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   مقدمه 

 آیا سازمان شما آماده پذیرش کوچینگ است؟ 
این سؤال ممکن است در نگاه اول ساده به نظر برسد، اما  

پاسخ آن نیازمند بررسی عمیقی از فرهنگ، باورها و  
سازمان است. کوچینگ تنها یک ابزار یا تکنیک  های ارزش 

د  مدیریتی نیست؛ بلکه یک طرز فکر و رویکردی است که بای
در تار و پود سازمان تنیده شود. اما برای اینکه کوچینگ در  

است ابتدا به این نکته   درستی استقرار یابد، لازم سازمان به 
  های سازمان با اصول توجه کنیم که آیا باورها و ارزش 
 .کوچینگ همسو هستند یا خیر 

 ل چالش او 
 ها: بنیان فرهنگ کوچینگ باورها و ارزش

ها بنا شده است  و ارزش ای از باورها وعه هر سازمانی بر مجم 
گیری را شکل  که رفتار کارکنان، سبک رهبری و نحوه تصمیم 

ها با کوچینگ همخوانی  دهند. اگر این باورها و ارزش می 
های کوچینگ نیز به نتیجه  نداشته باشند، حتی بهترین برنامه

 .نخواهند رسید 
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 باور به یادگیری و رشد مداوم  .۱

هایی که در سازمان باید وجود داشته  زش ترین ار م یکی از مه
باشد، اعتقاد به یادگیری و رشد مداوم است. کوچینگ  

فرآیندی است که بر توسعه فردی و سازمانی تأکید دارد. اگر  
عنوان یک ارزش شناخته  بهدر سازمان شما رشد و یادگیری  

 .نشود، احتمال پذیرش کوچینگ پایین خواهد بود 

آیا سازمان شما محیطی را ایجاد کرده   :یدیسؤال کل     
 است که کارکنان برای یادگیری و رشد ترغیب شوند؟

 :های همراستا بودن سازمان با این ارزش نشانه      

 های فردی و توسعه مهارت ،یادگیری تشویق به آموزش  •
 های نو های جدید و تجربهاز ایده استقبال  •
ق کوچینگ،  های مستمر برای یادگیری از طریفرصت •

 منتورینگ و آموزش 

 

 

 های افراد باور به توانمندی و ظرفیت  .۲

کوچینگ بر این اصل استوار است که هر فرد دارای  
های درونی برای رشد و حل مسائل خود است. در  ظرفیت
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مدیریت دستوری عادت  گرایی و هایی که به کنترل سازمان 
مدیران   اند، باور به توانمندی کارکنان وجود ندارد و کرده

 ."گر رشد معمولًا نقش یک "دستوردهنده" را دارند، نه "تسهیل

عنوان  آیا مدیران سازمان شما به کارکنان به  :سؤال کلیدی   
کنند یا صرفاً انتظار دارند که  افراد توانمند و خلاق نگاه می 

 ا اجرا کنند؟ دستورات ر
 :های یک سازمان همسو با این باور نشانه  

کنند تا  گر عمل می و تسهیل عنوان مربیبهمدیران بیشتر  •
 گیریک رئیس سخت

فرهنگ سازمانی مبتنی بر اعتماد و سپردن مسئولیت به   •
 کارکنان است 

های خود را ارائه  حلشود که راهبه افراد اجازه داده می  •
 ری مشارکت کنند گیدهند و در تصمیم

 

 

 ارزش شفافیت و بازخورد سازنده  .۳

مستمر ممکن    رتباط شفاف و بازخورد فرآیند کوچینگ بدون ا
نیست. اگر در سازمانی بازخورد دادن و گرفتن با ترس و  
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تواند مؤثر واقع شود. در  تنش همراه باشد، کوچینگ نمی 
هایی که شفافیت را ارزش بدانند، فضایی  مقابل، سازمان 

را   کنند که در آن افراد با خیال راحت نظرات خود ایجاد می 
برای بهبود عملکردشان  ز بازخوردهای سازنده کنند و ا بیان می 

 .کننداستفاده می 

آیا در سازمان شما بازخورد دادن و گرفتن   :سؤال کلیدی   
شده است یا اینکه افراد از  یک فرآیند معمول و پذیرفته

 ترسند؟ بازخوردهای منفی می 
 :های سازمانی با ارزش شفافیت و بازخورد نشانه      

 ود عملکرد رد منظم برای بهب وجود جلسات بازخو •
 هایی برای تعاملات آزاد و شفاف فراهم بودن فرصت •
 ها حمایت از فرهنگ باز و بدون ترس برای ابراز ایده  •

 

 

 جای رقابت ناسالم باور به همکاری به  .۴

های کلیدی برای استقرار کوچینگ در  یکی دیگر از ارزش 
  تیمی است. کوچینگ سازمان، اعتقاد به همکاری و کار

ه تعاملات بین فردی قوی و همکاری  فرایندی است که ب
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متقابل نیاز دارد. اگر فرهنگ سازمانی بر رقابت ناسالم و 
تواند مؤثر  سختی می فردگرایی استوار باشد، کوچینگ به 

 .باشد

آیا در سازمان شما همکاری و به اشتراک   :سؤال کلیدی     
موقعیت   شود یا افراد برای حفظ گذاشتن دانش تشویق می 
 کنند؟خود از همکاری پرهیز می 

 :های سازمانی با ارزش همکاری نشانه      

شوند و موفقیت تیمی  صورت تیمی اجرا می ها به پروژه •
 شودارزشمند تلقی می 

مشترک حمایت  فرهنگ سازمانی از رقابت سالم و رشد   •
 کند می 

داشتن فردی، در اختیار  جای نگه ها به دانش و تجربه  •
 گیردار می سایرین قر

 

 گیری: آیا سازمان شما آماده پذیرش کوچینگ است؟ نتیجه

های  برای استقرار کوچینگ در سازمان، باورها و ارزش 
سازمانی باید همسو با اصول کوچینگ باشد. یادگیری مداوم،  

دی افراد، شفافیت و همکاری از جمله  باور به توانمن 
ا وجود  های بنیادینی هستند که اگر در سازمان شمارزش 
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رو خواهد  نداشته باشند، اجرای کوچینگ با موانع جدی روبه
 .شد

گیری و  در بخش بعدی، به بررسی نحوه تصمیم  :گام بعدی     
پردازیم و نقش  رهبری سازمان در ارتباط با کوچینگ می 

 .هیل این فرآیند را بررسی خواهیم کردرهبران در تس

 وچینگ در سازمان فرهنگ سازمانی مورد نیاز برای استقرار ک

   دومچالش  
 گیری در استقرار کوچینگ نقش رهبری و نحوه تصمیم 

 آیا رهبران سازمان شما آماده پذیرش کوچینگ هستند؟ 
های سازمانی زیربنای کوچینگ را شکل  اگرچه باورها و ارزش 

دهند، اما بدون حمایت رهبران، این فرآیند هرگز  می 
ها، مدیران  از سازمان درستی اجرا نخواهد شد. در بسیاریبه

و رهبران با رویکردهای سنتی مدیریت، بیش از آنکه نقش  
گر را ایفا کنند، به کنترل و نظارت بیش از حد  یک تسهیل 

ازمند  پردازند. این در حالی است که کوچینگ سازمانی نیمی 
جای دستورات مستقیم، مسیر رشد را  رهبرانی است که به 

توان تشخیص  د. اما چگونه می برای کارکنان خود هموار کنن
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گیری در سازمان، با کوچینگ  داد که سبک رهبری و تصمیم 
 اری دارد یا خیر؟سازگ

 گرایی جای کنترل سبک رهبری حمایتی به  .۱

تفاوتی اساسی با  رهبری در یک سازمان مبتنی بر کوچینگ، 
جای اعمال  ها، رهبران به مدیریت سنتی دارد. در این سازمان 

گر را ایفا  ترل بر کارکنان، نقش راهنما و تسهیلقدرت و کن
کنند تا  ی ها به کارکنان خود کمک مکنند. آن می 
جای آنکه صرفاً دستورات  هایشان را خودشان بیابند، به حلراه 

 .را اجرا کنند 

آیا مدیران سازمان شما به افراد خود   :یسؤال کلید    
ر دارند که فقط  ها انتظا دهند یا از آن گیری می آزادی تصمیم 

 از دستورات پیروی کنند؟ 
 :های یک سازمان با رهبری حمایتی نشانه    

پرسند که  حل، سؤالاتی می جای ارائه راه مدیران به  •
 دارد کارکنان را به فکر وامی 

شوند،  عنوان فرصتی برای یادگیری تلقی می به اشتباهات  •
 ای برای تنبیه نه زمینه 

ی شنیدن نظرات کارکنان  رهبران در دسترس هستند و برا  •
 گذارند ی وقت م 
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 جای دستوری گیری مشارکتی به فرهنگ تصمیم .۲

هایی که آماده کوچینگ  های کلیدی سازمان یکی از ویژگی 
ها،  ین سازمان گیری مشارکتی است. در اهستند، تصمیم 

شود،  طرفه از بالا به پایین گرفته نمی صورت یک تصمیمات به 
گیری مشارکت دارند و نظرات  د تصمیم بلکه کارکنان در فرآین

 .شودها شنیده می آن 

آیا کارکنان سازمان شما در فرآیند   :سؤال کلیدی      
 کنند؟گیری نقش دارند یا فقط از دستورات پیروی می تصمیم 

 :گیری مشارکتی های یک سازمان با فرهنگ تصمیم نشانه    

مه  شود که در آن ه وگو برگزار می جلسات بحث و گفت  •
 کنندنظرات خود را بیان می 

گیرد و در  های کارکنان مورد توجه قرار می ایده  •
 شود های کلیدی لحاظ می گیری تصمیم 

توانند بر مسیر سازمان  کنند که می افراد احساس می  •
 تأثیر بگذارند 

 پذیری در رهبری پذیرش تغییر و انعطاف  .۳

. اگر  کوچینگ بر تغییر مستمر و رشد سازمانی تمرکز دارد
های  نان به روش رهبران سازمان به تغییر مقاوم باشند و همچ
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تواند جایگاه خود را پیدا  قدیمی پایبند بمانند، کوچینگ نمی 
 .کند

ر و  آیا مدیران سازمان شما پذیرای تغیی :سؤال کلیدی     
 های قدیمی پایبندند؟یادگیری هستند یا به روش 

 :پذیر نعطاف های یک سازمان با رهبری انشانه      

طور مداوم در حال یادگیری و بهبود  مدیران به  •
 های خود هستند مهارت 

های سازمانی متناسب با شرایط  فرآیندها و استراتژی •
 شودروزرسانی می جدید به 

 کندهای جدید استقبال می ایده سازمان از نوآوری و   •

 

 اعتمادسازی و کاهش ترس در محیط کار  .۴

دم اعتماد بین  ها، ع چینگ در سازمان یکی از موانع بزرگ کو
رهبران و کارکنان است. اگر کارکنان احساس کنند که  

های خود را مطرح  راحتی اشتباه کنند یا ایده توانند به نمی 
 .هد شد کنند، کوچینگ در سازمان موفق نخوا 
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آیا در سازمان شما فضایی برای بیان   :سؤال کلیدی     
 از مجازات وجود دارد؟ها و اشتباهات بدون ترس ایده 
 :های یک سازمان با فرهنگ اعتمادسازی نشانه      

کارکنان احساس امنیت روانی دارند و از بیان نظرات   •
 ترسندخود نمی 

شوند،  می عنوان فرصتی برای یادگیری تلقی  اشتباهات به  •
 نه دلیلی برای مجازات 

مدیریت  مدیران به کارکنان خود اعتماد دارند و از میکرو •
 کنند هیز می پر

گیری: آیا رهبری سازمان شما از کوچینگ حمایت  نتیجه
 کند؟ می 

برای آنکه کوچینگ در سازمان نهادینه شود، رهبران باید  
گر به رهبری حمایتی، از  تغییر کنند. از رهبری کنترل 

های سنتی به  گیری دستوری به مشارکتی، از روش تصمیم 
ه فضایی مملو از  پذیرش تغییر و از محیطی پر از ترس ب

 .اعتماد

در بخش بعدی، به بررسی نقش مدیریت ارشد   :گام بعدی   
و تعهد سازمانی در استقرار کوچینگ خواهیم پرداخت و  

توانند با حمایت از  خواهیم دید که چگونه مدیران ارشد می 
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توسعه را در سازمان تقویت   کوچینگ، فرهنگ یادگیری و
 .کنند

 

 سوم  چالش 
سازمانی در استقرار  نقش مدیریت ارشد و تعهد 
 کوچینگ

 کنند؟آیا مدیران ارشد سازمان شما از کوچینگ حمایت می 

ترین عوامل موفقیت در استقرار کوچینگ در  یکی از مهم 
سازمان، حمایت و تعهد مدیریت ارشد است. اگر رهبران  

باشند یا آن را تنها یک  سازمان به کوچینگ باور نداشته 
 این فرهنگ در سازمان نهادینه  برنامه جانبی ببینند، احتمالاً 

توانند نقش خود را  ه مدیران ارشد می نخواهد شد. اما چگون 
 در استقرار کوچینگ ایفا کنند؟ 

 مدیران باید الگوی کوچینگ باشند .۱

کوچینگ در سازمان زمانی موفق خواهد بود که مدیران  
به این معنا که   .ارهای یک کوچ را نشان دهند خودشان رفت
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های کوچینگ  م، مهارت ید به جای دستورات مستقیها باآن 
مانند گوش دادن فعال، پرسیدن سؤالات عمیق و حمایت از  

 .رشد کارکنان را در مدیریت روزمره خود به کار بگیرند

آیا مدیران ارشد سازمان شما خودشان از   :سؤال کلیدی     
 کنند؟کوچینگ در رهبری استفاده می  هایمهارت 

 الگوی کوچینگ باشند؟ توانندن می چگونه مدیرا    

به جای اینکه   :کمتر دستور بدهند و بیشتر سؤال بپرسند  •
ها را راهنمایی کنند که  به کارکنان بگویند چه کار کنند، آن 

 .ها را کشف کنندحلخودشان راه 
رد مداوم و شفاف  ارائه بازخو  :بازخورد سازنده ارائه دهند  •

 .شودها می به کارکنان باعث رشد آن 
مدیران باید به یادگیری   :فرهنگ یادگیری را ترویج دهند  •

مداوم پایبند باشند و نشان دهند که خودشان نیز از  
 .برندفرآیند کوچینگ بهره می 

هایی مانند گوگل و مایکروسافت، در شرکت  :نمونه موفق      
این   .کنندهایشان ایفا می برای تیم مدیران نقش "کوچ" را 

ای کوچینگ برای  همدیریت سنتی، از مدل ها به جای  سازمان 
 .کنندتوسعه افراد استفاده می 

 تعهد سازمانی به کوچینگ باید واقعی و عملی باشد  .۲
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کنند که از کوچینگ حمایت  ها ادعا می بسیاری از سازمان
جرای آن فراهم  کنند، اما در عمل هیچ زیرساختی برای امی 

ینگ زمانی معنا دارد  تعهد واقعی مدیریت به کوچ .کنندنمی 
نابع، زمان و حمایت موردنیاز برای اجرای آن فراهم  که م
 .شود

آیا سازمان شما برای کوچینگ زمان و   :سؤال کلیدی     
 دهد؟ منابع کافی اختصاص می 

 :های تعهد واقعی سازمان به کوچینگنشانه      

می برای جلسات کوچینگ در برنامه  اختصاص زمان رس •
 کارکنان  کاری مدیران و

گذاری در آموزش کوچینگ برای مدیران و رهبران  سرمایه •
 سازمان 

ایجاد پاداش و مشوق برای مدیرانی که کوچینگ را   •
 کنندهای خود اجرا می طور مؤثر در تیمبه

های  برنامه اندازی با راه  Accentureشرکت   :نمونه موفق     
توسعه کوچینگ برای مدیران، نشان داده است که تعهد  

ازمانی به کوچینگ فقط یک شعار نیست، بلکه بخشی از  س
 .کارکنان است استراتژی رشد
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های سازمانی  مدیران ارشد باید کوچینگ را به استراتژی  .۳
 متصل کنند 

اگر کوچینگ در راستای اهداف استراتژیک سازمان قرار نگیرد،  
اثر تبدیل خواهد شد. مدیران ارشد  تمالًا به یک فعالیت کماح

عنوان یک ابزار کلیدی برای بهبود عملکرد،  کوچینگ را به باید 
 .وری و رشد استعدادها ببینند بهره افزایش  

آیا کوچینگ در سازمان شما به   :سؤال کلیدی    
 وکار متصل است؟ های اصلی کسب استراتژی

 ستراتژی سازمان پیوند دهیم؟ چگونه کوچینگ را به ا    

عملکرد کارکنان  کوچینگ را در فرآیندهای ارزیابی   •
 بگنجانیم

های توسعه رهبری و  کوچینگ را به برنامه •
 پروری متصل کنیم جانشین

وری و چابکی  استفاده از کوچینگ برای افزایش بهره  •
 هاتیم

عنوان یکی از  از کوچینگ به  IBMشرکت   :نمونه موفق      
ابزارهای اصلی برای توسعه استعدادهای داخلی و ارتقای  

 .کندود استفاده می رهبران آینده خ 

 مدیران ارشد باید خودشان تجربه کوچینگ داشته باشند  .۴
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یک مدیر ارشد که خودش تجربه کوچینگ داشته باشد، بهتر  
تواند ارزش و اهمیت آن را درک کند و آن را در سازمان  می 

های موفق، برای مدیران  ری از سازمان گسترش دهد. بسیا
ها در بهبود  که به آن  های اختصاصی دارندارشد خود کوچ 

 .کنندگیری و مدیریت کمک می تصمیم 

آیا مدیران ارشد سازمان شما خودشان از   :سؤال کلیدی      
 کنند؟خدمات کوچینگ استفاده می 

 :مزایای داشتن کوچ برای مدیران ارشد      

 استراتژیک  گیری بهبود تصمیم  •
 های ارتباطی افزایش هوش هیجانی و مهارت •
 کرد رهبری و بهبود عملکاهش استرس   •

های بزرگ مانند  مدیران ارشد در شرکت  :نمونه موفق      
Apple  و Deloitte  های اجرایی برای  طور منظم از کوچ به

 .کنندهایشان استفاده می بهبود عملکرد و مدیریت تیم

 سراسر سازمان ترویج شود فرهنگ کوچینگ باید در  .۵

اهد بود که فرهنگ  حمایت مدیریت ارشد زمانی اثرگذار خو
این یعنی   .وح سازمان نهادینه شود کوچینگ در تمام سط

تنها مدیران، بلکه کارکنان نیز باید یاد بگیرند که از  نه
 .های کوچینگ در تعاملات روزانه خود استفاده کنند مهارت 
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سازمان شما کارکنان نیز از کوچینگ  آیا در  :سؤال کلیدی      
 کنند؟می   برای تعاملات خود استفاده 

 چگونه فرهنگ کوچینگ را در سازمان گسترش دهیم؟    

های آموزشی کوچینگ برای همه سطوح  برگزاری کارگاه  •
 سازمان 

ترغیب کارکنان به استفاده از کوچینگ در حل مسائل و   •
 های روزانهچالش

 داخلی کوچینگ در سازمان های ایجاد شبکه  •

نها برای  ت، کوچینگ نه SAPدر شرکت   :نمونه موفق      
طور  ها اجرا شده و کارکنان به ان، بلکه در تمام تیم مدیر

 .کنندمستمر از این روش برای یادگیری و توسعه استفاده می 

گیری: آیا مدیریت سازمان شما برای کوچینگ متعهد  نتیجه
 است؟

یران ارشد، کوچینگ در سازمان تنها  بدون حمایت و تعهد مد
هایی که  سازمان  .هد ماند مدت باقی خوا یک برنامه کوتاه

کنند، مدیرانی دارند که خودشان  واقعاً کوچینگ را اجرا می 
کنند و آن را  الگوی کوچینگ هستند، منابع لازم را فراهم می 

 .کنندبه استراتژی سازمان متصل می 
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های پشتیبان  به بررسی فرآیندهای سازمانی و سیستم   
های منابع انسانی،  پردازیم و نقش سیستمکوچینگ می 

دها را در استقرار کوچینگ  ارزیابی عملکرد و توسعه استعدا
  بررسی خواهیم کرد 

 

 

آیا ساختارها و  اینکه  بررسی   در بخش بعدی، به :گام بعدی 
  کنند؟های سازمانی شما از کوچینگ حمایت می سیستم

 .خواهیم پرداخت

 چهارم   چالش 
 های سازمانی پشتیبان کوچینگ فرآیندها و سیستم 

های سازمانی شما از کوچینگ حمایت  آیا ساختارها و سیستم
 کنند؟می 

رهبری در  ها و سبک پس از بررسی نقش باورها، ارزش 
ای  هاستقرار کوچینگ، گام بعدی ارزیابی فرآیندها و سیستم 

کنند کوچینگ  ها تلاش می سازمانی است. بسیاری از سازمان
ای به کار بگیرند، اما به دلیل  عنوان یک رویکرد توسعه ه را ب
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های  ناسازگاری فرآیندهای داخلی و عدم پشتیبانی سیستم
 .ماندنمی منابع انسانی، این تغییر پایدار  

ی  هاتوان تشخیص داد که فرآیندها و سیستم اما چگونه می 
 کنند یا نه؟سازمانی، کوچینگ را پشتیبانی می 

 

 فرآیندهای مدیریت عملکرد و ارزیابی کارکنان  .۱

ای  ها، مدیریت عملکرد هنوز به شیوه در بسیاری از سازمان 
شود که در آن کارکنان بر اساس نتایج عددی  سنتی انجام می 

هایی  شوند. اما در سازمان و معیارهای سختگیرانه ارزیابی می 
کنند، مدیریت عملکرد یک فرایند  ه کوچینگ را اجرا می ک

 .محور و تعاملی استمستمر، توسعه 

یا در سازمان شما ارزیابی عملکرد صرفاً بر  آ :کلیدیسؤال     
شود یا فرصتی برای یادگیری و  اساس نتایج گذشته انجام می 

 کند؟ رشد نیز فراهم می 
یبان  های یک سیستم مدیریت عملکرد پشتنشانه    

 :کوچینگ 

شود، نه فقط  صورت مداوم برگزار می جلسات بازخورد به  •
 در پایان سال 
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کوچ با کارکنان درباره رشد و توسعه  عنوان مدیران به  •
 کنندها گفتگو می آن 

ها و جای تمرکز صرف بر نتایج، بر بهبود مهارت به •
 شودها تأکید می توانمندی 

 

 فرآیندهای آموزش و توسعه کارکنان .۲

های سنتی، آموزش کارکنان معمولًا از طریق  مان ساز در 
ود. اما در  شطرفه انجام می های یکهای رسمی و کارگاهدوره 

های مبتنی بر کوچینگ، یادگیری از طریق گفتگو،  سازمان 
 .افتدتجربه و بازخوردهای مستمر اتفاق می 

آیا در سازمان شما یادگیری فقط در قالب   :سؤال کلیدی     
ی رسمی است یا فرصتی برای رشد مستمر وجود  هادوره 
 دارد؟ 

 :های یک سیستم آموزشی پشتیبان کوچینگ نشانه    

طور مداوم در جلسات کوچینگ  ران و کارکنان به مدی •
 کنندشرکت می 

یادگیری از طریق تجربه، بازخورد و تعاملات روزمره   •
 شود تقویت می 
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وش  های نرم مانند گهای آموزشی شامل مهارتبرنامه •
 دادن فعال، تفکر انتقادی و حل مسئله است 

 های منابع انسانی و جذب استعدادهاسیستم  .۳

عوامل کلیدی در موفقیت کوچینگ، انتخاب و جذب  یکی از 
خواهند کوچینگ را  هایی که می افراد مناسب است. سازمان 

های ارتباطی،  نهادینه کنند، باید هنگام استخدام، به مهارت 
 .پذیر در افراد توجه کنند و تفکر انعطاف  قابلیت یادگیری 

آیا فرآیند جذب و استخدام در سازمان   :سؤال کلیدی    
ای طراحی شده که افراد با ذهنیت رشد و پذیرای  گونهما به ش

 کوچینگ را جذب کند؟ 
 :های یک سیستم منابع انسانی پشتیبان کوچینگ نشانه      

ای ارتباطی و  هفرآیندهای مصاحبه شامل ارزیابی مهارت  •
 ست توانایی دریافت بازخورد ا

دنبال افرادی است که مشتاق یادگیری و  سازمان به  •
 توسعه هستند 

عنوان بخشی از برنامه توسعه استعدادهای  کوچینگ به  •
 شودسازمان دیده می 

 های ارتباطی و شفافیت اطلاعات سیستم  .۴
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کوچینگ در سازمانی که فرهنگ ارتباط شفاف و باز ندارد،  
هایی که از کوچینگ حمایت  وفق نخواهد بود. سازمان م

راحتی  طلاعات به کنند که در آن اد، محیطی ایجاد می کننمی 
راحتی سؤالات خود  توانند به در دسترس است و کارکنان می 

 .را مطرح کنند

صورت  آیا در سازمان شما اطلاعات مهم به  :سؤال کلیدی      
 گیرد؟می شفاف و در دسترس همه افراد قرار 

 :های یک سیستم ارتباطی پشتیبان کوچینگ نشانه      

راستایی و  م صورت منظم و با هدف هجلسات تیمی به •
 شود یادگیری برگزار می 

صورت شفاف با کارکنان به  مدیران اطلاعات مهم را به  •
 گذارنداشتراک می 

توانند بدون ترس،  کنند که می کارکنان احساس می  •
 رند بازخورد بدهند و بگی

 های انگیزشی همسو با کوچینگایجاد سیستم .۵

زشی فقط  های پاداش و انگیها، سیستمدر بسیاری از سازمان 
مدت تمرکز دارند. اما در  وری کوتاه بر نتایج مالی و بهره 

ها بر اساس  کنند، پاداش هایی که کوچینگ را اجرا می سازمان 
 .ودشیادگیری، پیشرفت فردی و همکاری تیمی طراحی می 
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های  آیا در سازمان شما فقط به خروجی :سؤال کلیدی     
فردی نیز مورد  شود یا رشد و توسعه عددی پاداش داده می 

 گیرد؟تشویق قرار می 
 :های یک سیستم انگیزشی پشتیبان کوچینگ نشانه      

هایی برای یادگیری و توسعه فردی در نظر گرفته  پاداش  •
 شود می 

م های ناسالندتر از رقابتهمکاری و کار تیمی ارزشم •
 سازمانی استدرون 

های رهبری و کوچینگ یکی از معیارهای  رشد مهارت  •
 ارزیابی و ارتقاء است

گیری: آیا فرآیندهای سازمان شما کوچینگ را تسهیل  نتیجه
 کنند؟می 

شود که فرآیندها و  کوچینگ تنها زمانی در سازمان موفق می 
مدیریت عملکرد،   .ند های سازمانی با آن همسو باشسیستم
های آموزش، استخدام، ارتباطات و انگیزش همگی  سیستم

 .ای طراحی شوند که از کوچینگ پشتیبانی کنند گونهبه باید  

در بخش بعدی، به بررسی محیط کار و   :گام بعدی      
ساختار سازمانی مورد نیاز برای استقرار کوچینگ خواهیم  

ی فضای فیزیکی،  پرداخت و خواهیم دید که چگونه طراح
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تواند بر موفقیت کوچینگ  تعاملات بین تیمی و سبک کار می 
 .ذاردتأثیر بگ

 پنجم چالش  
 محیط کار و ساختار سازمانی پشتیبان کوچینگ  

آیا فضای فیزیکی و ساختار سازمانی شما کوچینگ را تسهیل  
 کند؟ می 

ها، سبک رهبری و فرآیندهای سازمانی، یکی از  در کنار ارزش 
گ محیط کار و ساختار سازمانی  اصر مهم در استقرار کوچینعن

کنند کوچینگ را  ها تلاش می است. بسیاری از سازمان 
ای اجرا کنند، اما فضای فیزیکی و  عنوان یک رویکرد توسعه به

وگوهای  ها امکان تعامل آزادانه، گفت چیدمان سازمانی آن 
 .کندمعنادار و بازخورد مستمر را فراهم نمی 

که محیط کار و ساختار  توان تشخیص داد ه می چگون اما 
 کند یا خیر؟ سازمانی، کوچینگ را پشتیبانی می 

 فضای فیزیکی و طراحی محیط کار  .۱

کوچینگ زمانی بیشترین تأثیر را دارد که کارکنان بتوانند  
راحتی ارتباط برقرار کنند، جلسات کوچینگ را بدون موانع  به
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وگو  گفت فضایی برای تفکر و  فیزیکی و ذهنی تجربه کنند و 
اند،  هایی که کوچینگ را نهادینه کرده در سازمان  .داشته باشند 

ای است که ارتباطات غیررسمی و  گونهطراحی محیط کار به 
 .کند تعاملات خودجوش را تقویت می 

وگو و  آیا فضای کاری شما امکان گفت  :سؤال کلیدی    
 کند؟جلسات کوچینگ مؤثر را فراهم می 

 :کاری پشتیبان کوچینگهای یک محیط نشانه   

های گروهی و جلسات وجود فضاهای باز برای بحث  •
 کوچینگ

ای که امکان مکالمات  گونهها به طراحی دفاتر و اتاق •
 خصوصی و عمیق فراهم باشد 

شکلی که  کاهش موانع فیزیکی و طراحی محیط کاری به  •
 تعامل را افزایش دهد 

مراتبی که کارکنان را از  سلسله  های بسته و در مقابل، محیط 
کند، ارتباطات را محدود کرده و مانعی برای  یکدیگر جدا می 

 .کندموفقیت کوچینگ ایجاد می 

 مراتبساختار سازمانی و سلسله  .۲

ها،  های استقرار کوچینگ در سازمان ترین چالش یکی از مهم 
سختی ارتباط میان سطوح مختلف سازمانی است. در  
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گیرانه دارند،  مراتبی سخت ه ساختار سلسله کهایی سازمان 
کنند که با مدیران درباره  کارکنان احساس راحتی نمی 

ها  مشکلات خود صحبت کنند، بازخورد بدهند یا از آن 
 .راهنمایی بگیرند 

توانند  آیا در سازمان شما کارکنان می  :سؤال کلیدی     
 ند؟ وگو کنبدون ترس از قضاوت یا تنبیه، با مدیران گفت 

 :های یک ساختار سازمانی پشتیبان کوچینگنشانه    

مراتب و افزایش تعامل میان سطوح  کاهش سلسله •
 مختلف سازمانی 

تسهیل دسترسی کارکنان به مدیران و رهبران سازمان   •
 برای جلسات کوچینگ

 وگوی باز و شفاف بین اعضای تیم افزایش فرهنگ گفت  •

ز ساختارهای  یشرو اهای پ برخی از سازمان  :نمونه موفق     
کنند که در آن مدیران  های خودگردان استفاده می تیم
کنند و افراد آزادی بیشتری برای تبادل  عنوان کوچ عمل می به

 .های خود دارند نظر و ارائه ایده 

 ای فرهنگ بازخورد و گفتگوهای توسعه  .۳

خوبی  هایی که کوچینگ را به های بارز سازمان یکی از ویژگی 
اند، فرهنگ بازخورد مستمر و تعاملات سازنده  ه اجرا کرد
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درستی اجرا کند،  واهد کوچینگ را به است. اگر سازمانی بخ 
توانند  باید فضایی ایجاد کند که کارکنان احساس کنند می 

و دریافت  بدون ترس از سرزنش یا مجازات، بازخورد بدهند 
 .کنند

 آیا کارکنان در سازمان شما احساس  :سؤال کلیدی     
 ه ارائه دهند؟ کنند که بازخورد سازندراحتی می 

 :های یک فرهنگ بازخورد پشتیبان کوچینگنشانه      

ای و ارائه  وگوهای توسعه جلسات منظم برای گفت  •
 بازخورد 

 کنندمدیران به جای کنترل، نقش تسهیلگر را ایفا می  •
تنها از بالا به پایین، بلکه از پایین به بالا و  بازخورد نه  •

 همکاران نیز جریان دارد   میان 

 هایی برای کوچینگ غیررسمی ایجاد فرصت .۴

هایی که کوچینگ  علاوه بر جلسات رسمی کوچینگ، سازمان 
هایی  اند، فرصتعنوان بخشی از فرهنگ خود پذیرفتهرا به 

کنند. این  کار ایجاد می برای کوچینگ غیررسمی در محیط 
ر راهرو، جلسات  توانند شامل گفتگوهای کوتاه د ها می فرصت

 .دپارتمانی باشدگروهی غیررسمی، و تعاملات میان 
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در سازمان شما کوچینگ فقط در قالب    آیا :سؤال کلیدی     
شود یا تعاملات غیررسمی کوچینگ  جلسات رسمی انجام می 

 نیز وجود دارد؟ 
 :ینگ غیررسمی موفق های کوچنشانه      

ان برای  جلسات کوتاه و مستمر میان کارکنان و مدیر •
 تبادل نظرات 

 فرهنگ حمایت و یادگیری مداوم در بین همکاران  •
 فضای باز برای ارتباطات و تعاملات روزانه در محیط کار  •

های گفتگو یا  ها از گوشه برخی از شرکت  :نمونه موفق     
د که در آن کارکنان  کننفضاهای باز یادگیری استفاده می 

تعامل کنند و   توانند در محیطی دوستانه با یکدیگرمی 
 .تجربیات خود را به اشتراک بگذارند 

 گیری: آیا محیط کار شما برای کوچینگ آماده است؟نتیجه

محیط فیزیکی و ساختار سازمانی نقشی کلیدی در موفقیت  
راتب  مپذیر نباشد، سلسلهکوچینگ دارد. اگر فضای کار تعامل

  وگو شود، یا فرهنگ بازخورد وجود سازمانی مانع از گفت 
 .تواند تأثیرگذار باشدنداشته باشد، کوچینگ نمی 

در بخش بعدی، به بررسی نقش ابزارها و   :گام بعدی    
های سازمانی در پشتیبانی از کوچینگ خواهیم  فناوری
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های دیجیتالی،  پرداخت و خواهیم دید که چگونه سیستم 
توانند به تسهیل  های آموزشی و ابزارهای ارتباطی می پلتفرم 

 .در سازمان کمک کنند کوچینگ 

 

 ششم  چالش 
 های سازمانی پشتیبان کوچینگابزارها و فناوری 

کوچینگ بهره  آیا سازمان شما از ابزارهای مناسب برای اجرای 
 برد؟می 

در دنیای دیجیتال امروز، بسیاری از فرآیندهای سازمانی از  
ها و ابزارهای پیشرفته مدیریت و تسهیل  طریق فناوری 

وند. استقرار کوچینگ در سازمان نیز بدون وجود  شمی 
ابزارهای مناسب برای برگزاری جلسات، ارائه بازخورد، پیگیری  

برانگیز خواهد  ی مرتبط، چالش هاکنان و ذخیره داده رشد کار 
 .بود 

توانند کوچینگ را در سازمان  ها می اما کدام ابزارها و فناوری
 شما پشتیبانی کنند؟
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 سعه فردییت عملکرد و توهای مدیر سیستم .۱

ها برای استقرار  ترین ابزارهایی که سازمان یکی از مهم 
 های مدیریت عملکرد کوچینگ نیاز دارند، سیستم 

(Performance Management Systems - PMS) 
کنند تا عملکرد  ها به سازمان کمک می هستند. این سیستم

یر رشد  کارکنان را ردیابی کرده و فرآیند کوچینگ را در مس
 .ها قرار دهند آن 

آیا سازمان شما ابزاری برای ردیابی   :سؤال کلیدی     
 پیشرفت کارکنان و دریافت بازخورد مستمر دارد؟ 

ی یک سیستم مدیریت عملکرد پشتیبان  هاویژگی      
 :کوچینگ 

امکان تنظیم اهداف فردی و تیمی و پیگیری پیشرفت  •
 هاآن 

 صورت ساختاریافتهه قابلیت ارائه و دریافت بازخورد ب •
ثبت جلسات کوچینگ و تعیین اقدامات اجرایی پس از   •

 هر جلسه 

ها از ابزارهایی مانند  برخی سازمان  :نمونه موفق     
SuccessFactors  برای توسعه فردی و سازمانی کارکنان

دهند فرآیند  کنند. این ابزارها به مدیران اجازه می استفاده می 
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أثیر آن را بر رشد کارکنان ارزیابی  کوچینگ را پیگیری کرده و ت
 .کنند

 ی دیجیتال های آموزش و یادگیر پلتفرم  .۲

کوچینگ زمانی مؤثرتر است که با فرآیند یادگیری مداوم  
های آموزش  همراه باشد. ابزارهای یادگیری دیجیتال و پلتفرم

های کارکنان را  کنند تا مهارت آنلاین به سازمان کمک می 
ات کوچینگ را با محتوای آموزشی تکمیل  توسعه داده و جلس

 .کنند

ازمان شما به منابع یادگیری  آیا کارکنان س :سؤال کلیدی     
 ای دسترسی دارند؟ دیجیتال برای رشد شخصی و حرفه

 :های یک پلتفرم یادگیری پشتیبان کوچینگ ویژگی       

های آموزشی متناسب با مسیر رشد  دسترسی به دوره •
 کارکنان

ها و دریافت راهنمایی در فضای  وچ امل با کامکان تع •
 آموزشی آنلاین 

 های عملی برای تثبیت یادگیری ها و تمرین آزمون ارائه  •

،  LinkedIn Learningهایی که از  سازمان  :نمونه موفق      
Coursera for Business  یا Udemy for Business 
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توانند فرآیند کوچینگ را با ارائه  کنند، می استفاده می 
 .های مرتبط به کارکنان ترکیب کنند دوره 

 اری تیمی ابزارهای ارتباطی و همک .۳

کنند، ارتباط مداوم و  هایی که کوچینگ را اجرا می در سازمان 
ها و کارکنان ضروری است. ابزارهای ارتباطی  تعامل بین کوچ 

توانند فرآیند کوچینگ را تسهیل کرده و امکان  مدرن می 
 .ت مجازی را فراهم کنندمکالمات پیوسته و جلسا

ابزارهای دیجیتالی  آیا سازمان شما از  :سؤال کلیدی      
 کند؟مناسب برای جلسات کوچینگ و ارتباطات استفاده می 

 :های ابزارهای ارتباطی پشتیبان کوچینگویژگی      

امکان برگزاری جلسات مجازی با قابلیت ضبط مکالمات   •
 گذاری محتوا و اشتراک 

های فوری برای  ارسال پیام  وگوی متنی و قابلیت گفت  •
 هماهنگی جلسات

ها و  ز جلسات گروهی و تعامل میان کوچ پشتیبانی ا •
 های کاری تیم

،  Microsoft Teamsابزارهایی مانند   :نمونه موفق      
Zoom  ،Slack  یا Google Meet  کنند  ها کمک می به سازمان
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برگزار کرده و مکالمات   صورت آنلاینتا جلسات کوچینگ را به 
 .را ثبت و پیگیری کنند 

 ی سنجش اثر کوچینگ داشبوردهای تحلیلی و ابزارها .۴

گیری  برای اینکه کوچینگ در سازمان اثربخش باشد، اندازه 
های مرتبط با رشد کارکنان و عملکرد  نتایج و تحلیل داده 

تیمی ضروری است. داشبوردهای مدیریتی و ابزارهای  
ن مشاهده پیشرفت کارکنان و میزان تأثیر  تحلیلی امکا 

 .کنندکوچینگ را فراهم می 

آیا سازمان شما ابزاری برای ارزیابی   :یسؤال کلید    
 گیری پیشرفت کارکنان دارد؟ اثربخشی کوچینگ و اندازه 

 :های ابزارهای تحلیلی پشتیبان کوچینگویژگی     

  های عملکردی و نمایش آن درآوری داده قابلیت جمع  •
 قالب نمودارها 

 هاامکان تحلیل بازخوردهای دریافتی از کارکنان و کوچ  •
وری  های جامع درباره تأثیر کوچینگ بر بهره گزارش ارائه  •

 و عملکرد سازمان 

 یا  Power BI  ،Tableauابزارهایی مانند   :نمونه موفق      
Google Data Studio کنند تا  ها کمک می به سازمان
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وتحلیل کرده و روند  چینگ را تجزیههای مرتبط با کوداده 
 .پیشرفت کارکنان را مشاهده کنند

های مناسب برای  زمان شما از فناوریگیری: آیا ساتیجهن 
 برد؟کوچینگ بهره می 

در دنیای امروز، کوچینگ تنها به جلسات حضوری محدود  
توانند این فرآیند را بهینه کنند  شود. ابزارهای فناوری می نمی 

ای کارکنان  را قادر سازند که توسعه فردی و حرفه هاو سازمان 
 .صورت دیجیتالی مدیریت کنندرا به 

آیا کوچینگ     در بخش بعدی، به بررسی  :گام بعدی      
 تواند سازمان شما را نسبت به رقبا متمایز کند؟می 

 .خواهیم پرداخت

 چالش هفتم  
 عنوان یک مزیت رقابتی در سازمان کوچینگ به  

تواند سازمان شما را نسبت به رقبا متمایز  آیا کوچینگ می 
 کند؟
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ز به مزیت  ها برای بقا و رشد نیادر دنیای امروز، سازمان 
ها برای افزایش  رقابتی پایدار دارند. بسیاری از شرکت

وری، جذب و حفظ استعدادها، و ایجاد نوآوری به دنبال  رهبه
ترین ابزارها برای  راهکارهای جدید هستند. یکی از قوی 

اما چگونه   .ایجاد این مزیت رقابتی، کوچینگ سازمانی است
د تا از رقبا پیشی  تواند به سازمان شما کمک کن کوچینگ می 

 بگیرد؟

 هاوری تیمافزایش عملکرد و بهره  .۱

کنند،  هایی که کوچینگ را در فرهنگ خود نهادینه می مان ساز
وری و عملکرد کارکنان خود  شاهد افزایش چشمگیر در بهره

هستند. دلیل این امر آن است که کوچینگ به افراد کمک  
نقاط قوت و ضعف  کند تا خودآگاهی بیشتری نسبت به می 

تر ببینند، و برای  خود داشته باشند، اهداف خود را شفاف 
 .ها تلاش کنند دستیابی به آن 

آیا کوچینگ در سازمان شما منجر به   :سؤال کلیدی     
 بهبود عملکرد شده است؟

 شود؟وری می چگونه کوچینگ باعث افزایش بهره      

 های کارکنان سازی اهداف و مسئولیتشفاف •
 افزایش انگیزه و تعهد کارکنان به کار  •
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 هاری در تیم گیهای حل مسئله و تصمیم بهبود مهارت  •

های کوچینگ  ، برنامه Googleدر شرکت   :نمونه موفق      
باعث شده است که رهبران میانی و کارکنان سطح بالا  

وری سازمانی افزایش  عملکرد بهتری داشته باشند و نرخ بهره 
 .یابد 

 تعدادهای برترجذب و حفظ اس  .۲

ها جذب و نگهداشت  های سازمان ترین چالش یکی از بزرگ
های  ویژه نسلدادهای برتر است. کارکنان امروزی، به استع

ها فرصت رشد  هایی هستند که در آن جدید، به دنبال محیط 
ترین کوچینگ یکی از قوی  .و یادگیری مداوم داشته باشند 

 .ط کار استابزارها برای ایجاد این تجربه در محی

آیا سازمان شما برای رشد کارکنانش  :سؤال کلیدی     
 های سنتی دارد؟ ای فراتر از آموزش برنامه

 کند؟چگونه کوچینگ به جذب و حفظ استعدادها کمک می   

 های توسعه فردی برای کارکنان ارائه برنامه  •
 ایجاد مسیرهای شفاف رشد و پیشرفت شغلی  •
 خروج کارکنان افزایش رضایت شغلی و کاهش نرخ  •
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های کوچینگ  از برنامه  Deloitteشرکت   :نمونه موفق       
کند و این  برای توسعه استعدادهای داخلی خود استفاده می 

امر باعث شده است که نرخ حفظ کارکنان در این شرکت  
 .بسیار بالاتر از میانگین صنعت باشد

 ارتقای نوآوری و خلاقیت سازمانی  .۳

 .هاسترقابتی، نوآوری عامل بقای سازمان های در محیط 
ایجاد فرهنگ  ها را به سمت تواند سازمان کوچینگ می 

کوچینگ به افراد کمک   .نوآوری و تفکر خلاق هدایت کند
های جدید را  کند تا از منطقه امن خود خارج شوند، ایدهمی 

 .های کاری با دید بازتری نگاه کنند بررسی کنند، و به چالش 

آیا در سازمان شما فضایی برای خلاقیت   :لیدیسؤال ک      
 و نوآوری وجود دارد؟ 

 شود؟ ه کوچینگ باعث ارتقای نوآوری می چگون      

 های جدید گذاری ایده ایجاد محیطی امن برای اشتراک •
 برانگیزتشویق تفکر انتقادی و چالش  •
 کاهش ترس از شکست و افزایش روحیه آزمون و خطا  •

عنوان ابزاری  از کوچینگ به  Appleشرکت   :نمونه موفق       
کند  استفاده می های خود  های خلاق در تیم برای پرورش ذهن
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پردازی  تر ایده و این امر باعث شده است که کارکنان جسورانه
 .کنند

 بهبود ارتباطات و همکاری تیمی  .۴

ها، ضعف در  های اصلی در بسیاری از سازمان یکی از چالش 
ها کمک  است. کوچینگ به سازمان ارتباطات و همکاری تیمی 

هند و یک  سازمانی را بهبود د کند تا ارتباطات درون می 
 .فرهنگ باز و مشارکتی ایجاد کنند

آیا ارتباطات در سازمان شما شفاف و مؤثر   :سؤال کلیدی     
 است؟

 بخشد؟چگونه کوچینگ ارتباطات را بهبود می       

 های گوش دادن فعال و همدلی افزایش مهارت  •
 ش تعارضات سازمانی و افزایش اعتماد کاه •
های مختلف  تقویت کار تیمی و هماهنگی بین بخش  •

 سازمان 

های کوچینگ  ، برنامه Microsoftدر شرکت   :نمونه موفق       
ها باعث افزایش همکاری بین واحدهای  برای مدیران و تیم

مختلف شده و نتایج مثبتی در عملکرد سازمانی به همراه  
 .داشته است 
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 افزایش چابکی سازمانی و تطبیق با تغییرات .۵

 .ناپذیر هستنداجتناب وکار، تغییرات در دنیای کسب 
تر خود را با تغییرات محیطی  توانند سریع هایی که می سازمان 

ها  وفق دهند، از رقبا جلوتر خواهند بود. کوچینگ به سازمان 
های خود را بهتر  تر عمل کنند، تیم کند که چابککمک می 

 .ریت کنند، و برای شرایط نامشخص آماده باشندمدی

ازمان شما آمادگی تطبیق با  آیا س :سؤال کلیدی      
 تغییرات را دارد؟

 شود؟چگونه کوچینگ باعث افزایش چابکی سازمانی می       

کمک به مدیران برای اتخاذ تصمیمات سریع و مؤثر در   •
 شرایط بحرانی 

مواجهه با   ها در پذیری کارکنان و تیمافزایش انعطاف  •
 های جدید چالش

 ها سانی مهارتروزرتقویت فرهنگ یادگیری مداوم و به  •

با استفاده از کوچینگ،   Netflixشرکت   :نمونه موفق       
پذیر ایجاد کند که  توانسته است سازمانی چابک و تطبیق 

 .شودسرعت با تغییرات بازار سازگار می به

استفاده از کوچینگ  گیری: آیا سازمان شما آماده نتیجه
 عنوان مزیت رقابتی است؟ به
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ن شما را نسبت به رقبا متمایز کند،  تواند سازما کوچینگ می 
عنوان یک فرآیند استراتژیک و  اما تنها در صورتی که به 

 .فرهنگ سازمانی نهادینه شود 

سازی  در بخش بعدی، به بررسی مراحل پیاده  :گام بعدی    
 .پیش رو خواهیم پرداخت  هایکوچینگ در سازمان و چالش 

 
 

 هشتمچالش  
سازمان و  سازی کوچینگ در مراحل پیاده 

 های پیش روچالش

صورت اثربخش در سازمان  توان کوچینگ را به چگونه می 
 سازی کرد؟پیاده 

عنوان یک مزیت رقابتی، گام  پس از درک اهمیت کوچینگ به
بسیاری  سازی موفق این رویکرد در سازمان است. بعدی پیاده 

کنند کوچینگ را به کار بگیرند، اما به  ها تلاش می از شرکت 
های موجود،  عدم آگاهی از مراحل درست و چالش  دلیل
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شوند. در این بخش، مراحل  موفق به اجرای کامل آن نمی 
سازی کوچینگ در سازمان و موانع احتمالی را بررسی  پیاده 

 .خواهیم کرد 

 
 
 
 
 

 چینگ در سازمانتعریف استراتژی و هدف از کو .۱

 رد؟ چرا سازمان شما به کوچینگ نیاز دا :سؤال کلیدی     

سازی کوچینگ این است که  ترین گام در پیاده اولین و مهم
 .سازمان هدف و استراتژی مشخصی برای آن تعریف کند

بدون داشتن استراتژی مشخص، کوچینگ به یک فعالیت  
 .اثر تبدیل خواهد شدمقطعی و کم 

 :یمراحل کلید      

 شناسایی نیازهای سازمان و نقاط ضعف موجود •
 گیری برای کوچینگو قابل اندازه  تعیین اهداف مشخص •
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های  ایجاد همسویی بین اهداف سازمان و برنامه •
 کوچینگ

های  پیش از اجرای برنامه IBMشرکت   :نمونه موفق       
کوچینگ، یک تحلیل جامع از نیازهای کارکنان انجام داد و  

های رهبری در میان  مشخصی برای توسعه مهارت اهداف  
ویکرد باعث شد که کوچینگ به  مدیران تعیین کرد. این ر

 .سازمانی تبدیل شود DNA بخشی از 

 
 ایجاد حمایت مدیریتی و تعهد از سوی رهبران سازمان  .۲

آیا مدیران سازمان از کوچینگ حمایت   :سؤال کلیدی      
 کنند؟می 

ثیر را خواهد داشت که رهبران  کوچینگ زمانی بیشترین تأ 
ران و رهبران سازمان به  اگر مدی .سازمان به آن متعهد باشند

کوچینگ باور نداشته باشند، کارکنان نیز آن را جدی نخواهند  
 .گرفت

 :مراحل کلیدی   

برگزاری جلسات توجیهی برای مدیران و آشنا کردن   •
 ها با مزایای کوچینگآن 
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ای کوچینگ در سبک تشویق رهبران سازمان به اجر •
 مدیریتی خود 

های کوچینگ در  انتصاب یک متولی رسمی برای برنامه  •
 سازمان 

، مدیران ارشد ابتدا خود  Googleدر شرکت   :نمونه موفق      
تحت آموزش کوچینگ قرار گرفتند تا این مهارت را در  

هایشان به کار بگیرند. این موضوع باعث شد که  مدیریت تیم
 .فرهنگ در سازمان نهادینه شود عنوان یک کوچینگ به 

    

 وچینگ برای سازمان انتخاب مدل و روش مناسب ک .۳

کدام مدل کوچینگ برای سازمان شما   :سؤال کلیدی
 تر است؟مناسب

های مختلفی دارد و سازمان باید براساس  کوچینگ مدل 
برخی از   .ترین روش را انتخاب کندنیازهای خود، مناسب

 :اند از عبارت های رایج  روش 

تمرکز بر   :(Executive Coaching) کوچینگ اجرایی  .1
 های رهبری مدیران ارشد رت توسعه مها 
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بهبود   :(Performance Coaching) کوچینگ عملکردی  .2
 ها عملکرد کارکنان و تیم

توسعهک.3  :(Developmental Coaching) ای وچینگ 
 ای کارکنانکمک به رشد فردی و حرفه

تقویت همکاری و   :(Team Coaching) کوچینگ تیمی .4
 کار تیمی در سازمان 

 :مراحل کلیدی      

 ی نیازهای سازمان و انتخاب روش مناسببررس •
های مختلف کوچینگ برای دستیابی به  ترکیب مدل  •

 بهترین نتیجه 
های  های داخلی و یا همکاری با کوچ کارگیری کوچ به •

 ای خارج از سازمان حرفه

از ترکیب کوچینگ   Microsoftشرکت   :نمونه موفق      
هم   اجرایی و تیمی استفاده کرد تا هم مدیران ارشد و 

 .تر را در مسیر رشد و بهبود قرار دهد کارکنان سطح پایین

 آموزش کوچینگ به مدیران و کارکنان .۴

آیا سازمان شما ظرفیت داخلی برای   :سؤال کلیدی     
 اجرای کوچینگ دارد؟ 
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ای، بلکه  های حرفهتنها کوچ ، نه برای موفقیت کوچینگ
کوچینگ را یاد  های مدیران و رهبران سازمان نیز باید مهارت 

شود کوچینگ به بخشی از رویکرد  این کار باعث می  .بگیرند
 .روزمره مدیریتی تبدیل شود 

 :مراحل کلیدی      

های کوچینگ به مدیران از طریق  آموزش مهارت  •
 های عملی برنامه های آموزشی و کارگاه

 هاایجاد فرهنگ بازخورد و مکالمات مؤثر در تیم •
موزش کوچینگ برای کارکنان  های آفراهم کردن دوره •

 کلیدی سازمان 

ای را برای آموزش  برنامه  Deloitteشرکت   :نمونه موفق        
کوچینگ به مدیران میانی خود اجرا کرد و این کار باعث  

 .ها شد وری تیم افزایش رضایت شغلی و بهره 

 های کوچینگاجرای پایلوت و ارزیابی مستمر برنامه  .۵  

آیا سازمان شما نتایج کوچینگ را   :سؤال کلیدی      
 کند؟صورت مستمر ارزیابی می به

صورت آزمایشی اجرا شده و سپس براساس  کوچینگ باید به
اجرای یک برنامه پایلوت )آزمایشی(   .نتایج اصلاح شود 
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نقاط قوت و ضعف برنامه شناسایی شده و  کند تا  کمک می 
 .اصلاحات لازم انجام شود 

 :مراحل کلیدی       

 نتخاب یک بخش از سازمان برای اجرای اولیه کوچینگ ا •
 بررسی تأثیر کوچینگ بر عملکرد کارکنان  •
آوری بازخورد از مدیران و کارکنان برای بهبود  جمع  •

 ها برنامه

اجرای کامل  قبل از  Salesforceشرکت   :نمونه موفق      
کوچینگ، یک برنامه آزمایشی در بخش فروش خود اجرا کرد  

 .یج، مدل کوچینگ خود را اصلاح و بهینه کرد و براساس نتا

 سازی کوچینگ در فرهنگ سازمانی نهادینه  .۶ 

چگونه کوچینگ را به بخشی   :سؤال کلیدی      
 ناپذیر از سازمان تبدیل کنیم؟جدایی 

ویکرد پایدار در سازمان تبدیل  برای اینکه کوچینگ به یک ر 
ذیرفته شود.  عنوان بخشی از فرهنگ سازمانی پ شود، باید به 

دهی به مدیران و کارکنانی که  این کار از طریق پاداش 
گیرند و ادغام آن در فرآیندهای منابع  کوچینگ را به کار می 
 .پذیر است انسانی سازمان امکان 
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 :مراحل کلیدی    

های انگیزشی برای مدیرانی که از  سیستم طراحی   •
 کنند کوچینگ استفاده می 

دیریت عملکرد و توسعه  ادغام کوچینگ در فرآیندهای م  •
 منابع انسانی 

های کوچینگ داخلی برای گسترش این  ایجاد شبکه  •
 فرهنگ در سراسر سازمان 

کوچینگ را در فرآیندهای ارزیابی   SAPشرکت   :نمونه موفق   
جای ارائه  که مدیران به طوری کرد، به  عملکرد خود ادغام

ان  های کوچینگ برای هدایت کارکنبازخورد دستوری، از روش 
 .استفاده کنند 

 سازی کوچینگهای پیش رو در پیاده چالش

 عدم باور مدیران به کوچینگ و مقاومت در برابر تغییر      
 نبود منابع مالی و انسانی کافی برای اجرای کوچینگ     
 های کوچینگگیری و ارزیابی مستمر برنامهعدم پی     
دیدن   بینانه از کوچینگ و عجله برای انتظارات غیرواقع     

 نتایج 

سازی کوچینگ  گیری: آیا سازمان شما آماده پیاده نتیجه  
 است؟
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اجرای موفق کوچینگ نیازمند تعهد، استراتژی، آموزش، و  
نوان  عهایی که به کوچینگ به سازمان  .ارزیابی مستمر است

کنند، نتایج بهتری  گذاری بلندمدت نگاه می یک سرمایه 
 .خواهند گرفت 

بعدی، به بررسی مطالعات موردی از  در بخش  :گام بعدی   
اند  سازی کرده هایی که کوچینگ را با موفقیت پیاده سازمان 

 .خواهیم پرداخت

 بخش نهم
 هاسازمان سازی کوچینگ در مطالعات موردی موفق از پیاده

سازی  طور مؤثر پیاده های دیگر کوچینگ را به چگونه سازمان 
 اند؟ کرده

به بررسی چند مطالعه موردی از    در این بخش، قصد داریم 
های مختلف بپردازیم که با موفقیت کوچینگ را در  سازمان 

طور خاص  اند. این مطالعات به سازی کرده ساختار خود پیاده 
آمده از اجرای  دست ها و نتایج به به روندهای اجرایی، چالش 

 .ها خواهند پرداختکوچینگ در آن 
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در سطح بین  های موفق در ادامه، به برخی دیگر از سازمان 
اند به نتایج  سازی کوچینگ توانستهکه با پیاده المللی و ایران 

 :کنممثبت دست یابند اشاره می 

۱. Microsoft –  فرهنگ رهبری مبتنی بر یادگیری و رشد 

دنبال تغییر و تحول در فرهنگ   به  Microsoft :ها چالش
های شدید و  تا بتواند در مواجهه با رقابت رهبری خود بود 

 .تغییرات سریع فناوری، عملکرد بهتری داشته باشد
 :روند اجرایی 

های کوچینگ برای مدیران ارشد طراحی  در ابتدا، برنامه  •
یادگیری مستمر  های رهبری مبتنی بر شد تا بتوانند مدل 

 .سازی کنندو رشد شخصی را پیاده 
تر سازمان  به سطوح پایین تدریج برنامه کوچینگ به •

های  گسترش یافت و شامل کوچینگ تیمی برای تیم
 .مختلف و کوچینگ فردی برای کارکنان شد 

 :نتایج 
ها و بهبود  گیری پذیری در تصمیمافزایش انعطاف  •

 های مدیریتی مهارت 
 ها کاری و نوآوری در تیمتقویت فرهنگ هم •
 مان ارتقای احساس مالکیت و تعهد در کارکنان به ساز •
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۲. Accenture –  گراکوچینگ برای تقویت رهبری تحول 

گرا بود  دنبال تقویت رهبری تحول به  Accenture :ها چالش
تا بتواند در دنیای مشاوره و فناوری پیشتاز باقی بماند و  

 .تر مدیریت کند تغییرات مستمر در بازار را به
 :روند اجرایی 

ی توسعه  عنوان یک ابزار برااین شرکت از کوچینگ به  •
 .آفرین استفاده کردهای رهبری تحول مهارت 

برنامه کوچینگ ابتدا برای رهبران ارشد طراحی شد،   •
تر سپس به مدیران میانی و کارکنان سطح پایین 

 .گسترش یافت
 :نتایج 

ها در شرایط  یم توانمندسازی مدیران برای هدایت ت •
 برانگیز پیچیده و چالش 

گیری در میان  های ارتباطی و تصمیم تقویت مهارت  •
 هاتیم

ها در  افزایش رضایت شغلی و ارتقاء کارایی تیم  •
 های مختلفپروژه

۳. Siemens –  های  موفقیت از طریق کوچینگ در سازمان
 چندملیتی 
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ها  یم راستایی بیشتر میان تدنبال هم به  Siemens :ها چالش
و مدیران در واحدهای مختلف خود در کشورهای گوناگون  

 .بود 
 :ایی روند اجر

• Siemens  طور گسترده از کوچینگ فردی و کوچینگ  به
تیمی برای مدیران در کشورهای مختلف استفاده کرد تا  

بتوانند رهبری و هماهنگی بهتری میان واحدهای  
 .سازمانی مختلف ایجاد کنند

عنوان ابزاری برای توانمندسازی  کوچینگ به همچنین،  •
 .کارکنان و رشد شخصی در نظر گرفته شد

 :یج نتا
 هاراستایی و همکاری جهانی میان تیمتقویت هم  •
وری و کاهش اختلافات فرهنگی در  افزایش بهره  •

 المللی های بینسازمان 
ایجاد محیطی پشتیبان و یادگیرنده که منجر به رشد و   •

 شد  توسعه در کارکنان

۴. Coca-Cola –  ارتقای عملکرد تیمی و فردی 

همکاری تیمی و    دنبال افزایش به  Coca-Cola :ها چالش
بهبود عملکرد فردی در میان کارکنان خود بود تا بتواند در  
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 .های بازار بیشتر درخشش پیدا کند رقابت
 :روند اجرایی 

این شرکت از کوچینگ تیمی و کوچینگ فردی برای   •
 .ها و کارکنان در سطوح مختلف استفاده کردمدیران، تیم 

مر و توسعه  ای بر تقویت فرهنگ بازخورد مست تمرکز ویژه  •
 .های ارتباطی گذاشته شد مهارت 
 :نتایج 

 افزایش انگیزه و تعهد کارکنان به اهداف سازمان  •
 بهبود عملکرد تیمی و همکاری میان واحدهای مختلف  •
دلیل ایجاد حس    کاهش نرخ غیبت و ترک شغل به •

 تعلق و پشتیبانی از رشد شغلی 

۵. General Electric (GE) –  ار  عنوان یک ابزکوچینگ به
 رهبری 

های رهبری و مدیریت  دنبال ارتقای مهارتبه GE :ها چالش
های  تغییر در میان مدیران خود بود تا بتواند در محیط 

 .تر عمل کندهای جهانی موفق تجاری پیچیده و چالش 
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 :اجرایی  روند

• GE   از کوچینگ فردی برای رهبران خود استفاده کرد و به
طور  ها را به و تحول ها کمک کرد تا مدیریت تغییرات آن 

 .مؤثرتر انجام دهند 
طور گسترده به تمامی سطوح سازمان  این برنامه به  •

های مدیریتی  گرا و مهارت گسترش یافت تا رهبری تحول 
 .در کل سازمان تقویت شود 

 :نتایج 
های رهبری و مدیریت تغییر در میان  افزایش توانمندی •

 مدیران 
 گیری و نوآوری های تصمیم توسعه مهارت  •
افزایش رضایت شغلی و بهبود روابط کاری در میان   •

 کارکنان

تواند در  دهند که چگونه کوچینگ می ها نشان می این مثال 
سطوح مختلف سازمانی به بهبود عملکرد، رهبری، همکاری  

ها، کوچینگ  تیمی، و نوآوری کمک کند. در این سازمان 
عنوان ابزاری مؤثر برای توسعه فرهنگ سازمانی و  به
ویژه در دوران تغییرات سریع و  انمندسازی افراد به تو

 .های جهانی عمل کرده استچالش
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سازی  های ایرانی که با پیاده در اینجا به برخی از سازمان 

بهبود فرهنگ سازمانی به  های کوچینگ یا  برنامه 
 :کنماند اشاره می های قابل توجهی دست یافته موفقیت 

سازی فرهنگ رهبری و  ده پیا   – فولاد مبارکه اصفهان   .۱
 تغییرات سازمانی 

عنوان یکی از بزرگترین  فولاد مبارکه به  :ها چالش 
دنبال بهبود عملکرد مدیران و  تولیدکنندگان فولاد در ایران، به 

 .های مختلف خود بود آفرین در میان تیم رهبری تحول 
 :روند اجرایی 

های کوچینگ را برای مدیران ارشد  این شرکت برنامه  •
آغاز کرد تا بتوانند در شرایط اقتصادی و صنعتی    خود 

 .گیری کنند متغیر بهتر تصمیم 
های ارتباطی  کوچینگ تیمی و فردی برای ارتقای مهارت  •

انه نیز انجام  و همکاری میان واحدهای مختلف کارخ 
 .شد
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 :نتایج  •
های رهبری و مدیریت تغییر در میان  تقویت توانمندی  •

 مدیران 
ها و بهبود  ری میان تیم افزایش هماهنگی و همکا  •

 عملکرد در تولید 
افزایش رضایت شغلی و بهبود روحیه کارکنان در شرایط   •

 سخت اقتصادی 

 توسعه رهبری و بهبود عملکرد   – گروه مپنا   .۲

عنوان یکی از پیشروهای صنعت انرژی  مپنا به   گروه  :ها چالش 
و مهندسی در ایران، نیاز به توانمندسازی مدیران و تقویت  

 .های بزرگ داشتهای پروژه گرا در تیم تحول   رهبری 
 :روند اجرایی 

گیری از کوچینگ برای مدیران ارشد خود، به  مپنا با بهره  •
وری در  بهره های رهبری و افزایش  دنبال تقویت مهارت 

 .ها بود پروژه 
عنوان ابزاری برای  این گروه همچنین از کوچینگ به  •

های فردی  ها و ارتقاء توانمندی مدیریت بهتر پروژه 
 .کارکنان استفاده کرد
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 :نتایج 

ها و  افزایش توانمندی مدیران در مدیریت پروژه  •
 های سریع و مؤثر گیری تصمیم 

ان  تقویت فرهنگ یادگیری و رشد شخصی در می  •
 های مختلف تیم 

بیشتر شدن همکاری و تعامل میان واحدهای مختلف و   •
 ها بهبود عملکرد کلی پروژه 

 ها فرهنگ سازمانی و رهبری در تیم   بهبود   – ایران خودرو   .۳

عنوان یکی از بزرگترین خودروسازان  ایران خودرو به  :ها چالش 
مدیران را  ها و رهبری  ایران، در تلاش بود تا عملکرد تیم 

های بازار خودرو در سطح ملی  تقویت کند و بتواند در رقابت 
 .المللی پیشرو باشد و بین 

 :روند اجرایی 

های کوچینگ برای مدیران و  ایران خودرو برنامه  •
های رهبری و ارتباطی  سرپرستان خود آغاز کرد تا مهارت 

 .ها بهبود یابد آن 
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و    علاوه، این شرکت به توسعه فرهنگ مشارکت به  •
های کوچینگ توجه  همکاری تیمی از طریق برنامه 

 .ای داشت ویژه 
 :نتایج 

 های مختلف افزایش هماهنگی و همکاری میان تیم  •
های  گیری گرا و بهبود تصمیم تحول تقویت رهبری   •

 استراتژیک 
 وری در تولید و مدیریت کیفیت افزایش کارایی و بهره  •

 کنان رهبری مؤثر و بهبود عملکرد کار   – بانک ملت   .۴

دنبال بهبود فرهنگ سازمانی و  بانک ملت به  :ها چالش 
ویژه در بخش مدیریت و رهبری  توانمندسازی کارکنان خود به 

ط اقتصادی و رقابتی بتواند عملکرد بهتری  بود تا در شرای 
 .داشته باشد 
 :روند اجرایی 

این بانک از کوچینگ فردی و تیمی برای مدیران و   •
های  ا رهبری مؤثرتر و مهارت کارکنان خود استفاده کرد ت 
 .ارتباطی بهتری را ایجاد کند 

عنوان ابزاری برای مدیریت تغییرات در بانک  کوچینگ به  •
 .ی داخلی مورد استفاده قرار گرفت و بهبود فرآیندها 
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 :نتایج 

بهبود فرهنگ همکاری و مشارکت میان کارکنان و   •
 های مختلف تیم 

 کارکنان افزایش انگیزه و تعهد شغلی در میان   •
های رهبری در مدیریت تغییرات و  تقویت توانمندی  •

 ها بحران 

های  توسعه رهبری و استراتژی   – شرکت نفت و گاز پارس   .۵
 کارآفرینی 

وری  دنبال افزایش بهره شرکت نفت و گاز پارس به  :ها لش چا
های کارآفرینی برای بهبود عملکرد و  و توسعه استراتژی 

 .گاز بود پذیری در صنایع نفت و  رقابت 
 :روند اجرایی 

این شرکت از کوچینگ برای مدیران ارشد و کارکنان   •
های مدیریتی و  کلیدی خود بهره گرفت تا مهارت 

 .تقویت شود   ها استراتژیک آن 
های کوچینگ تیمی برای تقویت  همچنین، برنامه  •

های پروژه  همکاری میان واحدهای مختلف و رهبری تیم 
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 .در نظر گرفته شد
 :نتایج 

های  های استراتژیک و رهبری در پروژه ت توانمندی تقوی  •
 بزرگ 

های مختلف در  بهبود همکاری و تعامل در میان تیم  •
 های نفت و گاز پروژه 

ها به دلیل بهبود  وری و کاهش هزینه ره افزایش به  •
 گیری فرآیندهای مدیریتی و تصمیم 

طور  های ایرانی نیز به دهند که سازمان ها نشان می این مثال 
عنوان ابزاری برای تقویت فرهنگ  گسترده از کوچینگ به 
اند. این  وری استفاده کرده گرا و بهره سازمانی، رهبری تحول 

اند تا در شرایط پیچیده و  مک کرده ها ک ها به سازمان برنامه 
رقابتی، عملکرد بهتری داشته باشند و رشد و توسعه خود را  

 .طور مؤثرتر مدیریت کنند به 

 1403یه و تدوین : علی منتظرالظهور  ته 
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 مراجع و منابع : 

 سایت مایکروسافت  

 سایت فولاد مبارکه  

 سایت ایران خودرو  

 سایت چت بی تی  

 تجارب فردی  

 منابع کوچینگ داخلی  

 سایت مپنا  

 سایت بانک ملت  

 ریانا قلم  ویتر .آ هارو  "بن نگ  فرهنگ ساختن فره کتاب  

 . آریاناقلم  "گری همل و میلکه زانینی  سازمان انسان سالار    کتاب 

   قلم .آریانا  جاکوویلینک  دگیری رهبری "  سرنخ های یا 
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