید فکر کنید چرا این اتاق خیلی سرد است

ممکن است اکنون، در مورد آخرین نکته: با وجود تلاش بسیار شما، حواس پرتی 
ید در فصل  که در آن به احتمال تأثیر نویز ساختمانی بر توانایی  4ایجاد شود. به یاد بیاور

، برودی با یک مراجع کوچ در حال تماس با  شما برای گوش دادن اشاره کردیم، یک بار
ی خانه او به معنای واقعی کلمه آتش گرفت. برودی تمام  زوم بود که ساختمان روبرو

زد نادیده بگیرد ها بیرون میهای آتش را که از پنجرهکرد تا دود سیاه و شعله تلاش خود را
)این اغراق نیست(. او چیزی در مورد آن به مراجع خود نگفت و تمام تلاش خود را کرد 
ی گفتگو متمرکز بماند. اما شکی نیست که بخش قابل توجهی از توجه برودی به  تا رو

ی، ترس یا نگرانی  یاد دلیل کنجکاو برای افراد داخل ساختمان از بین رفت. به احتمال ز
اشاره  4مراجع او تغییری در توجه برودی به خود حس کرده است. همان طور که در فصل 

کردیم، در موقعیتی مانند این، بهترین کار ممکن است که برای شما مفید باشد این 
یاست که از مهارت  شف بهترین راه برای خود برای تشخیص حواس پرتی و ک نامگذار

از انجام این کار خیلی »توانست بگوید: مدیریت آن استفاده کنید. در مورد برودی، او می
ی من در آتش توانیم پنج دقیقه استراحت کنیم؟ ساختمان روبهمتاسفم، اما آیا می رو

مطمئناً مراجع « است، و من فقط باید مطمئن شوم که همه چیز اینجا خوب است.
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شد. برودی با نام بردن از آنچه در حال وقوع است و مکث ملاً متوجه میبرودی کا
کرد که مراجع او توجه سرگردان برودی را به او یا مکالمه عمدی، اطمینان حاصل می

 .پرتی بیرونی است و ارتباطی با گفتگو ندارددانست که حواساو می -دهد نسبت نمی
ی که آن آتش )به معنای واقعی کلممیهنگا ه( خاموش شد و ما توانستیم دوباره رو

تواند به ما کند که تمرین تمرکز حواس میمکالمه تمرکز کنیم، پاسمور خاطر نشان می
، اشاره کردیم که 2کمک کند در طول مکالمه از نظر احساسی جدا بمانیم. در فصل 

ی خود هستیم که در آن هم قهرمان و هم « داستان»ی ما در حال زندگی در همه راو
کنید، جدا ماندن از نظر های کوچینگ خود استفاده میکه از مهارتمیهستیم. هنگا

کند که در داستان طرف مقابل نیز غرق نشوید. هدف باقی ماندن عاطفی تضمین می
برای حمایت از شخصی که کوچ او هستید بسیار مهم است. تجربه همدلی و درک 

ند هیچ اشکالی ندارد، اما زمانی که به تجربه کنسبت به آنچه که طرف مقابل تجربه می
توانید در کنار او بایستید و به او کمک شوید، دیگر نمیعاطفی با آن شخص کشیده می

گر در داستان غرق شویم، نمی تش بربیاید. ا یم کنید تا از پس مشکلا توانیم فضا را نگه دار
گاهی نقش مه - سات ما بدون واکنش فوری در توجه به احسامیما در آن هستیم. ذهن آ

یم و تمرکز حواس میبه آنها ایفا  کند. زمانی که در یک مکالمه کوچینگ کاملاً حضور دار
توانیم همدلی کنیم و به احساسات طرف مقابل توجه کنیم، تأثیر کنیم، میرا تمرین می

رف آن را بر احساسات خودمان متوجه شویم و برای ارائه بهترین خدمات و حمایت از ط
 .مقابل، هدفمند باقی بمانیم

 
کردن حواس شما طراحی شده است که برای پرت   حضور در دنیایی 

توانایی ما برای مدیریت عوامل حواس پرتی و اجتناب از وسوسه انجام چند کار برای 
تواند به ما کمک کند حضور کامل بسیار مهم است. تمرین تمرکز حواس می
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افتد متمرکز کنیم و بر آنچه در مقابل ما اتفاق می های توجه خود را تقویتماهیچه
ی این امر مستلزم خودکنترلی قابل توجهی است. ما در جهانی پر  بمانیم، اما برای بسیار

ی از ما در محیطپرتی زندگی میاز حواس کنیم که توانایی هایی کار میکنیم و بسیار
یم را انجام چند کار بسیار ارزشمند یا حتی مورد انتظار  . به عنوان مثال، نورا در  دار

ی متکی است. این برنامه میسازمانی کار  کند که به شدت به یک برنامه پیام رسانی فور
ی و ارتباطات، کاهش ترافیک ایمیل و  یادی برای تقویت همکار مزایای شگفت انگیز ز

ی GIF دار و ارسال الگوهای خنده ع به به همکاران دارد. همچنین امکان پاسخگویی سر
ی همکارانی که به دنبال پاسخ سریع هستند را میها و پیاماعلان  .دهدهای فور

 

 
«نگهداشتن فضا»  

 
گفته ی دارد ای برای روشن نگه داشتن این برنامه پیامسازمان نورا قانون نا رسانی فور

ی لپ - ی چیزهای دیگر کار میها، تلفنتاپرو و کنند های کارمندان، زمانی که آنها رو
های کنفرانسی هستند. زمان پاسخگویی سریع در این فرهنگ بسیار زمانی که در تماس

، نورا متوجه می شود که پنج تا شش ساعت را صرف ارزشمند است. هر روز در محل کار
ی یا کنفرانسهای کنفرانستماس یدئویی میهای حضور کند. البته، بقیه های و
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کند ، به این معنی که در آن ساعات او سعی مییابدکارهای او در این بین کاهش نمی
ی و درخواستها باشد و همچنین پیامحواسش به تماس های همکاران در های فور

، نورا احساس گیجی، سراسر سازمان )و در سراسر جهان( را ارسال می کند. در پایان روز
در شود که اغلب، اشتباهات کوچکی کند. او متوجه میغرق شدن و خستگی می

ی خود مرتکب میپاسخ درصد از آنچه در  06تواند حدود شود و تنها میهای پیام فور
رود تا چندین ها مطرح شده است را به شما بگوید. نورا واقعاً از اینکه انتظار میتماس

، برنامه پیام رسان از کار افتاده وظیفه را باهم انجام دهد بیزار است. یک روز در محل کار
ی تماسیبود و او م هایش تمرکز کند. او توانست حضور ذهن کامل داشته باشد و رو

ی در بحث  خیلی بیشتر از مکالمات فاصله گرفت، احساس کرد که مشارکت معنادار
 .دارد و در پایان روز احساس آرامش و شفافیت بیشتری داشت

همکارانش کند، زیرا، علیرغم آنچه نورا فشار تغییر سریع بین وظایف را تجربه می
گر برای انجام ها برای انجام همزمان دو کار تلاش میمعتقدند، انسان کنند، به ویژه ا

کنید چندین ، بخش یکسانی از مغز شما درگیر شود. هر زمان که فکر میچندین وظیفه
 -دهید نویسید و به یک پادکست گوش میمثلاً ایمیل می -دهید وظیفه را انجام می

رود )به استثنای: گی از یک فعالیت به فعالیت دیگر عقب و جلو میتوجه شما به ساد
گر یکی از آن رفتارها خودکار باشد، مانند راه رفتن(. این معمولاً به معنای انجام هر دو  ا
کار با سطح توجه متوسط است. حال، این موضوع چه ارتباطی به کتابی در مورد 

ید کاممهارت گر قصد دار لاً حضور داشته باشید و به مکالمه توجه های کوچینگ دارد؟ ا
توانید در همان زمان سعی کنید کار دیگری انجام کامل داشته باشید، به سادگی نمی

توانید هنگام تقسیم توجه بین دو )یا چند مورد!( تمرکز حواس دهید. شما مطمئناً نمی
نگاهی  و هید های کسی گوش دتوانید واقعاً همزمان به صحبترا حفظ کنید. شما نمی

ید  .اجمالی به آن پیام متنی که به تازگی در تلفن شما وارد شده است بینداز
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بدون  -ی تنبل بودن کار آسانی است اشاره کردیم، شنونده 4همان طور که در فصل 
توان به اشتباه فرض اینکه واقعاً توجه خود را به طرف مقابل معطوف کنید. و به راحتی می

توانید آموزانمان پرسیدیم: چگونه میشود. از دانشمتوجه نمی کرد که طرف مقابل
 :دهد؟ جواب آنها این بودبفهمید که کسی واقعاً گوش نمی

کنند، به پشت سر شما به پایین نگاه می -چشمان آنها جای دیگری است » •
 کنند. نگاه می

ویند که نشان گای میرا به گونه« آره، اوه، اوه، آره، وای»آنها چیزهایی مانند » •
 .آیداند یا به نظرشان بی ارتباط میهای شما خسته شدهدهد از حرفمی

 .«پرسندمیاید سؤال ی چیزی که قبلاً به آن اشاره کردهآنها درباره» •
اید نظر کنند یا در مورد چیزی که قبلاً توضیح دادهآنها به شما توصیه می» •

 «. دهندمی
توانید لطفاً دوباره آن را می –فم که حواسم نبود متاس»گویند، آنها در واقع می» •

 !اما حداقل در این مورد آنها قبول دارند که حواسشان نبوده است« بگویید.
آنها یک واکنش عاطفی دارند که کاملاً با آنچه شما در مورد آن صحبت » •

یمی ام صحبت کنید هماهنگ نیست. یک بار داشتم در مورد عوارض باردار
 «.ن شخص خندید و نظر کلی را بیان کرد. واقعاً عجیب بودکردم، آمی

دهند. یک بار با رئیسم تماس گرفتم توانی بشنوی که کار دیگری انجام میمی» •
توانستم کردم و میای که با آن روبرو بودم صحبت میو در مورد چالش جدی

 «در پس زمینه بشنوم که او در حال تایپ کردن است.
 

. حتی ممکن است برخی از آنها تان آشنا باشدبرایاین موارد  ممکن است برخی از 
، علی های ما برای اینکه تظاهر کنیم رغم تلاشرا در خودتان بشناسید. به عبارت دیگر
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یافت میهای کلادر حال گوش دادن هستیم، افراد دیگر به راحتی نشانه و فیزیکی را در
دهیم. یک لحظه به تجربه خود فکر ش نمیشوند واقعاً به آنها گوکنند که متوجه میمی

 .کنید
 

 خودت تجربه کن
 

ید که با کسی صحبت می توانید بگویید که واقعاً کردید و میزمانی را به یاد بیاور
 .دهد. چه چیزی در مورد رفتار آنها متوجه شدیدگوش نمی

 
 

دهد چه احساسی میوقتی متوجه شدید که آن شخص واقعاً به شما گوش ن
 اشتید؟د

 
 

 

تواند تأثیر منفی شدیدی بر فردی که کنند، این میوقتی دیگران تظاهر به گوش دادن می
تواند از ناامیدی، خشم، ها میهای عاطفی آنکند داشته باشد. واکنشصحبت می

رابطه، واقعاً گوش ندادن اهمیت بودن متغیر باشد. بسته به احساس کوچک بودن یا بی
فرستد که آنچه تواند اعتماد و قدرت رابطه را از بین ببرد. این پیام را به گوینده میمی
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خواهد بگوید مهم یا جالب نیست. آنها حتی ممکن است این را درونی کنند و به می
گر به آن شخص و   این باور برسند که آنها مهم، جالب یا مستحق توجه شما نیستند. ا

دهیم، واقعاً گوش دادن و توجه کامل به دیگران در هر میرابطه خود با آنها اهمیت 
یم فضایی  تعاملی مهم است. همچنین در یک مکالمه کوچینگ، جایی که ما آرزو دار

 .برای باز بودن و آسیب پذیر بودن طرف مقابل ایجاد کنیم، بسیار مهم است
 

کنترل ذهن سرگردان کنید تاناز کنجکاوی برای   استفاده 
گفت، ما همه  1890در آهنگ کلاسیک خود در سال  5همان طور که گروه هیومن لیگ

، به این معنی که گاهی اوقات ما در تلاش هستیم تا بهترین «فقط انسان هستیم»
ی یا توجه کامل خود را به یک مکالمه جلب کنیم. گاهی اوقات مهارت های شنیدار

ست. گاهی اوقات ما موضوعات مبرم دیگری در ذهن خود کننده امکالمه کاملاً خسته
یم که علیرغم تمام تلاش رسند. مان میهای ما برای تمرکز و حاضر بودن، به ذهندار

گاهی اوقات ما کم خواب هستیم و توجه کردن از نظر فیزیکی چالش برانگیز است! در 
ی ما یک بار دیگر  ی باشد. روشن کردن تواند ابزار قدرتمندمیاین لحظات، کنجکاو

ی می ، علاقه مند و درگیر مکالمه کنجکاو تواند به شما کمک کند که در حال حاضر
 .بمانید

 
 
 
 
 

                                                           
5 Human League 
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 خودت تجربه کن
 

بزرگترین تهدیدها برای توانایی شما برای حضور کامل )به عنوان مثال، تلفن، محیط 
، تمایل شما به اشیاء براق( چیست؟  کار

 
 

خواهید به طور کامل در یک مکالمه حضور داشته باشید، چه میدفعه بعد که 
 کنید؟میتلاشی برای مدیریت بهتر آن تهدید 

 
 

 

ی در مورد دیگران کیفیت گوش دادن ما را  تحقیقات نشان داده است که کنجکاو
یم، که این یک بخش دهد و به ما کمک میافزایش می کند تا خود را جای آنها بگذار

ی همچنین باعث افزایش تعامل و علاقه به اسا سی از تمرین همدلی است. کنجکاو
توانند ها میشود. تحقیقات نشان داده است که انسانکنیم، میآنچه که به آن توجه می

ی  را داشته باشند، به این معنی که برخی از « حالت»و هم « ویژگی»هم سطح کنجکاو
توانیم ان هستند )خصلت(، و همه ما میافراد به طور طبیعی کنجکاوتر از دیگر

ی ما « برانگیخته کردن»های عمدی برای انتخاب و تمرین داشته باشیم. کنجکاو
 .)حالت(
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ی از  ی علاوه بر کمک به ما برای حضور بیشتر و تعامل با دیگران، بسیار کنجکاو
ی ما می انی کمک گشاید که به عملکرد فردی و سازمرفتارهای مثبت دیگر را نیز به رو

یمی ی مانکی0کند. زاندِر لور ی رایج7، مدیرعامل سِروِ یافت که کنجکاو ترین ویژگی ، در
در بین کارکنان با بالاترین عملکرد و بهترین مشتریان آنها است. تحقیقات همچنین 
ی بیشتر در حل مشکلات و  ی منجر به خلاقیت و نوآور نشان داده است که کنجکاو

(، به استرس میتر های سازگارانهپاسخ شود. تدافعی، واکنش پذیری و پرخاشگری کمتر
. در  ی اطلاعات بیشتر و عملکرد شغلی بالاتر ک گذار ، یک اتوبوس 2621میبه اشترا

مدرسه در کارولینای جنوبی توسط افراد مسلح به گروگان گرفته شد. در جریان این 
نیز در اتوبوس حضور کودک مهدکودک  19گیری، علاوه بر راننده اتوبوس، گروگان

ی واقعی است که به طور  داشتند. آنچه بعد، اتفاق افتاد نشان دهنده قدرت کنجکاو
با سؤالات کنجکاوانه  هاشود. مهدکودکیطبیعی در کودکان شش ساله نمایان می

  پیچ کردند. سوال گیرها راگروگان
ی میکنید؟»  «چرا اینجور
 «شما سرباز هستید؟»
 «ه ما صدمه بزنید؟خواهید بآیا می»
ید به راننده اتوبوس ما صدمه بزنید؟»  «آیا قصد دار

گیر از راننده خواست اتوبوس را ها، گروگانپس از بازجویی کافی توسط مهدکودکی
ی طبیعی کودکان باعث شد  متوقف کند و او فرار کرد. به نظر راننده اتوبوس، کنجکاو

دادن به تمام این سوالات کنجکاوانه  که این نتیجه حاصل شود. در این مورد، جواب
ی خود، این فراتر از حد و توان گروگان گیر بوده است. اجازه دهید در حین ابراز کنجکاو

ی برای مدیریت خود باشد  به یاد داشته باشید که هر بار یک سؤال بپرسید  -یک یادآور
                                                           
6 Zander Lurie 

7 SurveyMonkey 
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 .تا همراهتان را مستأصل نکنید
ی و مشارکت در مکالمه، انتخاب چیزی است های تقویت کنجکاو یکی دیگر از راه

توانید انتخاب کنید که برای دهیم. به عنوان مثال، شما میکه به آن گوش می
کند بسیار احساسات گوش دهید و به احساسات و عواطفی که طرف مقابل منتقل می

توجه کنید. ممکن است قصد داشته باشید که یاد بگیرید چه چیزی واقعاً برای آن 
شوند و با ، به سمت خود خم می«شوندبرانگیخته می»چه زمانی  -مهم است  شخص

تر شوید و توانید حتی دقیقکنند؟ شما میسرعت بیشتری شروع به صحبت می
توانید واقعاً مراقب انتخاب کنید که به شدت به احساسات مثبت گوش دهید. شما می

د با هدف توجه به تعصبات، توانیحالات چهره باشید و متوجه آن شوید. شما می
ک آنها گوش دهید. انتخاب گوش دادن به چیزی خاص « داستان»مفروضات،  و لنز ادرا

 .تواند با هدایت بیشتر توجه ما، تعامل و حضور را افزایش دهدمی
 

کنیدمهارت  های کوچینگ خود را به جهان معرفی 
در اِی. جِی  حوه پاسخ او بهبیایید به موضوع اوا برگردیم. هیچ چیز عجیبی در مورد ن

کثر والدین )یا خالهداستان او وجود ندارد، این صحنه ها، عموها، ای است که ا
توانیم تصور کنیم که اوا از توانند با آن ارتباط برقرار کنند. اما میپسرعموها، معلمان( می

او آید. دارد، خوشش نمیاِی. جِی  احساسی که در هنگام از دست دادن صبرش با
خواهد در آن لحظات ممکن است بپذیرد که به کمال نخواهد رسید، اما می

ناپذیر ناامیدی، واکنش متفاوتی را تمرین کند. تصور کنید که اوا نیز مانند شونا اجتناب
آموخت. او یک تمرین تمرکز ذهن را آغاز کرد. این به او ابزار بیشتر در مورد کوچینگ می

کند و قبل از پاسخ شدگی مید وقتی احساس استرس یا تحریکلازم را داد تا متوجه شو
خواست شود تجربه کرده بود و میدادن مکث کند. او آنچه را که واقعاً دیده و شنیده می
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ی کند. تا جایی که می اِی. جِی آن احساس را برای اش توانست او طغیان عاطفیبازساز
 .تشخیص داد« ربوده شدن»را به عنوان 

ی اِی. جِی نشست و به آرااو رو  هایی را در با او صحبت کرد و حق انتخابمیبرو
توانست داشته باشد به او داد.  همچنین توانست زمانی را که ربوده مورد آنچه که می

ی کند و چند نفس عمیق بکشد. فرضیهشد ناممی اش را که اِی. جِی ممکن است گذار
ن کرد و یادداشتی را برای همکارانش ارسال فقط خواهان توجه از طرف او باشد امتحا

را داد تا با  کرد مبنی بر اینکه چند دقیقه دیرتر به جلسه خواهد رسید. این به او زمان لازم
شود و با هم چکار اِی. جِی ارتباط برقرار کند و توضیح دهد که چه وقت کارش تمام می

به چیزی معنادار تبدیل خواهند کرد. این تغییرات کوچک ممکن است در طول زمان 
برای احساس امنیت،  اِی. جِی شود. این تغییرات ممکن است به او کمک کنند تا از 

های کنترل بهتر هیجانات و تجهیز او برای هدایت نیازها و ی مهارتتوسعه
 هایش حمایت کند.انتخاب

در  هاهای کوچینگ برای تأثیر مثبت بر موقعیتتوانید از طرز فکر و مهارتمی
ی از نقش ی میبسیار کنید استفاده کنید. تصور کنید: هایی که در کار و زندگی خود باز

ی با خانواده خود که از سرتاسر ایالات متحده گردهم آمده اند شما در شام روز شکرگزار
ی میکنید. صحبتشرکت می یاست جمهور رود. ها به ناچار به سمت انتخابات ر

های سیاسی بسیار تندی دارد بینید، دیدگاهبار او را می عموی شما که سالی یک یا دو 
ی چیزهایی که در رسد مخالف نظر شما باشد. عموی شما در مورد همهکه به نظر می

کند و در مورد جوامع مختلف، صنایع، احزاب سیاسی آمریکا اشتباه است صحبت می
یادی می وارد عمل شوید و با کند. شاید شما وسوسه شوید که و غیره اظهارنظرهای ز

تمام شکایات او مقابله کنید و به افکار معیوب او اشاره کنید، نه اینکه به همه چیزهایی 
ی او اشتباه است اشاره کنید. به نظر شما این مکالمه به که در مورد حزب مورد علاقه
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، تعمیم گسترده،کجا می  انجامد؟ احتمالاً در یک مارپیچ ناخوشایند از اختلاف نظر
گوش دادن با هدف پاسخ دادن و عصبانیت و ناراحتی برای همه افراد حاضر بر سر 

. ممکن است به یک مسابقه ی پینگ پنگ شفاهی تبدیل شود که نه شما و نه میز
شما خیلی مشغول هستید که در این مناظره  -دهید عمویتان به حرف هم گوش نمی

گوییِ درونی شما تک«. باشد درست»های او بگویید که حرفی را در جواب صحبت
ی مانند  شود با این مرد نسبتی میباورم ن»، «عجب احمقی»ممکن است شامل افکار

 .باشد« توان دیدهرآنچه در آمریکا اشتباه است را در این شخص می»یا « دارم
گر در عوض، مهارت شود؟ شما های کوچینگ خود را وارد مکالمه کنید چطور میا

شوید. ی، گشودگی و عدم قضاوت به عمو و اظهاراتش نزدیک میبا ذهنیت کنجکاو 
دهد ی زندگی او به او امکان میدهید در مورد آنچه در تجربهشما به خود اجازه می

بینید را ببیند کنجکاو شوید. به جای گوش دادن با هدف پاسخ چیزی که شما نمی
، به این  ی و یافتن اشتباه در اظهارات او دهید که از کجا آمده گوش میدادن و کنجکاو

گاه می گاه است. شما از نردبان استنتاج او آ شوید. شما از نردبان استنتاج خودتان آ
شوید.  به جای پاسخ دادن با اظهارات قوی و مخالفت، برای جلب نظر  سؤال می
پرسید. شاید متوجه شوید که چیزی که عموی شما واقعاً با آن دست و پنجه نرم می
، احساس عقب ماندن یا بی ربط بودن است زیرا دنیای اطراف او با سرعتی که کندمی

کند. ممکن است به بطن چیزهایی که  تواند با آن کنار بیاید به سرعت تغییر میاو نمی
ید و متوجه شوید که ارزشواقعاً به آن اهمیت می های دهد و برای او مهم است بپرداز

گرچه ممکن است مشترکی از سخت کوشی، شناخت و م ید. ا راقبت از خانواده خود دار
مکالمه را با توافق بر سر هر چیز مرتبط با سیاست به پایان نرسانید، اما گفتگو را با 

تان به جای فرسایش آن پایان خواهید داد. دانستن بیشتر در مورد او و تقویت رابطه
، به جای اینکه در های انسانیممکن است با دیدن جنبه ذهن خودتان از افرادی  تر او
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ید، آن طرز فکر را رها کنید ی بساز یکاتور  .که چنین تفکر و دیدگاه مشترکی دارند کار
کره باشد. های کوچینگ شما نیز میمهارت تواند ابزار قدرتمندی برای نفوذ یا مذا

کتیک به راحتی با فرضیاتی که در مورد افراد یا موقعیتتلاش های های ما در هر دو تا
یم از مسیر خارج میدی های کوچینگ در پرسیدن سؤال شود. استفاده از مهارتگر دار

تواند به شما کمک کند آنچه را که دیگران واقعاً به آن اهمیت و گوش دادن واقعی می
کردید، پیدا کنید. که ممکن است به شدت متفاوت از آنچه شما فرض می -دهند می

ریزی برای خود و شریک رولد در حال برنامههاد.رولد را در نظر بگیریهابرای مثال
خواهد به تعطیلات ساحلی برود و واقعاً در مورد رولد میهااش شریل است.زندگی

یکرد معمول او این است که این ایده را به اقامتگاهی که پیدا کرده هیجان زده است. رو
گوید که از این ریل به او میداند، اما وقتی شکننده میاو خود را قانع«. بقبولاند»شریل 

 .شودزده نیست، ناامید میموضوع هیجان
کند یا کتابی در مورد رولد در کلاس شرکت میهاحالا بیایید وانمود کنیم که

ها در مورد گیرد با استفاده از این مهارتخواند. او تصمیم میهای کوچینگ میمهارت
کره کند.  به اش را اینکه شریل را متقاعد کند که ایدهجای محل تعطیلات با شریل مذا

ی ،گشودگی و نگاه میدنبال کند، به مکالمه کند، نه اینکه سعی ی بعدی با کنجکاو
پرسد و از نزدیک به آنچه برای او در او سؤالات باز می«. بقبولاند»اش را به او کند ایده

دهد، به گوش می خواهد از آن به دست آوردمورد تعطیلات مهم است و آنچه که می
جای این تمرکزش بر این باشد که بعداً چه چیزی بگوید که او را متقاعد کند این بهترین 

ی میگزینه است.  متوجه می کند و به جای آرامش به شود که شریل احساس بی قرار
آورد که محل دیگری را دید که هر دو ویژگی میدنبال الهام و ماجراجویی است.  به یاد 

وگذار در کشور و یک محیط ساحلی زیبا اما با طیف وسیعی از گشت –ترا داش
گر سؤال نمی کرد و در مورد فرهنگی که هیچ یک از آنها قبلاً با آن آشنا نشده بودند. ا
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ی قبولاندن ایدهعلایق او کنجکاو نمی کرد و ی اولیه تعطیلات به او تمرکز میشد، رو
رولد با درهم آمیختن هاداد.از دست می فرصت برآورده کردن نیازهای هر دو را

یکردش نسبت به تصمیم آنها، در مورد شریل بیشتر مهارت های کوچینگ خود در رو
های در کند و بین نیازهای مربوطه و انتخابشود، رابطه آنها را تقویت میمطلع می

 .کندمیدسترس آنها ارتباط برقرار 
ی بر تصمیم می درک اینکه دیگران به چه چیزهایی اهمیت دهند برای تأثیرگذار

کره کننده سابق  کره بسیار مهم است. مذا گیری آنها یا رسیدن به توافق در مذا
کره را شرح می9گیری، کریس ووسگروگان رسد با دهد که به نظر می، نکات مذا
پرسیدن سؤال برای ایجاد همدلی، برچسب نزدن،  -های کوچینگ آشنا هستند مهارت

ی، « چگونه»و « چه»ن، پرسیدن سؤالات منعکس کرد و استفاده از سکوت. کنجکاو
هایی منجر شود که با حلها و راهتواند به توصیهطرح سؤال و گوش دادن واقعی می

های آن شخص همسو باشد. به عنوان مثال یک پیشخدمت علایق، اهداف و اولویت
رشان در خصوص نوشیدنی در رستوران که از مشتری در مورد ترجیح و قیمت مورد نظ

ی فروش یک نوع نوشیدنی خاص تمرکز سوال می کند، نسبت به پیشخدمتی که فقط رو
پرسد کند. فروشنده خودرویی که سؤال میهای به مراتب بهتری ارائه میکند توصیهمی

دهد، در عقد معامله تا یاد بگیرد که خریدار خودرو به مصرف بنزین و ایمنی اهمیت می
اش )یا مدلی کند مدل مورد علاقهای دارد که سعی میشتری نسبت به فروشندهشانس بی

، اینها مکالمات محض را که باید آن را جابه جا کند(، را به مشتری بفروشد. یک بار دیگر
هایی هستند که هر های کوچینگ در موقعیتآنها کاربرد مهارت -کوچینگ نیستند 

 .آیندروز در کار و زندگی پیش می
 

                                                           
8 Chris Voss 
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کار شما  مرزها و اخلاق در 
تواند هر روز در شرایط و تعاملات های کوچینگ میدر حالی که ما معتقدیم مهارت

خواهیم ارائه دهیم احترام به حد و ی مهم که میمختلف به درد شما بخورد، یک نکته
های کوچینگ است. توانایی شما برای مرزهای دیگران در هنگام بکارگیری مهارت

بودن، باز بودن و قضاوت نکردن به شما و هرکسی که با او در ارتباط هستید، کنجکاو 
کند تا یک سودمند خواهد بود. گوش دادن واقعی با توجه و دقت کامل به شما کمک می

شخص یا موقعیت را بهتر درک کنید و اطمینان حاصل کنید که دیگران احساس 
برای غلبه بر میلات باز راه بسیار مهشوند. پرسیدن سؤاکنند شنیده شده و درک میمی

ی خود با صدای بلند، حمایت از  فرضیات و تعصبات خود، برای تمرین کنجکاو
های بالقوه، و برای یادگیری بیشتر در مورد دیگران در اندیشیدن به مشکلات و راه حل

ا ها در ارتباط بدیگران و دنیای اطرافتان است. ما همچنین معتقدیم که این مهارت
کسایر مهارت ، درخواست، یا های ارتباطی شما، مانند اشترا ی بازخورد، اظهارنظر گذار

 .کنندابراز وجود، به زیبایی کار می
های موجود را به تمام امید ما این است که با استفاده از این کتاب بتوانید مهارت

های ز مهارتپذیر بکار بگیرید. استفاده اتوانید به طور انعطافهایی که میروش
های کوچینگ کوچینگ به این معنا نیست که باید همیشه و همیشه با همه صحبت

ن  عمیق داشته باشید. در واقع، ما معتقدیم که رفتن به حالت کوچینگ کامل بدو
تواند حس دخالت کردن به آنها بدهد، چیزی که ما از آن به عنوان ی دیگران میاجازه

م. آیا واقعاً این همان چیزی است که آنها در آن لحظه کنییاد می« گری چریکیکوچ»
ای، متوجه هستیم که دوستان و های حرفهعنوان کوچخواهند و نیاز دارند؟ بهمی

روند و ممکن است احساس همکاران کوچِ ما چه زمانی با ما به حالت کوچینگ می
کردن در مورد توافق ناراحتی و گاهی اوقات حتی غیر مفید بودن کنیم. در عوض، با فکر 
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شروع کنید یا صریحاً بپرسید که فرد در هر تعامل چه چیزی از شما نیاز دارد یا چه 
ی دارد. در واقع، در اوایل رابطه ما، شونا متوجه شد که برودی به طور مداوم در  انتظار

گرچه شونا از تعاملات آنها بسیار لذت برد و از آنظاهر می« کوچ مانند»حالتی  ها شود. ا
است. او « تحت تاثیر قرار گرفته»خواست برودی احساس کند که بهره برد، اما نمی

، ارائهمی ی دیدگاه یا ادعای چیزی داشته خواست که برودی فضایی برابر برای اظهارنظر
باشد. با شروع یک مکالمه کوچینگ بدون توافق با طرف مقابل، ممکن است از مرزی 

ید یا ماهیت رابطه را به گونهعبور کنید که هنوز اجازه عب ای تغییر دهید ور از آن را ندار
 .که طرف مقابل نسبت به آن هیجان نداشته باشد

یکرد مهارت یکی بین رو های کوچینگ )توجه کردن، گوش دادن، در اینجا مرز بار
( و پرش به یک مکالمه ی کوچینگ کامل وجود دارد. چند پرسیدن یک سوال کنجکاو

کنید کوچینگ ممکن است برای توانید موقعیتی را که فکر مید که میراه وجود دار
توانید چیزی را امتحان کنید که ما شخص دیگر مفید باشد مدیریت کنید. ابتدا، می

یم آن را  ی و سنجیده عمل کردنمحافظه»دوست دار بنامیم: گوش دادن را « کار
نجکاوانه بپرسید. ببینید کنید و سپس سعی کنید متوجه شوید یا یک سؤال کتمرین 

مند رسد که علاقهرسد؟ آیا به نظر میکند. بعد گفتگو به کجا میچگونه او را درگیر می
توانید پیشنهاد بدهید )پیشنهادات مربوط و درگیر گفتگوی کوچینگ هستند؟ دوم، می

ید؟(. ممکن است به نظر برسد:  4به گفتارهای فصل  م یک اَلی، آیا انجا»را به خاطر دار
ی ما این است سومین و روش مورد علاقه« ی کوچینگ در این مورد مفید است؟مکالمه

که از طرف مقابل بپرسیم که در حال حاضر به چه چیزی نیاز دارد. ممکن است به نظر 
توانم به بهترین شکل از تو حمایت رسی. چگونه میاَلی، تو ناامید به نظر می»برسد: 

در حال »وانید چند شکل از پشتیبانی ارائه دهید، مانند: تشما همچنین می« کنم؟
تونم گوش بدم، تونی حرف بزنی، من فقط میتواند مفیدتر باشد؟ میحاضر چه چیزی می
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یکرد ترجیحی ما برای صحبت با دوستان و « تونم شریک فکری باشم.یا می این رو
توانیم برای آنها حضور یکنیم که ماعضای خانواده است. ما چندین راه را پیشنهاد می

داشته باشیم و به آنها اجازه دهیم انتخاب کنند و نشان دهند که در این لحظه به دنبال 
 .چه چیزی هستند

 

 
 

تواند مرزهای دیگران، چند ملاحظات اخلاقی دیگر نیز میحد و علاوه بر احترام به 
اعتماد یکی از  در مکالمات کوچینگ شما مطرح شود. تحقیقات نشان داده است که

ی کوچینگ موفق و مؤثر است. زمانی که ی یک رابطهکننده بینیترین عوامل پیشمهم
گیرد احساس اعتماد در مکالمه وجود داشته باشد، شخصی که تحت کوچینگ قرار می

، صادق و آسیب پذیر باشد داشته باشد. این سطح از راحتی بیشتری برای اینکه باز
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ی بدون فیلتر و بدون محدودیت شود که به ر به یک مکالمهتواند منجصراحت می
خواهد را ها و آنچه واقعاً میدهد تا موقعیت، تجربه، احساسات، انگیزهمراجع اجازه می

به طور کامل بررسی کند. در نتیجه، محرمانه بودن از اهمیت بالایی برخوردار است. 
افتد در وگاس در وگاس اتفاق میآنچه »المثل را شنیده باشید، شاید شما این ضرب

ی کوچینگ افتد در مکالمهی کوچینگ اتفاق میخوب، آنچه در یک مکالمه« ماند.می
هایی که یک کوچ برای از بین بردن اعتماد و آسیب ترین راهماند. یکی از سریعباقی می

ی ههایی از مکالمدهد، این است که بخشتواند انجام میرساندن به یک رابطه می
ک بگذارد  هایی که نقض چه با دیگران یا در زمینه -کوچینگ را خارج از مکالمه به اشترا

 رسد. به عنوان مثال، وانمود کنید که رئیس سازمان والدین / معلمانحد و مرز به نظر می
(PTO) های کوچینگ خود برای کمک به در مدرسه فرزندتان هستید. شما از مهارت

 .کنید تا در یک موقعیت چالش برانگیز فکر کنداده میاستف PTO خزانه دار 
حل جلسه را ترک های جدید و راهدار با بینشرود و خزانهگفتگو عالی پیش می

در یک مهمانی هستید. نوشیدنی در  PTO کند. اواخر همان هفته، شما و خزانه دار می
کنید. متوجه ره میدست، شما به طور معمول به برخی از جزئیات مکالمه کوچینگ اشا

کت میدار خودش را میشدید که خزانه گرچه شما اصلاً فکرش را هم گیرد و سا شود. ا
را برای آنچه در « وگاس»کند که شما حد و مرز و قانون دار احساس میکردید، خزانهنمی

اید. قانون سرانگشتی طول مکالمه کوچینگ مورد بحث قرار گرفته است، نقض کرده
توانید بکار بگیرید این است که به یاد داشته باشید وقتی مکالمه تمام میدیگری که 

اید صاحب هر چیزی است که شد، تمام شده است. شخصی که شما کوچینگ کرده
در مورد آن بحث کرده و به آن رسیده است و فقط او این اختیار را دارد تا در موردش در 

 .جای دیگری و با کس دیگری صحبت کند
ستثناء مهم برای احترام به محرمانگی زمانی است که اطلاعات حساس یا یک ا
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ک گذاشته شود. در آن مکالمه با خزانه ک با شما به اشترا گر خزانهPTO دار خطرنا دار ، ا
نشان داد که قصد دارد به خود یا شخص دیگری صدمه بزند، شما موظف هستید که با 

ی بکنید. در سازمان متخصصان منابع انسانی اغلب از این ها، این اطلاعات کار
ی منابع انسانی در حال یاد می« تحت نظر »موضوع به عنوان  گر یک شریک تجار کنند. ا

گوید کوچینگ رهبری است که شخصاً دوران سختی را سپری کرده است و آن رهبر می
 که افکار خودکشی داشته یا اقدامات شدیدی را برای آسیب رساندن به دیگران در نظر 

ی منابع انسانی باید به مقامات مربوطه یا افراد تعیین شده  گرفته است، شریک تجار
تواند دیگران را از آسیب در امان نگه افراد درون سازمان اطلاعاتی که می -اطلاع دهد. 

ی قرار نمیدارد، در محدوده های نه چندان شدید، گیرد. در موقعیتی احترام به رازدار
کنید به حمایتی نیاز دارد که ید که شخصی که کوچینگ میممکن است متوجه شو 

مانند کار با یک درمانگر یا مددکار اجتماعی، یک کوچ  -شما قادر به انجام آن نیستید 
گر چنین موقعیتی پیش آمد، مسئولیت شما این حرفه ای یا یک همکار روابط کارمند. ا

ی باید انجام دهد، بلکه باید به او کمک کنید  نیست که به آن شخص بگویید چه کار
گاه شود. در نهایت، آنتا از گزینه ی هستند که انتخاب های خود آ ها صاحب کار

ها کمک کنید تا بفهمند به چه ها خدمت کنید و به آنتوانید به آنکنند، و شما میمی
 .حمایت دیگری نیاز دارند

 
 های اجتماعی با ذهنیت کوچینگرویکرد سیستم

تواند بر نحوه هایی را مورد بحث قرار دادیم که طرز فکر کوچینگ میوش، ر 0در فصل 
های افراد تأثیر بگذارد. ها، از جمله فرهنگ، آب و هوا و شیوهتفکر و طراحی سازمان

ها و ساختارهای اجتماعی نیز گفت. به عنوان توان در مورد سیستمهمین امر را می
ی و توانمثال، ما بین سیستم مندساز تمایز قائل شدیم. اینها محدود به های اجبار
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های کنترلی از هر نوع هستند. ها نیست. در عوض، آنها منعکس کننده سیستمشرکت
ی از سیاستسیستم یههای کنترل اجبار های ها و پاداشها، قوانین و مجازاتها، رو

وانمند در های کنترل تکنند. سیستمبیرونی برای ایجاد انگیزه در رفتار استفاده می
های درونی تکیه شناختی و فرهنگی و انگیزهعوض بیشتر بر تأثیرات اجتماعی، روان

یکرد کنند و به فرد استقلال بیشتری میمی دهند. ذهنیت کوچینگ به نفع یک رو
خواهند یاد بگیرند، رشد توانمندساز است. فرض بر این است که مردم به طور کلی می

دیگران ارتباط برقرار کنند و به هدفی بالاتر خدمت کنند. فرض کنند، به تسلط برسند، با 
بر این است که هر فرد در بهترین موقعیت برای تصمیم گیری برای خود است که مطابق 

دهد که با کند که رشد و تغییر زمانی رخ میبا آن نیازها باشد. در نهایت، فرض می
ل بزنیم که چگونه این ممکن است اهداف و علایق فرد هماهنگ باشد. بیایید چند مثا

 .در نحوه طراحی چند سیستم اجتماعی اصلی خود اعمال شود
ی ما هدف یک سیستم آموزشی و نحوه طراحی توان تصور کرد که همهبه راحتی می

یکردها به آموزش در کشورها، ایالتآن را می ها و مؤسسات متفاوت است و دانیم، اما رو
کر 2615تغییر کنند. به عنوان مثال، در سال توانند در طول زمان می  8، فرماندار اسکات وا

یت دانشگاه ویسکانسین را از جستجوی حقیقت و بهبود شرایط  تلاش کرد تا مامور
ی خواستار اصلاحات  ی کار ایالت تغییر دهد. بسیار انسانی به تامین نیازهای نیرو

پاسخ به افزایش درک مردم از ها در اند. این فراخواناساسی در آموزش و پرورش شده
آموزان برای حرکت فراتر از نحوه یادگیری و این واقعیت است که نیاز به تجهیز دانش

هایی است که به آنها تسلط بر آنچه قبلاً شناخته شده است و به دست آوردن مهارت
کند. مقابله با مشکلات جدید ، نشان دهنده تغییر در کشف دانش جدید کمک می

یکردهای جدید برای یادگیری است. با ها و دانشوجهی در نقش کوچقابل ت آموزان و رو
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دهد که معلمان فقط مسئول تغذیه یک روز به استفاده از استعاره قبلی ما ، نشان می
دانش آموزان نیستند، بلکه باید به آنها ماهیگیری را آموزش دهند. انجمن روانشناسی 

اصول روانشناختی یادگیرنده محور را منتشر کرده پایگاه تحقیقاتی 16  (APA)آمریکا
است که به عقیده آنها باید در اصلاحات آموزشی مورد توجه قرار گیرند، ایجاد فرصت 

دهد. بیشتر برای انتخاب است. اتصال یادگیری به آنچه برای یادگیرنده انگیزه می
 .کندگ مؤثر را ایجاد میها وجود دارد که کوچینهای قوی با انواع شیوهبنابراین، شباهت

یکرد باز و مهربانانهمیمعل 11مروا کالینز  اش در بحث آموزش بود که به دلیل رو
ی یا کرد که به دلیل چالششد. او با دانش آموزانی کار میشناخته می های رفتار

کثر این در نظر گرفته می« ناپذیر آموزش»های احتمالی یادگیری ناتوانی شدند. ا
یکرد مروا درآمد بودند و سیستم مدارس دولتی آنها را نادیده مین کمآموزادانش گرفت. رو

یکرد کوچینگ نبود: او دانشکالینز به آموزش بی آموزان را توانا و مدبر شباهت به رو
کردند، از خود آموزان را دردسرساز میها و باورهایی را که قبلاً دانشفرضدید. پیشمی

حبت و مراقبت را برای دانش آموزان به ارمغان آورد و از به جای گذاشت.  نگرش م
ابزارهایی مانند روش سقراطی برای پرسیدن سؤالات استفاده کرد تا همه دانش آموزان را 

آموزان را به خواندن ادبیات های کلاس درس درگیر کند.  دانشبه طور کامل در بحث
ریق سؤالات فکری دعوت کرد.  از ها و معنا از طپیچیده و تفکر عمیق درباره داستان

اینکه  -کرد ها و باورهای سازنده در مورد خود حمایت میآموزان در ایجاد ذهنیتدانش
روند، نه صرفاً به این دلیل که آنها توانایی دارند و برای یادگیری خودشان به مدرسه می

یکرد او به آموزوالدین یا جامعه آنها گفته ش منجر به تبدیل اند که مجبور هستند. رو
آموزانی که تصور به خوانندگان و یادگیرندگان پرشور شد. دانش« دار دانش آموزان مشکل»

های کلاسی را آموختند. سواد هستند خواندن و شرکت فعالانه در بحثشد بیمی
                                                           
10 American Psychological Association 
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دانشجویانی که ممکن است در غیر این صورت از تحصیل خارج شده باشند، به دنبال 
 شکی، بازرگانی و آموزش و پرورش شدند. مشاغل حقوقی، پز

، می آموزان خلاق، مدبر و توانیم با این باور که دانشبا الهام گرفتن از مروا کالینز
ی، گشادهتوانمند هستند، به آموزش نزدیک شویم. ما می رویی و عدم توانیم کنجکاو

یم. علاوه بر ها به ارمغان های آنها، علایق و انگیزهقضاوت را برای درک چالش بیاور
دانش آموزان، کوچینگ بعنوان  ابزار قدرتمندی برای رشد معلمان نیز شناخته شده 

کند است. نشان داده شده است که کوچینگ همسطح عملکرد معلمان را تقویت می
و  -ها یا محتوای آموزشی جدید مانند یادگیری و استفاده موفقیت آمیز از تکنیک -

از میدهد. در یک مطالعه، یک برنامه کوچینگ رسمیرا کاهش همچنین احساس انزوا 
ی خاصی داشتند از معلمان در یادگیری و استفاده با دانش آموزانی که نیازهای رفتار
توانند از های کوچینگ همتا برای معلمان مییک مداخله جدید حمایت کرد. برنامه

دادن و توجه کردن  های کوچینگ سنتی شامل پرسیدن سؤال، گوشمجموعه مهارت
استفاده کنند، و همچنین ممکن است شامل اشکال مستقیم ارتباط مانند 

ک ک گذاشتن بازخورد میاشترا ی بازخورد باشد. در زمینه کوچینگ، به اشترا تواند گذار
گر ساندو « منعکس کردن»شبیه توجه کردن یا  ، یک معلم 12باشد. به عنوان مثال، ا

کند، مکالمه میبایرون را در جلوی کلاس مشاهده  مدرسه راهنمایی، همتای خود
تی از ساندو باشد، مانند:  ن، متوجه »کوچینگ بعدی آنها ممکن است شامل جملا بایرو

بایرون، متوجه شدم که »کنید.  یا شدم که شما هر دانش آموز را به نام کوچک صدا می
ی برای پرسیدن سوالی صحبت شما را قطع میوقتی دانش ای شما به گونه کند،آموز

در هر دو مثال، ساندو با « شود.دهید که به نظر عصبانی یا آزرده میواکنش نشان می
تواند این او همچنین می«. آینه را بالا نگه داشته است»توجه و نام بردن از رفتار بایرون، 
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 .ل کنددنبا« آموز آزارتان داد؟چه چیزی در مورد سؤال دانش»مشاهدات را با سؤالی مانند 
یکردهای سنتی  اصلاحات در نظام عدالت نیز ممکن است شامل حرکت از رو

یکردهای توانمندتر باشد. به عنوان مثال، سیستم ی به رو های زندان را در نظر اجبار
یکرد  عدالت »بگیرید. سیستم زندان نروژ به جای تمرکز بر تنبیه و مهار زندانیان، رو

ی زندانیان و حمایت از رشد کل افراد تمرکز را اتخاذ کرده است که « ترمیمی بر بازپرور
های جدید و توسعه خود از طریق هایی برای یادگیری مهارتدارد. زندانیان فرصت

هایی دارند. هم ذهن و هم بدن را هدف قرار دهد. در نتیجه این ها و برنامهکلاس
درصد کاهش یافته است.  26درصد به تنها  76تا  06اصلاحات، نرخ تکرار جرم در نروژ از 

ی کار این را با ایالات متحده مقایسه کنید، جایی که تحقیقات نشان داده است  نیرو
ی، تکرار جرم و اتکا به کمکهاکه حبس منجر به نرخ ی های بالاتر بیکار

شود. پس چگونه این امر به طرز فکر و مهارتهاي کوچینگ مرتبط است؟ این میمیعمو
ها و باورها است که نیازمند تغییر قابل توجهی در نگرشمیرات سیستای از تغیینمونه

در مورد مجرمان است. این امر مستلزم این باور است که حتی مجرمان نیز افراد 
های ها و قابلیتتوانند با مهارتتوانمندی هستند که پتانسیل رشد و تغییر دارند و می

باره وارد جامعه شوند. البته، شرایط مفید و سازنده، حکم خود را کامل کرده و دو 
ی روانی، سوء مصرف مواد و سایر چالشدهندهتخفیف ها ای وجود دارد که شامل بیمار

ی بیش از حد عدالت کیفری نیست، بلکه برجسته شود. هدف ما در اینجا سادهمی ساز
ر آن زندگی کردن تغییراتی است که نه تنها برای زندانیان، بلکه اقتصادها و جوامعی که د

 .کنند به نفع آنهاستو کار می
یکردهای تحقیقات همچنین نشان داده است که پلیس را می توان از طریق رو

ارتباطی توانمندتر بهبود بخشید. یک کلاس از دانشگاه سن دیگو در مورد پلیس نشان 
اوقات گوش  ٪96دهد که افسران دهد که موثرترین عملیات پلیسی زمانی رخ میمی
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زنند. دوره آموزشی ارتباط موثر پلیس بر توجه و توجه به اوقات حرف می ٪26دهند و یم
زبان بدن خود، پرسیدن سؤالات باز و ساده در یک زمان متمرکز است )برخلاف 

« انباشته»ای هستند و هرگز کوچینگ، برخی از بهترین سؤالات پنج تا شش کلمه
کند رک اینکه چگونه سرایت عاطفی کار مییک سوال در یک زمان!(، و د -شوند. نمی

تواند بر افسر یا افرادی که با آنها در ارتباط هستند تأثیر بگذارد. ارتباط توانمندتر و می
ی( نشان داده شده است که منجر به تنش زدایی  )گوش دادن، پرسیدن سؤال، کنجکاو

دادن فعال به شود. کنار گذاشتن فرضیات و تمرین گوش های پلیسی میدر موقعیت
کند تا به جای واکنش نشان دادن موقعیت را بهتر درک کنند و قضاوت افسران کمک می

یواضحی انجام دهند. مطالعات کنترل تصادفی شده همچنین تأثیرات مثبت ساز
گاهی را بر استرس و کیفیت زندگی افسران پلیس نشان دادهشیوه  اند. های ذهن آ
 

 ای تغییر تحول آفرینکوچینگ به عنوان ابزاری بر
آور و های دلهرهای از چالشای را بخوانید خواهید دید که جهان با مجموعههر روزنامه

فراگیر از جمله نژادپرستی، تبعیض جنسی، دوقطبی سیاسی، تغییرات آب و هوا و 
ای مانند های بزرگ و پیچیدهتهدیدهای دموکراسی مواجه است. برای حل چالش

کننده مورد نیاز است. تغییر تحول آفرین بدون تغییرات ت مهم و دگرگونها، تغییرااین
، رفتار و فرهنگ نمی تواند اتفاق بیفتد. این یکی از دلایل فراگیر شدن اساسی در طرز فکر

هاست. تغییر استرس زا است زیرا باعث ایجاد ترس و عدم اطمینان این چالش
 ۹۱یابد و درصد کاهش می ۶ها بینی آنخوششوند، شود. وقتی افراد دچار تغییر میمی

کنند، های مدیریت استرس در مقایسه با افرادی که تغییر را تجربه نمیدرصد در مهارت
های ما را تهدید تواند احساس امنیت، شخصیت ما و ارزشیابد. تغییر میکاهش می

داشته  کند. ما ممکن است از دست دادن شخصی به عنوان بخشی از آن تغییر ترس
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، افراد باید احساس امنیت کنند و فرصت هایی برای یادگیری، تمرین باشیم. برای تغییر
و در نهایت اعمال تغییرات در اعمال روزمره به آنها داده شود. اینرسی قوی است زیرا به 

 .تلاش کمتری نسبت به تغییر نیاز دارد و به مراتب کمتر تهدید کننده است
یم، فتار اغلب بسیار سختتغییر طرز فکر و ر تر از آن چیزی است که ما انتظار دار

های بالا زیرا مستلزم توجه مداوم، خودکنترلی و انگیزه است. یکی از دلایلی که چالش
ها ای هستند که حل آنها سالبسیار فراگیر هستند این است که آنها مشکلات پیچیده

ی برای کمک به شوند. تابجه میکشد و به ناچار با شکست مواها طول مییا دهه آور
ی جدید بسیار مهم  افراد در گذر از مسیر اغلب ناهموار به سمت یک هنجار رفتار
، تفکر ما در مقابل آنها، یا احساسات درست  است. علاوه بر این، مقاومت در برابر تغییر

در  شود که مردم در آنچه کهباعث می« روزهای خوش گذشته»یا میدر مورد روش قدی
گاهی را توسعه دهند، مقابل آن چیزی که می توانستند باز باشند، گیر بیوفتند. افراد باید آ

ها و با هدف هماهنگ شوند و چابکی شناختی خود را ایجاد کنند تا بتوانند دیدگاه
های پیش رو متعدد را در نظر بگیرند. برای اینکه افراد تغییر کنند، باید به راحتی راه

شود و که چه زمانی احساسات منفی پیرامون تغییر ظاهر می تشخیص دهند
آمیز احساسات ها را بیاموزند. تنظیم موفقیتهای مدیریت مناسب این ترسمهارت

همچنین شامل یادگیری تغییر دیدگاه برای برانگیختن احساسات مثبت بیشتر است. 
یی که دکتر آنجلا فکر کنید، جا 4ما در فصل « مرکز تمرکز تحقیقاتی»همچنین، به 

ک گذاشت. وقتی سؤالات بزرگ و  پاسارلی قدرت کوچینگ را در مورد امکان به اشترا
یاهای جدیدی را ای در مورد آنچه در آینده ممکن است میجسورانه پرسیم، نه تنها رو

کز عاطفی مثبت مغز خود را نیز فعال میدر سر می  .کنیمپرورانیم، بلکه مرا
پذیری مدیران دهد که کوچینگ تأثیرات مثبتی بر انعطافن میتعداد کثیری از نشا
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و همکارانش یک مطالعه  13های تحول دارد. به عنوان مثال، آنتونی گرانتدر طول تلاش
ی در  تصادفی کنترل شده انجام دادند که در آن مدیران ارشد و مدیران بخش پرستار

یافت کردند یا در یک یک دوره آموزشی نیم روزه رهبری شرکت کردند و یا کوچ ینگ در
یابیگروه کنترل لیست انتظار گنجانده شدند. محققان مجموعه ها از جمله ای از ارز

پذیری، رفاه و موارد دیگر را انجام دادند. نتایج نشان داد که دستیابی به هدف، انعطاف
ه پذیری و رفاه نسبت بکوچینگ با بهبود قابل توجهی در دستیابی به هدف، انعطاف

ریزی، اجرا و تداوم تحولات سالها طول گروه کنترل همراه بود. این مهم است زیرا برنامه
ی مداوم از مدیران حتی در مواجهه با مقاومتمی ها ها و شکستکشد و نیاز به انرژ

دارد. به عنوان مثال، مبارزه با نژادپرستی سیستماتیک از طریق ابتکارات تنوع، شمول و 
تواند باعث ایجاد احساس تهدید هویت و استرس شود. فراگیرتر یتعلق متأسفانه م

شدن با شناسایی و درک مکانی که در سفر خود هستید، روشن کردن چرایی اهمیت آن 
ها و رفتارهایی که و درک نقش شما در یک سیستم اجتماعی پیچیده و استراتژی

تواند بسیار ن سفر میشود. ایتوانید برای تقویت شمول استفاده کنید، شروع میمی
پذیری در مواجهه با تهدیدات کننده باشد، به این معنی که ایجاد انعطافناراحت

یشه یت گروه میهویتی ر ها تواند به رفع موانع برای کشف سوگیریدار برای اعضای اکثر
پذیری رهبر از طریق نشان داد که وقتی انعطاف BetterUp کمک کند. تحقیقات

یابد. رهبران یابد، میزان رفتارهای رهبری فراگیر نیز افزایش میمیکوچینگ بهبود 
ی هاانعطاف پذیر بیشتر درگیر رفتارهای رهبری فراگیر هستند، مانند ایجاد محیط

ی دعوت به مشارکت، تشویق همه اعضای تیم به مشارکت  ایمنی روانی و به طور مساو
. تیم ، انعطاف پذیری بالاتری یی با رهبران بسیار انهاو مشارکت معنادار عطاف پذیر

 .دهندمیدارند و همچنین احساس تعلق بیشتری را گزارش 
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کند پیچیده هستند و نیازمند تعهد هایی که جامعه ما با آن دست و پنجه نرم میچالش
تواند به هر یک از ما جمعی و تغییرات فردی در طرز فکر و رفتار است. کوچینگ می

ا طی کنیم و به دیگران در این راه کمک کنیم. خبر خوب این کمک کند تا آن سفر ر
ای از است که احتمالاً یک نقطه اوج وجود دارد. محققان دانشگاه پنسیلوانیا مجموعه

ها را در جوامع اجتماعی آنلاین طراحی کردند که اندازه جمعیت و اندازه آزمایش
ی کردند. کار می های اقلیت را که برای تغییر یک باور تثبیت شدهگروه کنند، دستکار

زمانی  -آنچه آنها مشاهده کردند به طور قابل ملاحظه ای در شرایط آزمایشی سازگار بود 
توان به سرعت به تغییرات گسترده میاز جمعیت از تغییر حمایت کردند،  ٪25که 

 رسد و درصد به نظر می 166درصد بسیار دست یافتنی تر از  25دست یافت. رسیدن به 
گر هر کدام ک بیشتر شبیه کوچ ظاهر شویم، ممکن است بتوانیم زودتر به آنجا برسیم. میا

ی قدرتمند برای تغییر  گاهی ابزار تحقیقات همچنین نشان داده است که ذهن آ
گانه نشان  هانگرش و رفتارهای مرتبط با تغییرات آب و هوایی است. دو مطالعه جدا

گاهی برای کمک به آ  گاهی بیشتر مردم از خطرات و همچنین اتخاذ دادند که ذهن آ
رفتارهای شخصی جدید که دارای جنبه مثبت هستند، کلیدی است. افرادی که در 
یک برنامه تمرکز حواس مرتبط با آب و هوا و محیط شرکت کردند، رفتارهای خود را در 

یم غذایهازمینه ی، یی از زندگی خود تغییر دادند که شامل عادات حمل و نقل، رژ
ی خانگی و موارد دیگر بود. تغییر از پایین به بالا با رفتار افراد شروع  شود. میمصرف انرژ

دهند، که افراد بیشتری رفتارشان را در حمایت از یک هدف بزرگ تغییر میمیهنگا
ی شروع می شود. تغییرات دگرگونی، هم ذهن و هم قلب افراد را درگیر تغییرات معنادار

تر ها، باورها و رفتارها برای حمایت از یک هدف بزرگبه تغییر در نگرشکند، و نیاز می
 .دارد
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 افکار جدایی
ها برای حمایت از ایم که کوچهایی را بررسی کردهها و مهارتدر این کتاب ما ذهنیت

، ما گفتیم که چگونه رشد و خودیابی دیگران از آنها استفاده می کنند. در طول مسیر
ای از های کوچینگ در مجموعهفکر کوچینگ و به کارگیری مهارتاتخاذ یک طرز 

تواند روابط، ارتباطات، پتانسیل دیگران و آنچه را که ما معتقدیم ممکن ها میموقعیت
است باز کند. ما شدیداً معتقدیم که استفاده از طرز فکر و مجموعه مهارت کوچینگ 

ی بر آن تواند نحوه درک شما از خود، دیگران و جهان می و نحوه ظاهر شدن و تأثیرگذار
ها را تغییر دهد. شاید در باورهایمان نسبت به آنچه ممکن است بیش از حد موقعیت

گر همه قضاوت، نیاز به درست خوش بین به نظر برسیم. برای لحظه ای تصور کنید ا
به  گیری سریع را کنار بگذارند، چه چیزی ممکن است.بودن، تکیه بر فرضیات و نتیجه

گر هر یک از آنها این شیوه ها را انتخاب کنند، چه چند نفر در زندگی خود فکر کنید. ا
گر فقط چیزی تغییر می  مواقع؟ ٪56کند، حتی ا

ید و آنچه را که در این کتاب آموخته یم که به دنیا برو اید، تجربه از اینجا، امیدوار
ید  کنید. ممکن است آن را نفهمید یا بلافاصله به سؤالات اینها  -کوچینگ خود نپرداز

ی که در فصل همه بخشی از فرآیند یادگیری است. از چرخه یاد گرفتید  3ی تغییر رفتار
استفاده کنید تا فرآیندی را برای امتحان کردن چیزهای جدید ایجاد کنید )پرسیدن 

ی خود را روشن کنید، در سطح  یافت  3یا  2سؤال، کنجکاو گوش دهید(، بازخورد در
ید که چگونه آن رفتار ظاهر شد، در مورد چگونگی تأمل کنید. انجام دادید و آنچه کن

متوجه شدید، و تصمیم بگیرید که دفعه بعد چه چیزی را دوباره یا به جای آن امتحان 
 .کنید
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ای مکث کنید توانیم کتاب را بدون یک تأمل نهایی به پایان برسانیم. لحظهالبته، نمی
یر برای حمایت از تفکر خود این کتاب آموخته و به آنچه در  اید فکر کنید. از سوالات ز
 .استفاده کنید
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 خودت تجربه کن

 

 نهایی تأمل

در مورد شما صادق اید، چه چیزی بیشتر با تأمل در آنچه در این کتاب آموخته 
 ؟است

 
 

مفهوم خاص که از این کتاب در کار یا زندگی خود به کار خواهید برد  3تا  2
 مند؟ به طور خاص، چگونه آن مفاهیم را به کار خواهید گرفتکدا

 
 

 ؟ماندمیبعد از خواندن این کتاب چه سوالاتی همچنان برای شما باقی 

 
 

 برد و چرا؟میچه کسی از خواندن این کتاب سود 
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 7ایده کلیدی فصل  
تواند اثربخشی شما را های کوچینگ در کارهای روزمره میاستفاده از ذهنیت و مهارت
 حتی در گفتگوهای سیاسی با اقوام در  -ها بهبود بخشد در طیف وسیعی از موقعیت

، طرز فکر کوچینگ می تواند دنیای بهتری ایجاد میز شام تعطیلات. در مقیاس بزرگتر
 .کند

 
 خواهید بیشتر بیاموزید؟ می

Smiling Mind  های تمرکز حواس را ارائه های هدایت شده و تمرینای از مراقبهکتابخانه
مراجعه  /https://www.smilingmind.com.au کند. برای کسب اطلاعات بیشتر بهمی

 کنید
یافت کنید /www.mindful.org ها و منابع روزانه را از الهامات، ایده  در

 
 ی بیشتر توصیه برای مطالعه

 14ی سی جی هِیدننوشته توانند دنیا را تغییر دهندها میروشی که کوچ  05
: راز یک زندگی بزرگتر    15نوشته برایان گریزر و چارلز فیشمن ذهن کنجکاو

 16نوشته ماروا کالینز و سیویا تامارکین روا کالینز به روش م
 
 

                                                           
14 50 ways coaches can change the world by C.J. Hayden 

15 A curious mind: the secret to a bigger life by Brian Grazer and Charles Fishman 

16 Marva Collins’ way by Marva Collins and Civia Tamarkin 
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 ضمیمه
  هایی برایابزارها و فعالیت

 پیشرفت بیشتر در یادگیری شما
 

توضیح دادیم، یادگیری و تغییر از طریق پردازش فعال، تمرین  3همان طور که در فصل 
ای از ابزارها برای پشتیبانی از این فرآیند ها از طیف گستردهشود. کوچو تأمل تسهیل می

ی از آنها را در سراسر این کتاب ارائه ک –کنند استفاده می ایم. در صورتی که ردهکه بسیار
توانید با مند به افزایش یادگیری خود یا گسترش مجموعه ابزارهایی هستید که میعلاقه

ید، ما چند مورد دیگر از موارد دلخواه ک بگذار مان را برای استفاده شما دیگران به اشترا
 .ایمقرار داده

 
 

 گریتمرینات خود مشاهده
تان مشاهده کنید، های مختلف زندگیت در زمینهخودتان را در هنگام پرسیدن سوالا

 .ای، روابط خانوادگی، تعاملات اجتماعی و غیرههای حرفهمانند موقعیت
 .شوید کنجکاو باشیدبدون قضاوت توجه کنید. در مورد آنچه متوجه می •
کنید )در دفتر مکالمه در روز مشاهده می 5تا  3گزارشی از آنچه را که در حداقل  •

 .شت کنیدخودیاددا
 .گری را به مدت یک هفته انجام دهیداین خودمشاهده •

a.gharibnavaz
Highlight
یادگیری بهتر
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 .در پایان هفته، گزارش مشاهدات خود را بدون قضاوت مرور کنید •

گذارد و بدون قضاوت، توجه کنید که چگونه حالات عاطفی شما بر دیگران تأثیر می
 .گذاردحالات عاطفی دیگران چگونه بر شما اثر می

اوه، چه جالب! من هرگز متوجه آن »که به چیزی مانند ممکن است متوجه شوید 
به «. افتد..........می X کنم چه اتفاقی براینشدم. وای، ببین وقتی من احساس می

تان با لبخند آموزانعنوان مثال، ممکن است متوجه شوید که همیشه با یکی از دانش
واقعاً احساس خوشحالی کنید و با دیدن او بزرگ و استقبال گرم از او استقبال می

وای، بعد از اینکه به او سلام کردم، »کنید. پس از آن ممکن است متوجه شوید، می
شود و آرام پشت میزش شود، لبخندش بیشتر میبینم که صورتش آرام میمی
کنید یا ممکن است متوجه شوید که وقتی احساس خستگی و اضطرب می« نشیند.می

های او قوز کرده و در مقابل او تندخو است. خواهید، شانهمیو از منشی مدرسه فرمی
دهید، دوباره سعی کنید از انتقاد همانطور که متوجه شدید این کار را انجام می

ی کنید. فقط توجه کنید که نام ید.خوددار ی کنید. مشاهده کنید. یادداشت بردار  گذار
دهید . به لاً انجام میطور که معمو با یکی از دوستانتان تماس بگیرید ، همان

یابی در مورد خودتان، دیگران، شغلتان و هر چیز دیگری  -دهید هایی که انجام میارز
 گوش دهید و توجه کنید...

یابی •  ها چیست؟هسته اصلی این ارز
چه اظهاراتی )حقایق( زیربنای آنهاست؟ از دفتر یادداشت روزانه خود برای ثبت  •

 افکارتان استفاده کنید
 

 های یادداشت روزانهاستدرخو
ی داستان شما تا الان چیست؟ چگونه آن داستان با داستان شما به عنوان بهترین نسخه
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 خودتان همخوانی دارد؟ 
ی سطح  گوش دادن کار کنید  3در یک مکان عمومی، بنشینید و مشاهده کنید، رو

 .(4)فصل 
 کنید؟در مورد احساس مردم به چه چیزی توجه می •
ی در ا •  تاق؟انرژ
 توانید متوجه شوید؟با چشمان بسته چه چیزی را می •

دهید های خودتان را در دفترچه یادداشت کنید. وقتی به این روش گوش میبازتاب
ید؟ چگونه میبه چه داده توانید این را در زندگی و روابط خود هایی دسترسی دار
 بگنجانید؟

 
 . . .چند سوال برای شما پس از اتمام این کتاب 

 گونه متفاوت خواهید بود؟چ •
کنون متوجه چه چیزی شده •  اید؟ا
کنون می • ک میچگونه آنچه را که ا ید؟دانید به اشترا  گذار
، در خانه؟ -خواهید ظاهر شوید چگونه می •  در محل کار
خواهید انجام بدهید چیست؟ به چه پشتیبانی نیاز خواهید کار بعدی که می •

 داشت؟
 آیا آن چیزی بود که انتظار داشتید؟از این کتاب چه خواهید گرفت؟  •
 چه چیزی را به خاطر خواهید آورد؟ •

 
 های رفتاریشیوه

 ای نظاره کنید.ی خودتان را با نگاه تازهزندگی و تجربه
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تان کنید در نظر بگیرید و زندگی روزمرههویت شخص دیگری را که تحسین می •

شناسید یا شما می تواند فردی باشد کهرا از دید او تجربه کنید. این می
شخصیت دیگری مانند بودا، عیسی، یک شخصیت سیاسی، یک شخصیت 

 .معروف، یک الگو و غیره
یابی میهنگامی • کنید که به درد شما کنید یا داستانی را تعریف میکه ارز

توانید کتاب جدیدی بنویسید که به شما خورد توجه کنید. ببینید آیا مینمی
 .شتری بدهداحساس بهتر یا قدرت بی

 
 از ژورنال خود برای ثبت مشاهدات خود استفاده کنید

خواهید در زندگی خود ایجاد کنید، برای تصور دستیابی به اهداف یا تغییراتی که می
 .را امتحان کنید انداز خلق چشمتمرین 

 
 .چالش یا هدفی را انتخاب کنید که اکنون در ذهن شماست •
توانید چارچوب زمانی می -ه ماه، یک سال تصور کنید شش ماه دیگر است )یا س •

 .مناسب را انتخاب کنید(
 .تصور کنید که به آن هدف دست یافته اید یا بر آن چالش غلبه کرده اید •
تصویر بسیار خاصی را در ذهن خود ترسیم کنید. چه شکلی است، چه حسی  •

کجایی؟ چه کسی همراه شماست؟ وقتی به هدف رسیدید  ؟دارد؟ چکار میکنی
 ا چالش را کامل کردید چه اتفاقی افتاد؟ی
گر مفید باشد، می • گر چه می»توانید بدون محدودیت فکر کنید. نگران ا یا « شد ا

موانعی که ممکن است در راه دستیابی به این هدف ایجاد شده باشد نباشید. 
کنید همه چیز به طرز شگفت فرض کنید وقتی چشم انداز خود را ایجاد می
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 .تانگیزی پیش رف 
خود را اغلب مرور کنید. از این برای کشاندن رفتار خود به سمت  انداز چشم •

 .خواهید استفاده کنیدنتیجه ای که می
یانداز چشمدر حین رفتن به سمت  • ها و نقاط عطف کوچک را جشن ، پیروز

 !بگیرید
 

 های موضوعی خاصتمرین
 گوش دادن 

ده، دوستان، همکاران و غیره( تان )خانواهای مختلف زندگیپنج نفر را از بخش •
 .انتخاب کنید

یابیدر یک مکالمه • ها( و اظهارات )حقایق( ها )داستانی معمولی با آنها، به ارز
 .آنها گوش فرا دهید

گر بتوانید به آنها بازخورد کاملاً صریح بدهید، در مورد داستان • یابیا های ها و ارز
های آنها از کجا بینید؟ داستانا میگویید؟ چه الگوها یا پیوندهایی رآنها چه می

 آید؟می
 .مشاهدات خود را در دفترچه یادداشت کنید •
 

 چشم انداز 
/یا انیمیشن آن را در یوتیوب تماشا کنید 1اثر ایستوان بانیایی زومکتاب  (1)  را بخوانید و

(www.youtube.com/watch?v=JMhUujrN4iU). 
 :های روزانه خود پاسخ دهیدفتر یادداشتهای زیر در دتأمل کنید. به درخواست (2)

                                                           
1 Istvan Banyai 
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 )الف( چه چیزی برای شما جذاب بود؟ 
 چیست؟« بزرگنمایی»)ب( مزایای 

ید؟ چه چیزی را از دست میچه چیزی به دست می« نماییکوچک»)ج( با   دهید؟آور
ی را در سازمان ها دیده اید؟ پیامدهای مثبت و منفی تفکر و )د( چگونه این باز

 ک یا دور چیست؟مدیریت نزدی
 کند؟)ه( این چگونه در مورد کوچینگ صدق می

 
گاهی  تمرینات ذهن آ

گاهی وجود دارد. در کلاس خود، ما دانش آموزان خود راه یادی برای تمرین ذهن آ های ز
کنیم تا تمرینات مختلفی را آزمایش کنند تا بیاموزند چه چیزی برای آنها را تشویق می

 .بهتر است
 

 کزیتمرینات تمر •
یابی یا حفظ آرامش خود استفاده  اغلب تمرینات تمرکزی از تنفس برای کمک به باز

ی میمی کنند که امن و در تعادل هستید. یکی از انواع تمرینات کنند و به شما یادآور
نام دارد. این یک تکنیک ساده  2ایتنفس جعبهکنیم، تنفسی که در کلاس معرفی می
یایی ا ی در  :شود و شامل مراحل زیر استستفاده میاست که توسط نیرو

 ثانیه نفس بکشید 4به مدت  .1
یه 4هوا را به مدت  .2 یدثانیه در ر  های خود نگه دار
 ثانیه انجام دهید 4بازدم را به مدت  .3
یه .4 ید 4های خود را به مدت ر  ثانیه خالی نگه دار

                                                           
2 box breath ing 
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 مدیتیشن •

ی ذهن و متمرکز کردن توجه شماست. م کساز دیتیشن انواع مدیتیشن تمرینی برای پا
مختلفی دارد از جمله راه رفتن، تنفس، نشستن، غذا خوردن، استراحت و غیره. دو 

گاهانه استمدیتیشنی که در کلاس معرفی می  .کنیم، اسکن بدن و غذا خوردن آ
ی یک صندلی بنشینید یا روی زمین دراز بکشید  .برای انجام اسکن بدن، رو

گر با از سر یا انگشتان پا شروع کنید و توج • ه کامل خود را به این نقطه شروع کنید. ا
گاه شوید، چه  -انگشتان پا شروع کنید، به انگشتان پای خود توجه کنید  از آنها آ

گر نشسته اید، زمین را توانید آنها را کمیاحساسی دارند؟ حتی می تکان دهید یا ا
 .زیر آنها احساس کنید

ت بالا یا پایین بدن حرکت کنید و به هر اید به سمبسته به اینکه از کجا شروع کرده •
گر از بالای سرتان شروع کرده اید، بعد قسمت از بدن خود توجه کامل داشته باشید. ا

ی پیشانی، سپس ابروها، سپس چشم  .ها و غیره تمرکز کنیدرو
شوید؟ به هر توقف در طول بدن در هر قسمت از بدن خود، چه چیزی را متوجه می •

 .جه عمدی بدهیدبه همان میزان تو
گر می • های خاصی از توانید برای سلامتی یا قسمتخواهید قدردان باشید، میا

بدنتان در حین حرکت احساس قدردانی کنید )مثلاً، از شما سپاسگزارم، قلب برای 
؛ پاها برای اینکه هر روز مرا به این طرف و آن طرف می برید ضربان ثابت از تو متشکر

 از شما متشکرم(
 .تان توجه کنیدکه به انتهای دیگر بدن خود رسیدید، به احساسمیهنگا •

 
گاهانه را امتحان کنید، این مراحل را دنبال  برای اینکه خودتان یک تمرین غذایی آ

 :کنید
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 .یک میان وعده یا تکه غذا )به عنوان مثال، یک تکه پرتقال( را انتخاب کنید .1 
ی .2 که انگار قبلاً آن را ندیده اید. ابتدا از  با طرز فکر مبتدی با غذا برخورد کنید، طور

همه جهات به آن نگاه کنید. به رنگ، شکل، بافت توجه کنید. آن را احساس کنید 
 .به دما، بافت و قوام آن توجه کنید -

مسیری که غذا طی کرده تا به دست شما برسد را تصور کنید. چه کسی باید آن را  .3
یادی که باعث میشد، زندگیکرد، چگونه حمل میلمس می شد آن را قادر های ز

 .به تغذیه شما کند
 .غذا را بو کنید .4
ی زبان،  .5 شروع به چشیدن آن کنید، اما این کار را خیلی آهسته انجام دهید. وزن را رو

های دهان، طعم و نحوه واکنش بدن خود احساس کنید. قبل از شروع بافت
ید  .جویدن، آن را یک دقیقه در دهان خود نگه دار

 33توانید هر لقمه را انجام دهید. ببینید آیا میدر حین جویدن، این کار را به آرامی .6
گاه باشید  .بار بجوید و در عین حال از تجربه غذا خوردن به این روش بسیار آ

 
 شعر  •

گاهی است.  خواندن شعر با توجه کامل و بدون قضاوت راه دیگری برای تمرین ذهن آ
ها و نویسندگان مختلف را امتحان کنید تا کنیم که سبکمی باز هم، ما شما را تشویق

کند. یکی از نویسندگانی که ما از او لذت چیزی را پیدا کنید که با شما صحبت می
 3کنیم، شاعر و فیلسوف ایرلندی جان اودونوهو بریم و در کلاس او را معرفی میمی

 .کنیممی آغاز « شروعی نو »است. کلاس خود را با شعر او با عنوان 
 

                                                           
3 John O’Donohue 



033 

 

 

 ضمیمه

 موسیقی • 
تواند یک راه قدرتمند برای کمک به شما باشد که ذهن خود گوش دادن به موسیقی می

توانید این کار را با هر نوع را از نگرانی به حالتی متمرکزتر و آرام تر تغییر دهید. شما می
گر می وسیقی توانید مخواهید آن را امتحان کنید، میموسیقی انجام دهید، و همچنین ا

 :است. این مراحل را دنبال کنید« بودن»مدیتیشن خاصی را پیدا کنید. هدف تمرین 
 .بریدآهنگی را انتخاب کنید که از گوش دادن به آن لذت می .1
 .در یک موقعیت راحت قرار بگیرید .2
گر متوجه شدید که به چیزهای دیگری فکر می .3 ی موسیقی تمرکز کنید. ا کنید، رو

حال )بدون قضاوت(، صدای موسیقی و احساساتی که توجه خود را به لحظه 
انگیزد در بدن خود معطوف کنید. سعی کنید موسیقی را واقعاً موسیقی برمی
 .احساس کنید

 
های زیر چه چیزی برای هنوز به دنبال منابع بیشتری هستید؟ بررسی کنید که سازمان

 !ارائه دارند
 
The Mayo Clinic mindfulness site (mayoclinic.org/healthy-lifestyle/ 

consumer-health/in-depth/mindfulness-exercises) 
Mindful (mindful.org/) 
Meditation Oasis (meditationoasis.com/) Plum Village (plumvillage.org) 
Positive Psychology (positivepsychology.com/) 
 

 

 

http://www.mayoclinic.org/
http://www.mayoclinic.org/
http://www.mindful.org/
http://www.meditationoasis.com/
http://www.plumvillage.org/
http://www.positivepsychology.com/
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