
﻿ ﻿     
1

  ﻿



، محسن،۱۳۶۱- سرشناسه: شیدایی پور
آپ‌ها - جلد ۴ - فوت و فن اقتصاد در بیزینس مدل و پلن/ نویسنده و  : بهشت استارت  ‏عنوان و نام پديدآور
: دکتر رضا سیفی،  : دکتر سیّد مصطفی صفاری، استاد مشاور : مهندس محسن شیدایی پور‏؛ استاد مشاور مشاور

ویرایش فنی: کاظم عابدینی مطلق، صفحه‌آرا: مهندس داود عبادی فرد. ‏
: تهران: آفرینه‏، 1401. مشخّصات نشر

‏مشخّصات ظاهری: ۴۰۸ ص؛ ۱۴/۵× ۲۱/۵س م.
وضعیت فهرست نویسی: فیپا ‏- ‏شابک: 978-622-7791-۱۵-۰ ‏

business enterprises - Iran New - موضوع: شرکت‌های اقتصادی جدید -- ایران
کسب و کار - ایران -- آموزش Business education - Iran ‏ 

رده‌بندی کنگره: 5382HF/5 ‏رده‌بندی دیویی: ۳۳۱/۷۰۲۰۹۵۵ ‏ شماره کتابشناسی ملی: 8825403 کد پیگیری: 8822669

بهشت استارت آپ ها )جلد چهارم(

فوت و فن کوچینگ و منابع انسانی
: مهندس محسن شیدایی پور نویسنده و مشاور

: دکتر محمود آسیاچی استاد مشاور
: دکتر جبار باباشاهی استاد مشاور

صفحه‌آرا: مهندس داود عبادی فرد
ویرایش فنی: کاظم عابدینی مطلق

طراح: احسان محمد مرادی
چاپ و صحافی: مجتمع چاپ و صحافی مدرن: بشارت )۰۹۱۲۱۵۳۴۹۵۱(

: ۵۵۰ جلد : آفرینه / نوبت چاپ: اول / سال چاپ: 140۱ / تیراژ ناشر
قیمت: ۳۷۶ هزار تومان

شابک: ۲-۱۱-۷۷۹۱-۶۲۲-۹۷۸ ▪ شابک دوره ۸ جلدی: ۹۷۸-۶۲۲-۷۷۹۱-۱۶-۷
شماره مجوز از وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی: ۶۳۶۸۲۵-۳۳۷۷۰-۹- ▪ کد پیگیری: ۲۳۰۲۵۲۲

مدیریت آموزش عالی بازرگانی: مهندس حسن محمدی مبارز و خانم زهرا شادنوش
پرسنل آموزشگاه: خانم سیده مریم رضوی و خانم نرگس فراهانی

Startups.paradise :اینستاگرام ▪ WWW.QBTC.IR :وب سایت مرکز آموزش بازرگانی

INFO@SHEIDAEIPOOR.IR :ایمیل ▪ WWW.SHEIDAEIPOOR.IR :وب سایت نویسنده

توزیع و پخش شوکوبوک: تهران/خ شریعتی/ پ ۱۷۶ - شماره تماس: ۰۹۱۲۳۵۳۱۶۰۶

کتاب حاضر در کتابخانه ملی به ثبت رسیده است و هرگونه کپی و الگوبرداری از 

کتاب تخلف بوده و پیگرد قانونی دارد.



هب
 تش

ا
اتس

ر
آ ت

پ
اه

﻿     
3

  ﻿

بهشت استارت آپ‌ها
)جلد چهارم(

فوت و فن کوچینگ و منابع انسانی

: مهندس محسن شیدایی پور نویسنده و مشاور
: دکتر محمود آسیاچی و دکتر جبار باباشاهی اساتید مشاور
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تقدیم به:
و  فروشــندگان  بازارایابــان،  بــزرگ،  و  کوچــک  کارهــای  و  کســب  همــه 
علاقه‌منــدان بــه بیزینــس و تجــارت بین‌الملــل و بــه ویژه مرکــز آموزش 

بازرگانی استان قم

��کیفیت زندگی را با تغییرات در خود تجربه کنید.
��تغییرات را با آموزش و یادگیری ممکن سازید.

��آموزش و یادگیری در کسب و کار را از بهشت استارت‌آپ‌ها بخواهید.
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فهرتس مطالب

13���������������������������������������������������������������������������������������������������� مقدمه نویسنده
تعهّد نویسنده�������������������������������������������������������������������������������������������������������15

فصل اول: کوچینگ یا مربّیگری����������������������������������������������������������������������������17

18������������������������������������������������������������������������������������� قیّت پایدار کسب و کار
ّ

موف
18�������������������������������������������������������������������������������������������������� ویژگی فرد توانمند
قیّت فرد توانمند�������������������������������������������������������������������������������������19

ّ
ت موف

ّ
عل

20������������������������������������������������������������������������������������������� مربّیگری در کسب و کار
21���������������������������������������������������������������������������������  فرایند آموزش در کسب و کار
22�������������������������������������������������������������������������������������������������������� کاربرد یادگیری
23������������������������������������������������������������������������������� مهارت‌های ارتباطی در آموزش
انواع ارتباط در آموزش��������������������������������������������������������������������������������������������24
26������������������������������������������������������������������������������������� coaching ق

ّ
کوچینگ موف

نقش کوچ در فرایند کوچینگ���������������������������������������������������������������������������������28
29���������������������������������������������������������������������������������������������� نقش فرد تحت کوچ
جلسه مربّیگری������������������������������������������������������������������������������������������������������30
31����������������������������������������������������������������������������������������� مثبت‌نگری در کوچینگ
32����������������������������������������������������������������������������������������� اقدامات کوچ مثبت‌نگر
34����������������������������������������������������������������������������������� اعتماد بنفس در کوچینگ
35���������������������������������������������������������������������������������������������� موانع اعتماد بنفس
36���������������������������������������������������������������������������������� قدرت باور در اعتماد بنفس
38����������������������������������������������������������������������������������������������� خلق اعتماد بنفس
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افزایش اعتماد بنفس�������������������������������������������������������������������������������������������39
42����������������������������������������������������������������������������������� علائم کمبود اعتماد بنفس
تکنیک اعتماد بنفس در مدیران���������������������������������������������������������������������������44
45������������������������������������������������������������������������������������������������ مربّیگری هوشمند
اصول مربّیگری������������������������������������������������������������������������������������������������������46
47���������������������������������������������������������������������������������������������������� مسئولیت مربّی
48���������������������������������������������������������������������������������������� فرایند مربّیگری اسمیت
49���������������������������������������������������������������������������������������������� دلایل رشد مربّیگری
51��������������������������������������������������������������������������������������� مدل‌های فرایند مربّیگری
قوانین طلایی مربّیگری������������������������������������������������������������������������������������������52
53��������������������������������������������������������������������������������������������������� مربّیگری مدیران
روش‌های مربّیگری������������������������������������������������������������������������������������������������54
56����������������������������������������������������������������������������������������������������� سازمان مربّیگرا

59��������������������������������������������������������������������������� فصل دوم: منتورینگ یا مشاور

60���������������������������������������������������������������������������Mentoring مرشد ، ، مشاور منتور
61�������������������������������������������������������������������������������������� نقش و ویژگی‌های مشاور
62������������������������������������������������������������������������������������������������� مهارت‌های مشاور
63�������������������������������������������������������������������������������������������� تفاوت مشاور با مربّی
63�������������������������������������������������������������������������������������������� تفاوت مربّی با مشاور
تفاوت منتورینگ و کوچینگ���������������������������������������������������������������������������������65
66��������������������������������������������������������������������������� مشترکات منتورینگ و کوچینگ
68������������������������������������������������������������������������������������������������������� کوچینگ مؤثّر
69����������������������������������������������������������������������������������� پرسش‌های مؤثّر کوچینگ
74������������������������������������������������������������������������������� ICF قی کوچینگ در

ّ
اصول اخل

76���������������������������������������������������������������������������������� ICF رفتار حرفه‌ای عمومی در
79�������������������������������������������������������������������������������������������������ICF تضاد منافع در
80������������������������������������������������������������������������������ICF رفتار حرفه‌ای با مراجعان در
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82����������������������������������������������������������������������������� ICF حریم خصوصی و رازداری در
83������������������������������������������������������������������������������ ICF ادامه دادن به پیشرفت در
84����������������������������������������������������������������������������������������������� ICF قی در

ّ
تعهّد اخل

85���������������������������������������������������������������������� فصل سوم: شناخت منابع انسانی

86��������������������������������������������������������������������������������������������������������� منابع انسانی
87�������������������������������������������������������������������������������� منابع انسانی در زنجیره ارزش
88������������������������������������������������������������������������������������� دغدغه‌های منابع انسانی
90��������������������������������������������������������������������������������� مزیّت رقابتی در منابع انسانی
91���������������������������������������������������������������������������������������� تفاوت‌های منابع انسانی
93�������������������������������������������������������������������������������������� توانایی‌های منابع انسانی
94�������������������������������������������������������������������������� منابع انسانی براساس شخصیّت
98������������������������������������������������������������������������������������������� تقسیم محیط‌های کار
تعامل در منابع انسانی������������������������������������������������������������������������������������������99
منابع انسانی براساس تیپ������������������������������������������������������������������������������������101
103������������������������������������������������������������������������������������������� مدیریت منابع انسانی
مسئولیت‌های منابع انسانی��������������������������������������������������������������������������������105
یکپارچگی سیستم‌های منابع انسانی��������������������������������������������������������������������106
108����������������������������������������������������������������������������������������� استراتژی منابع انسانی
استراتژی معماری منابع انسانی�����������������������������������������������������������������������������109
تدوین استراتژی منابع انسانی��������������������������������������������������������������������������������111
113��������������������������������������������������������������������������� تعامل در انتخاب نیروی انسانی
رویکردهای طراحی مشاغل������������������������������������������������������������������������������������114
117�������������������������������������������������������������������������������������������� خودکارسازی مشاغل
پتانسیل خودکارسازی�������������������������������������������������������������������������������������������118
مزایای خودکارسازی�����������������������������������������������������������������������������������������������120
124������������������������������������������������������������������������� Automation خودکارسازی شغل
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128����������������������������������������������������������� Automation نقش و مزیّت اتوماسیون‌ها
132����������������������������������������������������������������� Office Automation اتوماسیون اداری

فصل چهارم: فعّالیّت های منابع انسانی������������������������������������������������������������135

136������������������������������������������������������������������������������������������� تجزیه و تحلیل شغل
138������������������������������������������������������������������������������������� برنامه‌ریزی نیروی انسانی
139������������������������������������������������������������������������������� تقسیم کارها براساس نیروها
وظایف شغلی��������������������������������������������������������������������������������������������������������141
143���������������������������������������������������������������������������������������������� وظایف مدیر خوب
وظایف کارشناس فروش�������������������������������������������������������������������������������������145
عوامل مؤثّر بر رفتار فردی در تیم��������������������������������������������������������������������������147
149��������������������������������������������������������������������������Belbin تیم‌سازی به سبک بلبین
150������������������������������������������������������������������������ نقش‌های تفکّر محور تیمی بلبین
153��������������������������������������������������������������� نقش‌های تیمی عمل‌گرا در مدل بلبین
نقش‌های تیمی مردم محور در مدل بلبین�����������������������������������������������������������157
160����������������������������������������������������������� Belbin خلاصه مدل نقش‌های تیمی بلبین
161�������������������������������������������������������������������������������������������� نیازهای منابع انسانی
162��������������������������������������������������������������������������� فرایند برنامه‌ریزی نیروی انسانی
مدل مازاد و کمبود منابع انسانی��������������������������������������������������������������������������166
169���������������������������������������������������������������������������������������������� همکاری تمام وقت
همکاری پاره‌وقت��������������������������������������������������������������������������������������������������171
175�������������������������������������������������������������������������������������� دغدغه‌های فرایند جذب
177�������������������������������������������������������������������������� مشکلات و کمبود نیروی جذبی
179�������������������������������������������������������������������������������������� مراحل جذب و استخدام
گرفتن نیروی جذبی و استخدامی��������������������������������������������������������������������������180
فرایند جذب توسّط سیستم���������������������������������������������������������������������������������184
سیاست‌های استخدامی��������������������������������������������������������������������������������������186
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شیوه‌های جذب سنّتی����������������������������������������������������������������������������������������188
189����������������������������������������������������������������������������������������� شیوه‌های جذب مدرن
192����������������������������������������������������������������������������������������������������� پیام کارمندیابی
195������������������������������������������������������������������������������������������� روش‌های کارمندیابی
197������������������������������������������������������������������������������������������������������ برند کارفرمایی
ابزارهای ارزیابی استخدام��������������������������������������������������������������������������������������199
202���������������������������������������������������������������������� تصمیم‌گیری درباره انتخاب متقاضی
203������������������������������������������������������������������������ تصمیم‌گیری در انتخاب و انتصاب
205������������������������������������������������������������������������������������������ ماتریس راستی آزمایی
206������������������������������������������������������������Job Application Form فرم تقاضای شغلی
207���������������������������������������������������������������������������������� Resume رزومه‌های فعّالیّت
211���������������������������������������������������������������������������� فرم تقاضای شغلی توسّط کارجو
215���������������������������������������������������������������������������������������� مصاحبه برای استخدام
نمونه فرم مصاحبه شغل�������������������������������������������������������������������������������������217
219�������������������������������������������������������������������������������� Job Description ح شغل شر
221����������������������������������������������������������������������������������������� ح شغل مولفه‌های شر
228������������������������������������������������������������������� Job Specification شرایط احراز شغل
231������������������������������������������������������������������������������� مولفه‌های شرایط احراز شغل
234��������������������������������������������������������������������������� فرم ارزیابی مصاحبه استخدامی
235��������������������������������������������������������������������������������������������������� مدل جذب نیرو

237��������������������������������������������� فصل پنجم: قراردادها و ارزیابی های منابع انسانی

238���������������������������������������������������������������������������������������������������� قرارداد اداره کار
240�������������������������������������������������������������������������������������������������� قرارداد کار دائمی
ت�������������������������������������������������������������������������������������������������242

ّ
قرارداد کار موق

حکم کارگزینی������������������������������������������������������������������������������������������������������244
245������������������������������������������������������������������������������������ ت

ّ
قراردادهای دائم و موق
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247���������������������������������������������������������������������������� Induction معارفه و آشناسازی
اجتماعی شدن نیرو����������������������������������������������������������������������������������������������251
253���������������������������������������������������������������������� مدیریت عملکرد و ارزیابی عملکرد
257������������������������������������������������������������������������������������������������������� عملکرد افراد
258�������������������������������������������������������������������������Top Management مدیران عالی
260������������������������������������������������������������������� Middle Management مدیران میانی
262����������������������������������������������������������� First Line Management یاتی

ّ
مدیران عمل

وظایف اصلی و مشترک مدیران���������������������������������������������������������������������������263
سطوح عملکرد مدیریت��������������������������������������������������������������������������������������264
267������������������������������������������������������������������������������������������ ارزیابی عملکرد در کار
فرم روش کمی�����������������������������������������������������������������������������������������������������269
فرم روش کیفی�����������������������������������������������������������������������������������������������������270
272�������������������������������������������������������������������������������������������� ارزیابی عملکرد افراد
274������������������������������������������������������������������������������� ی ارزیابی عملکرد

ّ
چارچوب کل

275����������������������������������������������������������������� MBO ارزیابی عملکرد براساس اهداف
ارزیابی عملکرد ۳۶۰ درجه�������������������������������������������������������������������������������������277
280��������������������������������������������������������������������� ارزیابی عملکرد براساس حسابداری
خطاهای ارزیابی عملکرد فردی������������������������������������������������������������������������������281
283������������������������������������������������������������������������ چالش‌های ارزیابی عملکرد فردی
284������������������������������������������������������������������������������ اثربخشی سیستم‌های ارزیابی
285����������������������������������������������������������������������������� Jack Welch نظرات جک ولش

فصل ششم: حقوق ها و مزایای منابع انسانی�����������������������������������������������������289

290���������������������������������������������������������������������������������������������� پرداخت حقوق پایه
لیست حقوق و تغییرات���������������������������������������������������������������������������������������292
293����������������������������������������������������������������������������������������� میزان حقوق وزارت کار
حقوق وزارت کار با مدرک دیپلم���������������������������������������������������������������������������296
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298��������������������������������������������������������������������������������������� لیست حقوق وزارت کار
حقوق متخصّصان توسعه������������������������������������������������������������������������������������299
301���������������������������������������������������������������������������������������������������� مزایای کارمندان
302�������������������������������������������������������������������������������������� فرم مزایا از نظر قانون کار
302�������������������������������������������������������������������������������������������������������� بسته پاداش
ارزشیابی شغل�����������������������������������������������������������������������������������������������������304
307������������������������������������������������������������������������� حقوق از نظر سازمان‌ها و مدیران
310������������������������������������������������������������������������ بیمه کارمندان در تأمین اجتماعی
313������������������������������������������������������������������������������������ برنامه‌های رفاهی کارکنان
316������������������������������������������������������������������������������ لیست حقوق و مزایای گروهی
317������������������������������������������������������������������������������� لیست بیمه تأمین اجتماعی
نمونه لیست مالیات�������������������������������������������������������������������������������������������318
سیستم‌های پرداخت حقوق��������������������������������������������������������������������������������319
آموزش منابع انسانی��������������������������������������������������������������������������������������������321
324����������������������������������������������������������������������������������������� مدیریت مسیر شغلی
325��������������������������������������������������������������������������������� پرداخت کارانه با سود دهی
328������������������������������������������������������������������������������������������ پرداخت کارانه با مزایا
ابزارهای مدیریت منابع انسانی����������������������������������������������������������������������������330
جانشین‌پروری استعدادها����������������������������������������������������������������������������������331
راهکارهای جانشین‌پروری����������������������������������������������������������������������������������334
336����������������������������������������������������������������� HRIS سیستم اطّلاعاتی منابع انسانی
337��������������������������������������������������������������� ERP ماژول‌های اطّلاعاتی منابع انسانی
338��������������������������������������������������������������������������������������������������� سرمایه انسانی
340��������������������������������������������������������������������������������� سیستم جامع منابع انسانی
342����������������������������������������������������������������������������������������������� پیشخوان کارکنان
ایمنی و بهداشت کارکنان�����������������������������������������������������������������������������������343
345���������������������������������������������������������������������������� ساخت اپلکیشن برای شرکت
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349���������������������������� فصل هفتم: قوانین سهام ها و قراردادهای شرکتی و شراکتی

350��������������������������������������������������������� Dynamic Arrows تقسیم سهام داینامیک
352����������������������������������������������������������� Mike Moyer متفکّر داینامیک مایک مایر
354�������������������������������������������������������������������������������������� قوانین سهام داینامیک
فرم جلسات برای کسب و کارها���������������������������������������������������������������������������364
366�������������������������������������������������������������������������� توافق نامه شرایط سرمایه گزاری
374���������������������������������������������������������������������������������������������� قرارداد رهن سهام
تعهّدنامه رازداری�������������������������������������������������������������������������������������������������380
خط مشی کیفیت محصولات������������������������������������������������������������������������������388
390����������������������������������������������������������������������������������� قی(

ّ
مرام نامه )منشور اخل

*******



وف
 ت

ن فو
و ک

نیچ
 گ

م و
ان

عب
نا 

اس
ین

قم
دم

 نوه
سنی

د
     ه

13
  ﻿

مقمده ونیدنسه

کارمندی که آموزش و کوچ نشــده باشــد در مســیر راه با موانع مواجه خواهد شــد، 
مهم‌تریــن بخش یک کســب و کار منابع انســانی می‌باشــد، اگر می‌خواهیــد تضمین و 
ســامت در کار داشته باشید آموزش درست و هدفمند را برای پرسنل خود در مسیر 
کسب و کارتون قرار دهید تا درصد پیشرفت کارمندان خود را تجربه کنید، در این کتاب 

یاد خواهید گرفت که چگونه کارمندان و پرسنل خود را وفادار و ماندگار کنید.
مغز انســان یک ماشــین مفهومی‌ســت. آنچه که به عنوان مفهــوم درک می‌کنید از 
 
ً
روابطی ایجاد می‌شود که مغز میان دو یا چند تجربه به دست آورده است. ذهن دائما
در حال چرخش اســت و ارتباطات معناییِ هر چه بیشتری را می‌سازد تا به درک محیط 
اطراف کمک کند. همه چیزهای مربوط به تجربیات، چه خارجی و چه داخلی باعث ایجاد 

ارتباط معنایی جدّیدی در ذهن می‌شود. در معماری عقاید دو مشکل وجود دارد:
1. مغز انسان ناقص است. آنچه که می‌بیند و می‌شنود سبب شده تا دچاره اشتباه 

شود و موارد را به سادگی فراموش کرده و یا اشتباه نماید.
2. هنگامــی که برای خودتان یک مفهوم را می‌ســازید، مغز به گونــه‌ای عمل می‌کند 
کــه ایــن مفهوم را نگــه دارد. چون مفاهیمــی که ذهن را می‌ســازد بــه آن تعصّب دارد و 
نمی‌خواهد آنها را رها کند، حتّی اگر شــواهدی ببیند که با مفاهیم شما تناقص داشته 

ت اغلب موارد دیگر را نادیده می‌گیرید.
ّ
باشد. به همین عل

بیشــتر مــواردی که آنهــا را قبول و بــاور داریــد، حاصل اشــتباهات ذاتــی و تعصبات 
موجود در مغز است.

از  آشــفته‌ای  تــوده  انســان  ذهــن  هســتند.  اشــتباه  انســان  باورهــای  از  بســیاری 
نادرستی‌هاست و حتّی ممکن است پذیرش این واقعیت برای شما ناراحت‌کننده باشد، 

ولی پذیرش این واقعیّت، یک مفهوم فوق‌العاده مهمّ است.
در مسیر خطرات قطعیّت احتیاط کنید و بدانید:

1. به خودتان اعتماد کنید یا از حسّ غریزی‌تان پیروی کنید.
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2. عدم قطعیّت ریشه تمام پیشرفت‌ها و رشدها می‌باشد.
3. کسی که معتقد است همه چیز را می‌داند، هیچ چیز را یاد نمی‌گیرد.

4. شــما نمی‌توانید موضوع جدّیدی را یــاد بگیرید، مگر آنکه به ندانســتن خودتان 
اعتراف کنید. هر چه بیشــتر اعتراف کنید که نمی‌دانید، فرصت بیشتری برای یادگیری 

به دست می‌آوریم.
5. ارزش‌هــای انســان دارای نواقصی هســتند، اگر فرض کنید، آنهــا کامل و بی‌عیب 
هســتند، در اصل خودتان را در یک چارچوب ذهنی خطرناک گرفتار ساخته‌اید و باعث 

ایجاد حق به جانبی خواهید شد و از پذیرش مسئولیت اجتناب خواهید کرد.
 مشــکلات این است که اعتراف کنید اقدامات و باورهای شما تا این 

ّ
6. تنها راه‌حل

لحظه نادرست بوده و جوابگو نیستید.
7. قدرت پذیرش اشتباه باید برای هر گونه تغییر یا رشد واقعی وجود داشته باشد.

8. قبل از اینکه بتوانید ارزش‌ها و اوّلویت‌بندی‌ها را بررســی کنید و آنها را به صورت 
بهتر و ســالم‌تری تغییــر دهید، ابتدا باید خود را از قطعیّــت ارزش‌های فعلی دور کنید. 
بفهمیــد از چــه جنبه‌هایــی با دنیا تفــاوت داریــد. در این صــورت به جهــل خودتان پی 

می‌برید و وجودشان را حسّ می‌کنید.
 دوست دارید تغییر را در فوت و فن منابع انسانی و کسب و 

ً
خواننده عزیز اگر واقعا

کار خود بوجود بیاورید قبل از اینکه کتاب آموزش فوت و فن منابع انسانی را بخوانید، 
 مطالب کتاب را با این تفکّر مطالعه کنید:

ً
حتما

1. به طور واقعی برای کتاب ارزش قائل شوید و آن را برای آینده خود مفید بدانید.
2. هنــگام مطالعه برای درک بیشــتر با تأمّل و آهســته فصل‌های کتــاب را در زندگی 

روزمرّه خود دنبال کنید.
3. در هنگام مطالعه حسّ واقعی و یادگیری را در خود تقویت کنید و نیّت داشته باشید 

بعد از یادگیری مطالب آن‌ها را برای افرادی که به این مطالب نیاز دارند آموزش دهید.
4. اگر مطالب کتاب برایتان ارزشمند و مفید بود آن را به دوستان خود معرّفی کنید.

بــدون شــک اگر این نــکات را در برنامــه مطالعه خود قــرار دهید مطالــب این کتاب 
قیّت‌های خود را به صورت 

ّ
پیشــرفت شما را به صورت هوشــمند بالا خواهد برد و موف

شگفت‌انگیزی احساس خواهید کرد.
قبل از اینکه هر کسب و کاری را شروع کنید، اوّل خودتان را باور داشته باشید و بعد 

کتاب بهشت استارت‌آپ‌ها را بخوانید.
: محسن شیدایی پور نویسنده و مشاور
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تعهّد ونیدنسه

نویسنده در این کتاب متعهّد می‌شود چنانچه هر شخصی در هر کسب و کاری طبق 
فرایند‌های علمی و آموزشی که در این کتاب آموزش داده می‌شود با مشکلی مواجه شد، 
نویسنده کتاب هر گونه مشکلی را تا حصول نتیجه پیگیری کرده و جوابگو خواهد بود. 
ی عملکرد بهتری داشته 

ّ
افرادی که درباره خودشان نگاه مثبتی داشته باشند، به طور کل

و درگیر مشکلات کمتری خواهند شد. بالا بردن اعتماد بنفس می‌تواند منجر به مزایای 
اجتماعی بسیاری شود مانند: جرم کمتر، مدارک تحصیلی بهتر و اشتغال بیشتر.

هیچ کس اســتثنایی نیســت. داشــتن احســاس خــوب در مــورد خودتــان در واقع 
قیّت 

ّ
معنایی ندارد جز اینكه شما به اعتماد بنفس مناسبی رسیده‌اید و این، نتیجه موف

در كار و زندگی است.
 اعتماد بنفس بالایی دارد، می‌تواند با نقاط منفی شخصیّت خود رک و 

ً
کسی که واقعا

پوست کنده باشد و بگوید بله من گاهی اوقات اهمّیت كافی برای موضوع مهمّی چون 
پول قائل نشده‌ام و سپس اقدام به بهبود روش‌های خود کند.

 هر چه گزینه‌های بیشتری داشته باشــید، کمتر از انتخاب‌هایی که می‌کنید 
ً
اساســا

خشنود و راضی خواهید بود، چون از تمام گزینه‌های دیگری که از دست داده‌اید آگاهی 
دارید. در واقع:

1. تعهّــد، بــه شــما آزادی می‌دهــد، زیــرا توجّهتان بــه ســمت مــوارد بی‌‌اهمّیت پرت 
نخواهد شد.

2. تعهّد، به شما آزادی می‌دهد زیرا توجّه شما را به سمت موضوعات سالم هدایت می‌کند.
3. تعهّد، قدرت تصمیم‌گیری‌تان را افزایش می‌دهد.

4. دانســتن اینکه آنچه دارید به اندازه کافی برایتان خوب و مناســب اســت، سبب 
می‌شود نیازی به موارد بیشتر نداشته باشید.
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گســتردگی تجربه احتمالًا در زمانی که جوان هســتید ضروری و مطلوب است. شما 
باید بگردید و کشف کنید چه چیزهایی ارزش سرمایه‌گذاری دارند، امّا عمق جایی‌ست 
که گنج در آن‌جا دفن شده و شما باید متعهّد باشید و عمیق حرکت کنید تا گنج را به 

دست آورید، تعهّد در روابط حرفه‌ای و هر جای دیگر کاربرد دارد. 
مشــاوره‌ای که از طرف مهندس محســن شیدایی‌پور برای کســب و کار شما انجام 
می‌شــود، طی مراحلی از کسب و کار مربوطه، ارزیابی‌های لازم صورت می‌گیرد و با توجّه 
بــه آسیب‌شناســی‌ها و بررســی و تجزیه و تحلیل‌هــای انجام شــده راهکارهــای بهبود، 

پیشرفت و پیگیری نهایی تا حصور نتیجه انجام می‌شود.
شرایط همکاری هر کسب و کاری با موارد زیر امکان‌پذیر خواهد بود:

۱. صداقت در بیان واقعیت‌های موجود و آینده.
. ۲. اجرای مقررات براساس قوانین جاری کشور

. ۳. عمل به توصیه‌های ارائه شده از طرف مشاور
. ۴. داشتن اخلاق و روحیه تیمی جهت همکاری با مشاور

. ۵. متعهّد بودن مدیران و پرسنل مربوطه نسبت به مشاور
۶. پذیرش تغییرات شخصی مدیران و مسئولین در صورت لزوم.

				 مشاور متعهّد: محسن شیدایی پور  
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| 	1 کرا MBA 	   صفل وّال: 	  دمیریت عالی کسب و 

گنیچوک یا مربّیگری
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قیّت پایدار کسب و کار
ّ

موف
ق و پایدار جایی‌ست که کارکنان همواره به منظور جانشین 

ّ
کسب و کار موف

شــدن در شــغلی که قابلیّت آن را دارند توانمند شــده و از طریق تفویض اختیار 
مــورد آموزش و آزمون قرار می‌گیرند و به همین دلیل، زیر نظر یک کوچ حرفه‌ای 

 در حال توسعه ظرفیت‌های خود هستند.
ً
دائما

در این گونه کسب و کارها شیوه‌های جدّید تفکّر همواره مورد تشویق قـــرار 
ق سازمانی تبدیل به فردی اثربخش شده 

ّ
می‌گیرند و افراد با رضایت قلبی و تعل

قیّت پایدار کسب و کار را تضمین می‌کند.
ّ

و موف

قیّت پایدار کسب و کارردیف
ّ

موف

ق و پایدار کارکنان به منظور جانشین شدن در شغلی توانمند می‌شوند.1 
ّ

در کسب و کار موف

ق کارکنان از طریق تفویض اختیار مورد آموزش و آزمون قرار می‌گیرند.2 
ّ

در کسب و کار موف

 در حال توسعه ظرفیت خود هستند.3 
ً
ق کارکنان زیر نظر کوچ حرفه‌ای دائما

ّ
در کسب و کار موف

در این گونه کسب و کارها شیوه‌های جدّید تفکّر همواره مورد تشویق قـرار می‌گیرند.4 

در این گونه کسب و کارها افراد با رضایت قلبی تبدیل به فردی اثربخش می‌شوند.5 

قیّت پایدار آن کار را تضمین می‌کند.6 
ّ

در کسب و کاری که فرد اثربخش باشد موف

ویژگی فرد توانمند
توانمند‌ســازی فردی ابعــاد مختلف زندگی هر انســان را در یک چرخه خلاصه 

می‌کند و توانمند شدن فرد وسیع شدن در این چرخه حیات است.
1. فرد توانمند قادر است از تمام مهارت‌ها و توانمندی‌های خود استفاده کند.
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2. فرد توانمند پذیرش رهبری مجموعه را دارد.
3. فرد توانمند خطرپذیر است و به استقبال خطر می‌رود.

4. فرد توانمند سعی می‌کند تهدیدات را به فرصت تبدیل کند.
5. فرد توانمند اعتقاد دارد که کار نشدنی و غیر ممکن وجود ندارد.

6. فرد توانمند در برابر تغییرات محیطی انعطاف‌پذیر است.
7. فرد توانمند همیشه در حال یادگیری و کسب اطّلاعات جدّید است.

ویژگی فرد توانمندردیف

فرد توانمند قادر است از تمام مهارت‌ها و توانمندی‌های خود استفاده کند.1 

فرد توانمند پذیرش رهبری مجموعه را دارد.2 

فرد توانمند خطرپذیر است و به استقبال خطر می‌رود.3 

فرد توانمند سعی می‌کند تهدیدات را به فرصت تبدیل کند.4 

فرد توانمند اعتقاد دارد که کار نشدنی و غیر ممکن وجود ندارد.5 

فرد توانمند در برابر تغییرات محیطی انعطاف‌پذیر است.6 

فرد توانمند همیشه در حال یادگیری و کسب اطّلاعات جدّید است.7 

قیّت فرد توانمند
ّ

ت موف
ّ

عل
قیّت در توانمند‌ســازی نیروی انسانی، صاحب 

ّ
در بررســی عوامل کلیدی موف

نظــران با در نظر گرفتــن هر یک از این رویکردها و با توجّــه به اهداف هر رویکرد 
برخی از عوامل را مهمّ بیان کرده‌اند.

ق و مبتکر است.
ّ

، خل ق نوآور
ّ

1. فرد موف
ق احساس می‌کند می‌تواند تنوّع ایجاد کند.

ّ
2. فرد موف

ق در قبال نتایج کار احساس پیشرفت می‌کند.
ّ

3. فرد موف
ق خود کنترل است.

ّ
4. فرد موف

ق خود را فردی از گروه می‌داند.
ّ

5. فرد موف
ق نسبت به سازمان و اهداف آن وفادار است.

ّ
6. فرد موف
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قیّت فرد توانمندردیف
ّ

ت موف
ّ

عل

ق و مبتکر است.1 
ّ

، خل نوآور

احساس می‌کند می‌تواند تنوّع ایجاد کند.2 

در قبال نتایج کار احساس پیشرفت می‌کند.3 

ق خود کنترل است.4 
ّ

فرد موف

ق خود را فردی از گروه می‌داند.5 
ّ

فرد موف

ق نسبت به سازمان و اهداف آن وفادار است.6 
ّ

فرد موف

مربّیگری در کسب و کار
مربّی کســب و کار به فردی گفته می‌شود که از شایستگی‌های لازم برای برقراری 
ارتباط مبتنی بر اعتماد با علاقمندان به ایجاد کسب و کارهای نوپا، یا مالکان و مدیران 
کسب و کارهای متداوّل برخوردار است و از این طریق تلاش می‌کند شایستگی‌های 

لازم را برای ایجاد و یا توسعه کسب و کارها در آنها ایجاد یا تقویت کند.
در مربّیگــری کســب و کار تــاش می‌شــود یادگیری شــاگردان از طریــق انجام 

ی و اجرائی در جریان کار تقویت گردد.
ّ
فعّالیّت‌های عمل

1. مربّیگری فرایند همراهی مداوم و حمایت از فردی برای ثابت قدم ماندن در 
اهداف و تعهّدات خود است.

، غلب بر ترس و تقویت و نیرومند ساختن  2. مربّیگری پیمودن راهی میان بر
نقاط مهمّ و اساسی است.

3. مربّیگری هنر تسهیل کردن اجرای فعّالیّت‌ها، فرایند یادگیری و پیشرفت 
فرد است.

4. مربّیگری به طور مداوم بر فرایندهای پیشرفت و رشد افراد تمرکز می‌کند.
5. مربّیگری به افراد در زمینه شناسایی، هدایت و تحقّق اهداف نوعی رابطه 

ی برقرار می‌کند.
ّ
تعامل

6. مربّیگری سریع‌تر از آنچه که طرف در شغل قادر به انجام آن باشد، کمک می‌کند.
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 مســئله، کار گروهی و ارتقای توانمندی 
ّ

7. مربّیگری مهارت‌های ارتباطی، حل
فردی را به توسعه شغل می‌انجامد.

مربّیگری در کسب و کارردیف

مربّیگری همراهی مداوم و حمایت از فردی برای ثابت قدم ماندن در تعهّدات خود است.1 

مربّیگری پیمودن راهی میان بر، غلب بر ترس و تقویت و نیرومند ساختن نقاط مهمّ است.2 

مربّیگری هنر تسهیل کردن اجرای فعّالیّت‌ها، فرایند یادگیری و پیشرفت فرد است.3 

مربّیگری به طور مداوم بر فرایندهای پیشرفت و رشد افراد تمرکز می‌کند.4 

ی برقرار می‌کند.5 
ّ
مربّیگری به افراد در زمینه شناسایی، هدایت و تحقّق اهداف رابطه تعامل

مربّیگری سریع‌تر از آنچه که طرف در شغل قادر به انجام آن باشد، کمک می‌کند.6 

 مسئله، کار گروهی و توانمندی فرد را به توسعه شغل می‌انجامد.7 
ّ

مربّیگری مهارت ارتباطی، حل

 فرایند آموزش در کسب و کار
دوره‌های آموزشــی در کســب و کار کمک می‌کند تا مهارت‌های اساســی برای 
قیّــت فرد در محیــط کاری، بوجــود بیایید، فراینــد آموزش در کســب و کار از 

ّ
موف

طریق چهار مرحله صورت می‌گیرد.
1. آموزش‌دهنده 2. آموزش‌گیرنده 3. یادگیری 4. محتوای آموزشی.

هدف از آموزش:
ح شــده که هــدف آن ایجاد یادگیری  بــه هر گونه فعّالیّت یا تدبیر از پیش طر

باشد آموزش گفته می‌شود.
1. اساســی‌ترین عامل ایجاد موقعیّت مطلوب در تحقّق هدف‌های آموزشی، 

مربّی است.
2. مربّی می‌تواند نقص محتوای آموزشی و کمبود امکانات آموزشی را جبران نماید.
قیّت در تدریس باشد.

ّ
3. داشتن اطّلاعات وسیع و گسترده نمی‌تواند عامل موف

ی، توانایی ارتباطی مؤثّر و کار آمد.
ّ
4. داشتن مهارت‌های تعامل
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5. داشتن برنامه منظّم و منتظم به آموزش معنا می‌دهد.
ثیر‌گذار بر روند 

ٌ
6. داشتن ویژگی‌های شخصی و علمی مربّی از جمله عوامل تا

تدریس است.

 فرایند آموزش در کسب و کارردیف

 فرایند آموزش: 1. آموزش‌دهنده 2. آموزش‌گیرنده 3. یادگیری 4. محتوای آموزشی.1 

هر گونه فعّالیّت از پیش طرح شده که هدف آن ایجاد یادگیری باشد آموزش گفته می‌شود.2 

اساسی‌ترین عامل ایجاد موقعیّت مطلوب در تحقّق هدف‌های آموزشی، مربّی است.3 

مربّی می‌تواند نقص محتوای آموزشی و کمبود امکانات آموزشی را جبران نماید.4 

قیّت در تدریس باشد.5 
ّ

داشتن اطّلاعات وسیع و گسترده نمی‌تواند عامل موف

ی، توانایی ارتباطی مؤثّر و کار آمد.6 
ّ
داشتن مهارت‌های تعامل

داشتن برنامه منظّم و منتظم به آموزش معنا می‌دهد.7 

ثیر‌گذار بر روند تدریس است.8 
ٌ
داشتن ویژگی‌های شخصی و علمی مربّی از جمله عوامل تا

کاربرد یادگیری
بــرای اکثریــت مــا، مفاهیمــی ماننــد یادگیــری عمیــق هنــوز واژه‌هایــی بیگانه 
ت مواجه شــده‌اند با 

ً
هســتند. بیشــتر افرادی که برای اوّلیــن بار با این اصطلاحا

احساساتی ترکیب از تردید و ارعاب واکنش نشان می‌دهند. چگونه می‌توان به 
ماشــین‌ها آمــوزش داد و آن‌ها را وادار به انجام کارهای انســانی کــرد؟ چه چیزی 

رفتار انسان گونه ماشین‌ها را توجیه می‌کند؟
اصول کلیدی یادگیری، شامل بعضی اصول تکمیلی تدریس هستند:

1. از یــاد گیرندگانتــان انتظــارات بالایــی داشــته باشــید، ولی منطقی باشــید و 
خودتان را استاندارد در نظر نگیرید.

2. کارتان را از جایی که یاد گیرندگان هستند شروع کنید.
ح موضوع شــور و اشــتیاق از خود نشــان دهیــد، زیرا این  3. در تدریــس و طر

احساسات مسری هستند.
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ق و چالشی برای گروه‌های کوچک تعیین کنید.
ّ

4. وظایف مبتکرانه، خل
5. از فعّالیّت‌های معمولی برای تکالیف فردی استفاده نمایید.

6. در صورت امکان از روش‌های تجربی و زندگی واقعی استفاده نمایید.
7. با کمک عواطف یادگیری را تشویق نمایید و ایجاد انگیزه کنید.

ی محتوای درس خود 
ّ
8. خیلی زود، به یادگیرندگان تصویر بزرگ از سازمان کل

را بدهید.
9. ســاختار تفکّر انتقادی که در رشــته شــما مورد اســتفاده قــرار می‌گیرد را به 

دانشجویان خود تدریس نمایید.

کاربرد یادگیریردیف

از یاد گیرندگانتان انتظارات بالایی داشته باشید، ولی منطقی باشید و خود را استاندارد ندانید.1 

کارتان را از جایی که یاد گیرندگان هستند شروع کنید.2 

در تدریس و طرح موضوع اشتیاق از خود نشان دهید، زیرا این احساسات مسری هستند.3 

ق و چالشی برای گروه‌های کوچک تعیین کنید.4 
ّ

وظایف مبتکرانه، خل

از فعّالیّت‌های معمولی برای تکالیف فردی استفاده نمایید.5 

در صورت امکان از روش‌های تجربی و زندگی واقعی استفاده نمایید.6 

با کمک عواطف یادگیری را تشویق نمایید و ایجاد انگیزه کنید.7 

ی محتوای درس خود را بدهید.8 
ّ
خیلی زود، به یادگیرندگان تصویر بزرگ از سازمان کل

ساختار تفکّر انتقادی که در رشته شما مورد استفاده است را به کارمندان تدریس نمایید.9 

مهارت‌های ارتباطی در آموزش
در بسیاری از زیر مجموعه‌های حوزه مهارتهای ارتباطی، کارآمد بودن مطالب 
و موضوعات، قربانی جذّابیّت موضوعات کم اهمّیت‌تر شــده است، در آموزش 
مهارتهــای ارتباطــی، منطقی اســت که مهارت‌هــای ارتباطــی اثربخش‌تــر حتّی اگر 

جذّابیّت کمتر دارند در مقایسه با مهارتهای جذّاب‌تر در اوّلویت قرار گیرند.
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1. ارتباط فرایند انتقال پیام از فرستنده به گیرنده پیام است.
2. ارتباط باید با ذهنیات مورد نظر فرستنده به گیرنده یا بالعکس انتقال یابد.

3. باید هر موقعیّت آموزشی را یک موقعیّت ارتباطی بدانیم.
م است.

ّ
4. فرستنده پیام گاهی طرّاح آموزشی و گاهی معل

5. فراگیران گیرنده پیام هستند.
م به گیرنده پیام منتقل شده باشد.

ّ
6. هنگامی ارتباط برقرار می‌شود که ذهنیات معل

م منتقل 
ّ
7. هنگامی ارتباط برقرار می‌شود که ذهنیات مورد نظر فراگیر به معل

شده باشد.
. 8. با سنجش عملکرد متوجّه می‌شوید که آیا ارتباط برقرار شده یا خیر

مهارت‌های ارتباطی در آموزشردیف

در بعضی از ارتباط‌ها، کارآمد بودن مطالب، قربانی جذّابیّت موضوعات کم اهمّیت می‌شود.1 

منطقی است که ارتباط‌های اثربخش در مقایسه با مهارتهای جذّاب‌تر در اوّلویت باشد.2 

ارتباط فرایند انتقال پیام از فرستنده به گیرنده پیام است.3 

ارتباط باید با ذهنیات مورد نظر فرستنده به گیرنده یا بالعکس انتقال یابد.4 

باید هر موقعیّت آموزشی را یک موقعیّت ارتباطی بدانیم.5 

م است.6 
ّ
فرستنده پیام گاهی طرّاح آموزشی و گاهی معل

فراگیران گیرنده پیام هستند.7 

م به گیرنده پیام منتقل شده باشد.8 
ّ
هنگامی ارتباط برقرار می‌شود که ذهنیات معل

م منتقل شده باشد.9 
ّ
هنگامی ارتباط برقرار می‌شود که ذهنیات مورد نظر فراگیر به معل

 10. با سنجش عملکرد متوجّه می‌شویم که آیا ارتباط برقرار شده یا خیر

انواع ارتباط در آموزش
ارتباط )Communication( از نظر لغوى به‌معنى انتقال، سرایت و انتشار است. 
گاهى و  در علــوم ارتباطات کلمهٔ ارتباط مفاهیم گوناگونى نظیر انتقال و انتشــار آ
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اندیشه‌ها، ایجاد پیوستگى اجتماعى و اشتراک فکرى و همکارى عمومى را در بر 
م‌ىگیرد. وقتى م‌ىگوییم با کســى ارتباط برقرار کرده‌ایم منظور یک عمل فیزیکى 

و ارتباط جسمى نیست بلکه بیشتر ارتباط فکرى است.
1. ارتباط کلامی: در این نوع ارتباط برای انتقال پیام از کلمات استفاده می‌شود.

2. ارتبــاط غیرکلامــی: انتقال اطّلاعات و احساســات بدون اســتفاده از کلمات 
ارتباط غیرکلامی‌ست.

نکته: در ارتباط غیرکلامی تمام رفتارها، علایم و اشیاء، باعث مبادله پیام می‌شوند.
توماس کرین می‌گوید:

1. مربّیگــری فرایند جامع ارتباطی ســت که طیّ آن مربّیان، بازخــورد عملکرد را 
برای اشخاص فراهم می‌کنند.

2. مربّیگــری شــامل ابعــاد عملکــردی آشــکار و مربوط بــه کار می‌شــوند که بر 
توانایی سازمانی و شخصی تأثیر می‌گذارند.

آنتونی ام گرانت می‌گوید:
و  نتیجه‌گــرا  و  دارد  تمرکــز   

ّ
راه‌حــل بــر  کــه  گروهــی  فراینــد  یعنــی  1. مربّیگــری 

سیستماتیک است.
، تجربیات زندگی، یادگیری خودکار و رشد شخصی  2. مربّیگری بهبود اجرای کار

فراگیر را آسان می‌کند.
جان وایت مر می‌گوید: 

مربّیگری یعنی بالفعل ساختن پتانسیل‌های فردی برای افزایش کارآیی آنها.

انواع ارتباط در آموزشردیف

ارتباط Communication از نظر لغوى به معنى انتقال، سرایت و انتشار است.1 

وقتى با کسى ارتباط برقرار می‌کنیم منظور عمل جسمى نیست بلکه ارتباط فکرى است.2 

ارتباط کلامی: در این نوع ارتباط برای انتقال پیام از کلمات استفاده می‌شود.3 

ارتباط غیرکلامی: انتقال اطّلاعات و احساسات بدون استفاده از کلمات می‌باشد.4 
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انواع ارتباط در آموزشردیف

در ارتباط غیر کلامی تمام رفتارها، علایم و اشیاء، باعث مبادله پیام می‌شوند.5 

مربّیگری فرایند ارتباطی ست که مربّیان، بازخورد عملکرد را برای اشخاص فراهم می‌کنند.6 

مربّیگری ابعاد عملکردی آشکار به کار است که بر توانایی سازمانی و شخصی تأثیر می‌گذارد.7 

 تمرکز دارد و نتیجه‌گرا و سیستماتیک است.8 
ّ

مربّیگری یعنی فرایند گروهی که بر راه‌حل

مربّیگری بهبود اجرای کار، تجربیات زندگی، یادگیری و رشد شخصی فراگیر را آسان می‌کند.9 

مربّیگری یعنی بالفعل ساختن پتانسیل‌های فردی برای افزایش کارآیی آنها.10 

coaching ق
ّ

کوچینگ موف
کوچینگ )coaching( از کلمه و واژه کوچ )coach( با تلفظ کُچ در معنای مربّی 
قیّت قرار 

ّ
گرفته شــده اســت، کوچینگ یعنی در کنار شــما، برای رســیدن به موف

قیّت‌تــان همکاری کرده و از هیچ تلاشــی 
ّ

می‌گیرد و به شــما در طول مســیر موف
فروگذاری نمی‌کند. کوچینگ به شما برای ادامه روند پیشرفت‌تان انگیزه می‌دهد 
قیّت 

ّ
و اجازه نمی‌دهد مثل میلیاردها انسان بی‌هدف، هر روز تلاش کنید و موف

را تنها در دور دست ببینید.
1. کوچینگ نیازمند تجربه و کسب قابلیّت‌های لازم است.

2. برخــورداری از نگرش‌های خاص مدیریت، نقش کلیدی کوچینگ اســت و 
قیّت نیست.

ّ
بدون نگرش‌ها، امکان موف

ق:
ّ

نگرش‌های کوچینگ موف
ق علاقه‌مند به رشــد کارکنان و فراگیران و شــرایطی کــه در آن قرار 

ّ
1. کــوچ موف

گرفته‌اند، است.
ــق برخوردار از این نگرش اســت کــه امکان تغییــر و قابلیّت‌های 

ّ
2. کــوچ موف

کارکنان وجود دارد.
ق برای رشد خود و دیگران چالش آفرین است.

ّ
3. کوچ موف
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‌هایی 
ّ

ق زمانی را برای کمک به کارکنان با هدف شناســایی راه‌حل
ّ

4. کوچ موف
کاری آنها اختصاص می‌دهد.

ق موجب می‌شوند تا دیگران از زوایای گوناگون و جدّید به مسائل 
ّ

5. کوچ موف
نگاه کنند.

 مسائل کارکنان و مراجعان خود علاقه‌مند است.
ّ

ق به راهنمایی و حل
ّ

6. کوچ موف
ق برای اینکه امور را با انگیزه به جلو حرکت دهد دارای تعهّد است.

ّ
7. کوچ موف

ق ویژگی‌هــای ذهنی و هیجانی خود را شــناخته و بــر آن ویژگی‌ها 
ّ

8. کــوچ موف
مدیریت و کنترل دارد.

ق توانایی همدلی و مهارت‌های برقراری روابط انسانی خوبی دارد.
ّ

9. کوچ موف
ق قابلیّت خوبی در تعریف و مدل‌سازی مسائل دارد.

ّ
10. کوچ موف

قیّت تفویض اختیار کند و آن را به نتیجه برساند.
ّ

ق می‌تواند با موف
ّ

11. کوچ موف
ق به تفاوت‌های فردی و حقوق افراد احترام می‌گذارد.

ّ
12. کوچ موف

قردیف
ّ

کوچینگ موف

قیّت قرار می‌گیرد.1 
ّ

کوچینگ در کنار شما، برای رسیدن به موف

قیّت‌تان همکاری کرده و از هیچ تلاشی فروگذاری نمی‌کند.2 
ّ

کوچینگ در طول مسیر موف

کوچینگ به شما برای ادامه روند پیشرفت‌تان انگیزه می‌دهد.3 

قیّت را تنها در دور دست ببینید.4 
ّ

کوچینگ اجازه نمی‌دهد هر روز تلاش کنید و موف

کوچینگ نیازمند تجربه و کسب قابلیّت‌های لازم است.5 

برخورداری از نگرش‌های خاص مدیریت، نقش کلیدی کوچینگ است.6 

ق علاقه‌مند به رشد کارکنان و فراگیران و شرایطی که در آن قرار گرفته‌اند است.7 
ّ

کوچ موف

ق برخوردار از این نگرش است که امکان تغییر و قابلیّت‌های کارکنان وجود دارد.8 
ّ

کوچ موف

ق برای رشد خود و دیگران چالش آفرین است.9 
ّ

کوچ موف

‌هایی آنها اختصاص می‌دهد.10 
ّ

ق زمانی را برای کمک به کارکنان با هدف شناسایی راه‌حل
ّ

کوچ موف
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قردیف
ّ

کوچینگ موف

ق موجب می‌شوند تا دیگران از زوایای گوناگون و جدّید به مسائل نگاه کنند.11 
ّ

کوچ موف

 مسائل کارکنان و مراجعان خود علاقه‌مند است.12 
ّ

ق به راهنمایی و حل
ّ

کوچ موف

ق برای اینکه امور را با انگیزه به جلو حرکت دهد دارای تعهّد است.13 
ّ

کوچ موف

ق ویژگی‌های ذهنی و هیجانی خود را شناخته و بر آن ویژگی‌ها مدیریت و کنترل دارد.14 
ّ

کوچ موف

ق توانایی همدلی و مهارت‌های برقراری روابط انسانی خوبی دارد.15 
ّ

کوچ موف

ق قابلیّت خوبی در تعریف و مدل‌سازی مسائل دارد.16 
ّ

کوچ موف

قیّت تفویض اختیار کند و آن را به نتیجه برساند.17 
ّ

ق می‌تواند با موف
ّ

کوچ موف

ق به تفاوت‌های فردی و حقوق افراد احترام می‌گذارد.18 
ّ

کوچ موف

نقش کوچ در فرایند کوچینگ
قیّت و پیشرفت را طی کرده، می‌تواند به شما 

ّ
وجود یک کوچ که خود مسیر موف

انگیزه و انرژی مثبت برای در حرکت بودن را بدهد، کوچینگ امروزه تبدیل به یکی 
قیّت شده است.

ّ
از برترین و پرطرفدارترین ترندهای روز دنیا و مباحث حوزه موف
گاهی از خود را پرورش می‌دهد. گاهی از دیگران و آ 1. کوچ آ

2. کوچ گوش کردن موشکافانه برای درک کامل شرایط فرد و اعمال تغییرات 
را انجام می‌دهد.

3. کوچ عامل انتشار عقاید است.
4. کوچ در حمایت از ایده‌های اجرایی و تصمیم‌گیری، از فرصت‌ها و قابلیّت‌ها 

پشتیبانی می‌نماید.
5. کوچ چالش متناسب با اشتیاق و قدرت فرد را تشویق می‌نماید.

6. کوچ تغییرات در اندیشیدن را که چشم اندازهای جدّیدی را پیش روی فرد 
قرار می‌دهد، پرورش می‌دهد.

7. کوچ برای روشن ساختن ابهام‌های موجود، چالش می‌آفریند.
‌های جایگزین حمایت می‌نماید.

ّ
8. کوچ از ایجاد راه‌حل

قی حرفه مربّیگری، وفادار می‌ماند.
ّ

نکته: مربّی به ضوابط اخل
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نقش کوچ در فرایند کوچینگردیف

قیّت را طی کرده، می‌تواند به شما انگیزه حرکت را بدهد.1 
ّ

وجود یک کوچ که خود مسیر موف

قیّت شده است.2 
ّ

کوچینگ امروزه به یکی از پرطرفدارترین ترندهای دنیا و مباحث حوزه موف

گاهی از خود را پرورش می‌دهد.3  گاهی از دیگران و آ کوچ آ

کوچ گوش کردن موشکافانه برای درک کامل شرایط فرد و اعمال تغییرات را انجام می‌دهد.4 

کوچ عامل انتشار عقاید است.5 

کوچ در حمایت از ایده‌های اجرایی و تصمیم‌گیری از فرصت‌ها و قابلیّت‌ها پشتیبانی می‌نماید.6 

کوچ چالش متناسب با اشتیاق و قدرت فرد را تشویق می‌نماید.7 

کوچ تغییرات در اندیشیدن را که چشم اندازهای را پیش رو قرار می‌دهد، پرورش می‌دهد.8 

کوچ برای روشن ساختن ابهام‌های موجود، چالش می‌آفریند.9 

‌های جایگزین حمایت می‌نماید.10 
ّ

کوچ از ایجاد راه‌حل

قی حرفه مربّیگری، وفادار می‌ماند.11 
ّ

مربّی به ضوابط اخل

نقش فرد تحت کوچ
 بــه افراد گفته نمی‌شــود که چــه بکنند و چــه نکنند. 

ً
در کوچینــگ مســتقیما

کوچینگ فرایندی اســت که می‌توان آن را در موقعیّت‌ها و محیط‌های متفاوت 
و براساس نیازهای افراد ارائه کرد.

1. فــرد تحــت کــوچ تعریــف و دســتور جلســات کوچینــگ را براســاس اهداف 
مشخّص انجام می‌دهد.

2. فــرد تحــت کــوچ ارزیابــی نقــاط قــوّت و ضعــف خــود را بــرای ارتقــای ســطح 
گاهی شناسایی می‌کند. خودآ

3. فرد تحت کوچ با مشــاهده دقیــق تمام پدیده‌ها و روابط اطــراف دیگران را 
ارزیابی می‌کند.
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قیّت فردی و سازمانی تلاش می‌کند.
ّ

4. فرد تحت کوچ در عرصه به ظهور رساندن موف
5. فرد تحت کوچ پذیرش مسئولیت کامل اقدامات و تصمیمات فردی را می‌پذیرد.
6. فــرد تحت کــوچ برای پیشــبرد ایده‌هــای ممکن و چشــم اندازهای نــو را در 

برنامه خود قرار می‌دهد.
 مسائل را با انگیزه بالا پیگیری می‌کند.

ّ
قیّت و مهارت‌های حل

ّ
7. فرد تحت کوچ خل

8. فرد تحت کوچ ابزارها، مفاهیم، مدل‌ها و اصول فراهم شــده توسّــط مدیر 
را به خوبی می‌آموزد.

نقش فرد تحت کوچردیف

 به افراد گفته نمی‌شود که چه بکنند و چه نکنند.1 
ً
در کوچینگ مستقیما

کوچینگ فرایندی است که آن را در موقعیّت متفاوت و براساس نیازهای افراد ارائه می‌کنند.2 

فرد تحت کوچ تعریف و دستور جلسات کوچینگ را براساس اهداف مشخّص انجام می‌دهد.3 

فرد تحت کوچ ارزیابی نقاط قوّت و ضعف خود را برای ارتقای خودآگاهی شناسایی می‌کند.4 

فرد تحت کوچ با مشاهده دقیق تمام پدیده‌ها و روابط اطراف دیگران را ارزیابی می‌کند.5 

قیّت فردی و سازمانی تلاش می‌کند.6 
ّ

فرد تحت کوچ در عرصه به ظهور رساندن موف

فرد تحت کوچ پذیرش مسئولیت کامل اقدامات و تصمیمات فردی را می‌پذیرد.7 

فرد تحت کوچ برای پیشبرد ایده‌ها و چشم‌اندازهای نو را در برنامه خود قرار می‌دهد.8 

 مسائل را با انگیزه بالا پیگیری می‌کند.9 
ّ

قیّت و مهارت‌های حل
ّ

فرد تحت کوچ خل

فرد تحت کوچ ابزارها، مفاهیم و اصول فراهم شده توسّط مدیر را به خوبی می‌آموزد.10 

جلسه مربّیگری
قبل از تصمیم‌گیری در مورد چگونگی یک جلسه کوچینگ، باید هدف جلسه 

را مشخّص کنید.
1. جلســه به صورت مکالمه‌ای بین مربّی و شــخصی کــه از وی کمک می‌گیرد 

برگزار می‌شود.
2. تمرکز جلسه کمک به شخص برای یافتن پاسخ است.
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‌هایــی روی آورند که خودشــان به 
ّ

3. مردم بیشــتر ترجیح می‌دهنــد به راه‌حل
آنها رسیده‌اند.

‌هایی که به آنها تحمیل می‌شود روی آورند.
ّ

4. مردم دوست ندارند به راه‌حل
نکته: مربّیگری دیدگاهی مثبت و اثبات شده برای کمک به افراد برای کشف 

اهداف و دستیابی به آنهاست.

جلسه مربّیگریردیف

قبل از تصمیم‌گیری در مورد چگونگی جلسه کوچینگ، باید هدف جلسه را مشخّص کنید.1 

جلسه به صورت مکالمه‌ای بین مربّی و شخصی که از وی کمک می‌گیرد برگزار می‌شود.2 

تمرکز جلسه کمک به شخص برای یافتن پاسخ است.3 

‌هایی روی آورند که خودشان به آنها رسیده‌اند.4 
ّ

مردم بیشتر ترجیح می‌دهند به راه‌حل

‌هایی که به آنها تحمیل می‌شود روی آورند.5 
ّ

مردم دوست ندارند به راه‌حل

مربّیگری دیدگاهی مثبت برای کمک به افراد برای کشف اهداف و دستیابی به آنهاست.6 

مثبت‌نگری در کوچینگ
روانشناسی مثبت می‌تواند یک زمینه منحصر به فرد علمی را برای کوچینگ 

فراهم کند.
1. کوچینگ به عنوان یک قوه کاربردی در روانشناسی مثبت شناخته می‌شود.
2. کوچینگ مثبت‌نگر برای بــالا بردن هوش هیجانی در فرد، کمک می‌کند تا 

چیزی را که می‌خواهد پیدا کند.
3. بیشتر افراد تحت کوچینگ با یک احساس وحشت مانند: تعدیل شدن 

به جلسه کوچینگ می‌آیند.
4. احساس وحشت در کوچینگ را ربودن آمیگدالا یا بادامه مغز می‌نامند.

آمیگــدالا یــا بادامه مغز زنــگ خطر مغز اســت و بــا تهدید و تنش بــه صدا در 
ط کند تا بــه نتیجه‌گیری در مــورد آینده و 

ّ
می‌آیــد. آمیگــدالا می‌تواند مغز را مســل

گذشته و اتّفاق افتادن برای فاجعه‌ای منجر شود.



32

هب
شت 

سا
ات

تر
پآ 

ه 
)جلد چهارم( ا








وف

 ت
نف و

وک 
نیچ

 گ
م و

ان
عب

نا 
اس

ین

نکته: اگر شما در کوچینگ ماهر نباشید، کوچی شما با پاسخگویی و چالش 
مواجه می‌شود.

مثبت‌نگری در کوچینگردیف

روانشناسی مثبت می‌تواند یک زمینه منحصر به فرد علمی را برای کوچینگ فراهم کند.1 

کوچینگ به عنوان یک قوه کاربردی در روانشناسی مثبت شناخته می‌شود.2 

کوچینگ مثبت‌نگر برای هوش هیجانی فرد، کمک می‌کند تا چیزی را که می‌خواهد پیدا کند.3 

افراد تحت کوچینگ با یک احساس وحشت مانند: تعدیل شدن به جلسه کوچینگ می‌آیند.4 

احساس وحشت در کوچینگ را ربودن آمیگدالا یا بادامه مغز می‌نامند.5 

آمیگدالا یا بادامه مغز زنگ خطر مغز است و با تهدید و تنش به صدا در می‌آید.6 

ط کند تا به نتیجه‌گیری در مورد آینده و گذشته منجر شود.7 
ّ
آمیگدالا می‌تواند مغز را مسل

اگر شما در کوچینگ ماهر نباشید، کوچی شما با پاسخگویی و چالش مواجه می‌شود.8 

اقدامات کوچ مثبت‌نگر
کوچینگ بر موارد مثبت و آینده نگری نیز تمرکز دارد و کوچ‌هایی که از اصول 
روانشناســی مثبت پیروی می‌کنند، به صورت خودجــوش تمرکز خود را بر نقاط 

قوّت در جهت تقویت شادی روزمرّه، گذاشته‌اند.
گاهانه شروع می‌کند. 1. کوچ مثبت‌نگر با گوش دادن همدلانه و آ

2. کوچ مثبت‌نگر پیشنهاد می‌کند با شما نفس عمیق بکشد تا متمرکزتر شود.
3. از کــوچ مثبت‌نگــر در مورد زمانــی که در موقعیّت مشــابهی بــوده و خوب 

عمل کرده سؤال کنید.
4. از کوچ مثبت‌نگر سؤال کنید چه توانایی در موقعیّت‌ها به کار می‌برد؟

5. از کــوچ مثبت‌نگر ســؤال کنید چه‌گونه می‌توانــد از توانایی‌ها در موقعیّت 
کنونی استفاده کند؟

6. از کوچ مثبت‌نگر سؤال کنید چه نتیجه‌ای را برای مقابله با مشکلاتش می‌خواهد؟
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7. کوچ مثبت‌نگر باید کمک کند تا برنامه‌ای برای عمل کردن طرّاحی شود.
نکتــه: برنامه شــامل تمرین‌هایی برای کاهــش منفی نگــری و افزایش حسّ 

خوب می‌باشد.
8. کوچ مثبت‌نگر باید از سؤالاتی استفاده کند تا واقعیّت جدّیدی را خلق کند.

سؤالات مفید کوچ از خودش:
1. چه‌گونــه می‌توانم زمانم را طوری مدیریت کنم تا بــه همه اهدافم در زندگی 

دست یابم؟
2. چه کاری را در شرکتم می‌توانم به عنوان حرکت بعدی انجام دهم؟

3. چه‌گونه می‌توانم استرس شغلی و زندگی‌ام را کاهش دهم؟
4. چه‌گونه می‌توانم به تعادل بهتری بین زندگی شغلی و زندگی خانوادگی‌ام برسم؟

5. چه مهارت‌هایی را برای رشد و توسعه بیشتر نیاز دارم؟
6. چه‌گونه می‌توانم ارتباطاتم را با یک همکار خاص بهتر کنم؟

اقدامات کوچ مثبت‌نگرردیف

گاهانه شروع می‌کند.1  کوچ مثبت‌نگر با گوش دادن همدلانه و آ

کوچ مثبت‌نگر پیشنهاد می‌کند با شما نفس عمیق بکشد تا متمرکزتر شود.2 

از کوچ مثبت‌نگر در مورد زمانی که در موقعیّت مشابهی بوده و خوب عمل کرده سؤال کنید.3 

از کوچ مثبت‌نگر سؤال کنید چه توانایی در موقعیّت‌ها به کار می‌برد؟4 

از کوچ مثبت‌نگر سؤال کنید چه‌گونه می‌تواند از توانایی‌ها در موقعیّت کنونی استفاده کند؟5 

از کوچ مثبت‌نگر سؤال کنید چه نتیجه‌ای را برای مقابله با مشکلاتش می‌خواهد؟6 

کوچ مثبت‌نگر باید کمک کند تا برنامه‌ای برای عمل کردن طرّاحی شود.7 

برنامه شامل تمرین‌هایی برای کاهش منفی نگری و افزایش حسّ خوب می‌باشد.8 

کوچ مثبت‌نگر باید از سؤالاتی استفاده کند تا واقعیّت جدّیدی را خلق کند.9 

چه‌گونه می‌توانم زمانم را طوری مدیریت کنم تا به همه اهدافم در زندگی دست یابم؟10 
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اقدامات کوچ مثبت‌نگرردیف

چه کاری را در شرکتم می‌توانم به عنوان حرکت بعدی انجام دهم؟11 

چه‌گونه می‌توانم استرس شغلی و زندگی‌ام را کاهش دهم؟12 

چه‌گونه می‌توانم به تعادل بهتری بین زندگی شغلی و زندگی خانوادگی‌ام برسم؟13 

چه مهارت‌هایی را برای رشد و توسعه بیشتر نیاز دارم؟14 

چه‌گونه می‌توانم ارتباطاتم را با یک همکار خاص بهتر کنم؟15 

اعتماد بنفس در کوچینگ
داشتن اعتماد بنفس از مهم‌ترین مزیّت کسب و کار است که رابطه مستقیم 
با عزت نفس شما دارد. احترام به خود است که اعتماد بنفس شما را می‌سازد. 
وقتی کســی به جایگاه بالاتر می‌رسد و عنوان رهبر را می‌گیرد، همه فکر می‌کنند 

او باید بهتر از بقیه عمل کند و با اعتماد بنفس‌تر باشد.
1. یک شخص با اعتماد بنفس، اشتباه نمی‌گوید یا انجام نمی‌دهد.

2. با شرایط دشوار به‌خوبی برخورد می‌نماید و مشکل افراد را به‌خوبی رهبری می‌کند.
3. رهبری و اعتماد بنفس دست در دست هم هستند.

نکته: نه در حقیقت خلاف موارد گفته شده صادق است.
ــت: هــر چــه بیشــتر ارتقــای شــغلی در کارمــان بــه دســت بیاوریم، بیشــتر 

ّ
عل

احتمال دارد که به توانایی‌هایمان شــک کنیم و بــه دنبال منابع بیرونی بگردیم 
تا توانایی‌هایمان را گسترش دهیم.

معنی اعتماد بنفس:
کــردن  1. ابــراز وجــود 2. گــوش دادن 3. ایجــاد ســاختار و مرزهــا 4. صحبــت 
، صریــح و صادق بــودن 5. اعتقاد بــه توانایی خود برای اســتاد شــدن در  بیشــتر
چیــزی 6. اقــدام کــردن با وجود شــکی که دارم، ســعی می‌کنــم با چالــش رو به رو 
شوم 7. تصمیم‌گیری 8. احساس راحتّی 9. داشتن اشتیاق برای چالش 10. اجازه 

ف.
ّ

ندادن به مشکل برای توق
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اعتماد بنفس در کوچینگردیف

داشتن اعتماد بنفس از مهم‌ترین مزیّت کسب و کار است.1 

اعتماد بنفس رابطه مستقیم با عزت نفس شما دارد.2 

یک شخص با اعتماد بنفس، اشتباه نمی‌گوید یا انجام نمی‌دهد.3 

با شرایط دشوار به‌خوبی برخورد می‌نماید و مشکل افراد را به‌خوبی رهبری می‌کند.4 

رهبری و اعتماد بنفس دست در دست هم هستند.5 

نه در حقیقت خلاف موارد گفته شده صادق است.6 

ت: هر چه ارتقای شغلی به دست بیاوریم، بیشتر به توانایی‌هایمان شک می‌کنیم.7 
ّ
عل

ت: به دنبال منابع بیرونی می‌گردیم تا توانایی‌هایمان را گسترش دهیم.8 
ّ
عل

اعتماد بنفس: 1. ابراز وجود 2. گوش دادن 3. ایجاد ساختار 4. صحبت کردن بیشتر.9 

اعتماد بنفس:. اعتقاد به توانایی خود 6. اقدام با وجود شکی که دارم 7. تصمیم‌گیری.10 

ف.11 
ّ

اعتماد بنفس: 8. احساس راحتّی 9. اشتیاق 10. اجازه ندادن به مشکل برای توق

موانع اعتماد بنفس
اعتماد بنفس یک ویژگی شخصیّتی نیست، معیاری برای ایجاد انگیزه است. 
یــک فرد بــا اعتماد بنفــس، انگیــزه تــاش کــردن دارد و می‌داند چه‌طــور زمان و 

امکانات خود را سرمایه‌گذاری کند و چه‌طور اهدافش را دنبال کند.
قیّت می‌شود؛ بلکه سرمایه‌گذاری و تلاش 

ّ
اعتماد بنفس نیست که باعث موف

قیّت را می‌کارد، نداشــتن اعتماد 
ّ

مــداوم فرد با اعتماد بنفس اســت که بذر موف
بنفس است که باعث می‌شود افراد سریع کارها را نیمه‌کاره رها کنند یا اصلًا کاری 

را شروع نکند. نا امیدی و سرخوردگی دشمن اقدامات مثبت است.
1. پرخاشگر بودن و اعمال فشار به دیگران.

2. خود خواهی، پرسر و صدا بودن و صحبت کردن در مورد دیگران.
3. مدارا کردن بی‌جا و غیرمنطقی.
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4. دوست‌داشتنی و مهربان بودن.
5. آرزو داشتن، بدون عمل کردن.

6. دو دل بودن.

موانع اعتماد بنفسردیف

اعتماد بنفس یک ویژگی شخصیّتی نیست، معیاری برای ایجاد انگیزه است.1 

فرد با اعتماد، انگیزه تلاش دارد و می‌داند چه‌طور امکانات خود را سرمایه‌گذاری کند.2 

قیّت نمی‌شود؛ بلکه تلاش مداوم فرد با اعتماد بنفس است.3 
ّ

اعتماد بنفس باعث موف

نداشتن اعتماد بنفس باعث می‌شود افراد سریع کارها را نیمه‌کاره رها کنند.4 

نا امیدی و سرخوردگی دشمن اقدامات مثبت است.5 

موانع: پرخاشگر بودن و اعمال فشار به دیگران.6 

موانع: خود خواهی، پرسر و صدا بودن و صحبت کردن در مورد دیگران.7 

موانع: مدارا کردن بی‌جا و غیر منطقی.8 

موانع: دوست‌داشتنی و مهربان بودن.9 

موانع: آرزو داشتن، بدون عمل کردن.10 

موانع: دو دل بودن.11 

قدرت باور در اعتماد بنفس
کســانی‌که می‌خواهنــد در جنبه‌های مختلــف زندگی خود پیشــرفت کنند، به 
دنبــال تقویت یا تغییر باورهای خود می‌روند. باورها همان عقایدی هســتند که 
به مرور زمان در اثر تکرار مداوم در ذهن شما جاودانه شده‌اند و در اصل تبدیل 
بــه یکی از مهم‌تریــن عوامل اثرگذار بر روی تصمیمات و اهداف شــما هســتند. 
باورهــا مــدام در حــال تکرار شــدن می‌باشــند. با همین قــدرت باور اســت که در 
ذهن شــما ماندگار می‌شــوند و زندگی شــما را شــکل می‌دهند. هر آن چیزی که 
در زندگی به آن دست پیدا می‌کنید نتایج باور‌های شماست، آنچه در زندگی به 
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دســت می‌آورید ارتباط مســتقیمی با عقاید و باورهای شــما دارد. زمانی که شما 
 در زندگی 

ً
به چیزی باور داشــته باشید آنقدر آن موضوع را تکرار می‌کنید تا نهایتا

شما خودش را نشان می‌دهد.
پروفسور ریچارد پتی Richard Petty، روان‌شناس دانشگاه اوهایو می‌گوید:
1. وقتی اعتماد بنفس داریم، افکارمان توانایی انجام کارها را به قضاوت تبدیل 

می‌کنند.
2. وقتی توانایی‌ها به قضاوت تبدیل شدند، قضاوت‌ها را به اقدامات مبدّل می‌سازیم.
وقتی اعتماد بنفس داریم، افکار و قضاوت هایمان مثبت و حمایتی هستند.
وقتــی اعتماد بنفس نداریم، افکار و قضاوت‌ها در مورد توانایی‌ها ما را عقب 

نگه می‌دارند.
اعتماد بنفس واقعی، انتخاب افکار بهتر را در ما تقویت می‌کند.

به خودتان بگویید: من توانمندم و اگر این را امتحان کنم شاید شکست بخورم.

مجدّد به خودتان بگویید: از شکست یاد می‌گیرم و از شکست‌هایم می‌آموزم.

افسانه اعتماد بنفس:
اعتماد بنفس ذاتی‌ست، تا زمانی که آن را داشته باشید می‌توانید آن را جعل کنید.

قدرت باور در اعتماد بنفسردیف

کسانی‌که می‌خواهند پیشرفت کنند، به دنبال تقویت یا تغییر باورهای خود می‌روند.1 

باورها عقایدی هستند که به مرور زمان در اثر تکرار مداوم در ذهن شما جاودانه شده‌اند.2 

باورها مهم‌ترین عوامل اثرگذار بر روی تصمیمات و اهداف شما هستند.3 

باورها مدام در حال تکرار شدن می‌باشند.4 

قدرت باور است که در ذهن شما ماندگار می‌شود و زندگی را شکل می‌دهد.5 

هر آن چیزی که در زندگی به آن دست پیدا می‌کنید نتایج باور‌های شماست.6 

 خودش را نشان می‌دهد.7 
ً
وقتی چیزی را باور داشته باشید آن موضوع را تکرار می‌کنید تا نهایتا

ریچارد پتی: وقتی اعتماد بنفس داریم افکارمان توانایی کارها را به قضاوت تبدیل می‌کنند.8 
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قدرت باور در اعتماد بنفسردیف

ریچارد پتی: وقتی توانایی‌ها به قضاوت تبدیل شدند، قضاوت را به اقدامات مبدّل می‌سازیم.9 

وقتی اعتماد بنفس داریم، افکار و قضاوت هایمان مثبت و حمایتی هستند.10 

وقتی اعتماد بنفس نداریم، افکار و قضاوت‌ها در مورد توانایی‌ها ما را عقب نگه می‌دارند.11 

اعتماد بنفس واقعی، انتخاب افکار بهتر را در ما تقویت می‌کند.12 

به خودتان بگویید: من توانمندم و اگر این را امتحان کنم شاید شکست بخورم.13 

مجدّد به خودتان بگویید: از شکست یاد می‌گیرم و از شکست‌هایم می‌آموزم.14 

اعتماد بنفس ذاتی‌ست، تا زمانی که آن را داشته باشید می‌توانید آن را جعل کنید.15 

خلق اعتماد بنفس
برخــی فکر می‌کنند که راه‌های خلــق اعتماد بنفس مربوط بــه ایجاد تغییرات 
در ظاهــر و نشــان دادن زیبایــی یــا درآمد عالــی خود به دیگــران اســت؛ در حالی 
که بیشــترین جنبــه مربوط به خلق اعتمــاد بنفس، به یک نیــروی درونی مربوط 

می‌شود که بدون نیاز به داشتن رفتار تهاجمی، به نمایش در می‌آید.
ق شدن را دارید.

ّ
1. باید باور داشته باشید که ظرفیت موف

2. باید اقدام کنید و مشتاق باشید.
قیّت در نظر بگیرید.

ّ
3. از اشتباهات درس گرفته و آنها را گام‌هایی برای موف

4. از شکست‌ها می‌آموزید، از طریق تمرین و تجربه استاد می‌شوید.

خلق اعتماد بنفسردیف

بیشترین جنبه مربوط به خلق اعتماد بنفس، به یک نیروی درونی مربوط می‌شود.1 

ق شدن را دارید.2 
ّ

باید باور داشته باشید که ظرفیت موف

باید اقدام کنید و مشتاق باشید.3 

قیّت در نظر بگیرید.4 
ّ

از اشتباهات درس گرفته و آنها را به‌عنوان گام‌هایی برای موف

از شکست‌ها می‌آموزید، از طریق تمرین و تجربه استاد می‌شوید.5 
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افزایش اعتماد بنفس
بــا وجود توانایی‌های که بعضی افراد دارند امّا در حرفه و کســب و کار خود به 
قیّت‌های زیادی نمی‌رسند و این موضوع با راه‌های افزایش اعتماد بنفس، 

ّ
موف

تقویت می‌شود.
ثیر می‌گذارد.

ٔ
داشتن اعتماد بنفس روی احساس درونی افراد تا

اقدام و عمل:
1. با تغییر و طرز فکر نسبت به موضوعات و افزایش نگرش مثبت، می‌توانید 

اقدام کنید.
2. به جای فکر کردن بیش از حد، دست به عمل بزنید.

3. کارهایــی انجــام دهیــد که در شــرایط عــادی ممکن اســت برای شــما کمی 
ترسناک به نظر برسد.

4. مهارت‌های جدّید کسب کنید و نقاط قوّت خود را پرورش دهید.
ج نمایید. 5. تلاش کنید زمان و انرژی خود را روی مسائل مهمّ خر

6. پیش از آغاز کردن اهداف بزرگ، برنامه‌ریزی مناسبی داشته باشید.
7. کارهای بزرگ را به قدم‌های کوچک تقسیم نمایید.

استفاده درست از زبان بدن:
1. سر خود را بالا بگیرید، موقع نشستن صاف بنشینید و قوز نکنید.

2. هنگام دست دادن؛ دست طرف مقابل را شل نگیرید.
3. هنگام صحبت کردن با افراد حاضر در جمع، ارتباط چشمی برقرار کنید.

4. دست به سینه نشستن را کنار بگذارید.
5. هنگام صحبت کردن از حرکات صحیح و کافی دست‌های خود استفاده کنید.

تناسب اندام:
ثیر می‌گذارد.

ٔ
1. تناسب اندام و داشتن وزن مناسب، روی اعتماد بنفس افراد تا


