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بهشتاستارتآپها
)جلدچهارم(

فوتوفنکوچینگومنابعانسانی

: 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 
علاقه منــدان بــه بیزینــس و تجــارت بین الملــل 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 استارت آپ ها بخواهید.
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چقتچه ونی وته

کارمندی که آموزش و کوچ نشــده باشــد در مســیر راه با موانع مواجه خواهد شــد، 
مهم تریــن بخش یک کســب و کار منابع انســانی می باشــد، اگر می خواهیــد تضمین و 
ســلامت 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 مفهومی ســت. آنچه که به عنوان مفهــوم درک می کنید از 
 
ً
روابطی ایجاد می شود که مغز میان دو یا چند تجربه به دست آورده است. ذهن دائما
در حال چرخش اســت و ارتباطات معناییِ هر چه بیشتری را می سازد تا به درک محیط 
اطراف کمک کند. همه چیزهای مربوط به تجربیات، چه خارجی و چه داخلی باعث ایجاد 

ارتباط معنایی جدّیدی در ذهن می شود. در معماری عقاید دو مشکل وجود دارد:
۱. مغز انسان ناقص است. آنچه که می بیند و می شنود سبب شده تا دچاره اشتباه 

شود و موارد را به سادگی فراموش کرده و یا اشتباه نماید.
۲. هنگامــی که برای خودتان یک مفهوم را می ســازید، مغز به گونــه ای عمل می کند 
کــه ایــن مفهوم را نگــه دارد. چون مفاهیمــی که ذهن را می ســازد بــه آن تعصّب دارد و 
نمی خواهد آنها را رها کند، حتّی اگر شــواهدی ببیند که با مفاهیم شما تناقص داشته 

ت اغلب موارد دیگر را نادیده می گیرید.
ّ
باشد. به همین عل

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

از  آشــفته ای  تــوده  انســان  ذهــن  هســتند.  اشــتباه  انســان  باورهــای  از  بســیاری 
نادرستی هاست و حتّی ممکن است پذیرش این واقعیت برای شما ناراحت کننده باشد، 

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

۱. به خودتان اعتماد کنید یا از حسّ غریزی تان پیروی کنید.
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۲. عدم قطعیّت ریشه تمام پیشرفت ها و رشدها می باشد.
۳. کسی که معتقد است همه چیز را می داند، هیچ چیز را یاد نمی گیرد.

۴. شــما نمی توانید موضوع جدّیدی را یــاد بگیرید، مگر آنکه به ندانســتن خودتان 
اعتراف کنید. هر چه بیشــتر اعتراف کنید که نمی دانید، فرصت بیشتری برای یادگیری 

به دست می آوریم.
۵. ارزش هــای انســان دارای نواقصی هســتند، اگر فرض کنید، آنهــا کامل و بی عیب 
هســتند، در اصل خودتان را در یک چارچوب ذهنی خطرناک گرفتار ساخته اید 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 

ّ
۶. تنها راه حل

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

۸. قبل از اینکه بتوانید ارزش ها و اوّلویت بندی ها را بررســی کنید و آنها را به صورت 
بهتر و ســالم تری تغییــر دهید، ابتدا باید خود را از قطعیّــت ارزش های فعلی دور کنید. 
بفهمیــد از چــه جنبه هایــی با دنیا تفــاوت داریــد. در این صــورت به جهــل خودتان پی 

می برید و وجودشان را حسّ می کنید.
 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

۱. به طور واقعی برای کتاب ارزش قائل شوید و آن را برای آینده خود مفید بدانید.
۲. هنــگام مطالعه برای درک بیشــتر با تأمّل و آهســته فصل های کتــاب را در زندگی 

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

بعد از یادگیری مطالب آن ها را برای افرادی که به این مطالب نیاز دارند آموزش دهید.
۴. 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 
قیّت های خود را به صورت 

ّ
پیشــرفت شما را به صورت هوشــمند بالا خواهد برد و موف

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

کتاب بهشت استارت آپ ها را بخوانید.
: محسن شیدایی پور نویسنده و مشاور
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تعهّت ونی وته

نویسنده در این کتاب متعهّد می شود چنانچه هر شخصی در هر کسب و کاری طبق 
فرایند های علمی و آموزشی که در این کتاب آموزش داده می شود 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 می تواند 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 اینکه شما به اعتماد بنفس مناسبی رسیده اید و این، نتیجه موف

در کار و زندگی است.
 اعتماد بنفس بالایی دارد، می تواند با نقاط منفی شخصیّت خود رک و 

ً
کسی که واقعا

پوست کنده باشد و بگوید بله من گاهی اوقات اهمّیت کافی برای موضوع مهمّی چون 
پول قائل نشده ام و سپس اقدام به بهبود روش های خود کند.

 هر چه گزینه های بیشتری داشته باشــید، کمتر از انتخاب هایی که می کنید 
ً
اساســا

خشنود و راضی خواهید بود، چون از تمام گزینه های دیگری که از دست داده اید آگاهی 
دارید. در واقع:

۱. تعهّــد، بــه شــما آزادی می دهــد، زیــرا توجّهتان بــه ســمت مــوارد بی  اهمّیت پرت 
نخواهد شد.

۲. تعهّد، به شما آزادی می دهد زیرا توجّه شما را به سمت موضوعات سالم هدایت می کند.
۳. تعهّد، قدرت تصمیم گیری تان را افزایش می دهد.

۴. دانســتن اینکه آنچه دارید به اندازه کافی برایتان خوب و مناســب اســت، سبب 
می شود 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 سرمایه گذاری دارند، امّا عمق جایی ست 
که گنج در آن جا دفن شده و شما باید متعهّد باشید و عمیق حرکت کنید تا گنج را به 

دست آورید، تعهّد در روابط حرفه ای و هر جای دیگر کاربرد دارد. 
مشــاوره ای که از طرف مهندس محســن شیدایی پور برای کســب و کار شما انجام 
می شــود، طی مراحلی از کسب و کار مربوطه، ارزیابی های لازم صورت می گیرد و با توجّه 
بــه آسیب شناســی ها و بررســی و تجزیه و تحلیل هــای انجام شــده راهکارهــای بهبود، 

پیشرفت و پیگیری نهایی تا حصور نتیجه انجام می شود.
شرایط همکاری هر کسب و کاری با موارد زیر امکان پذیر خواهد بود:

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

. ۳. عمل به توصیه های 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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قیّت پایدار کسب و کار
ّ

موف
ق و پایدار جایی ست 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 می گیرند و به همین دلیل، زیر نظر یک کوچ حرفه ای 

 در حال توسعه ظرفیت های خود هستند.
ً
دائما

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

ّ
می گیرند و افراد با رضایت قلبی و تعل

قیّت پایدار کسب و کار را تضمین می کند.
ّ

و موف

قیّت پایدار کسب و کارردیف
ّ

موف

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

در کسب و کار موف

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

در کسب و کار موف

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

ّ
در کسب و کار موف

در این گونه کسب و کارها شیوه های جدّید تفکّر همواره مورد تشویق قـرار می گیرند.4 

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

قیّت پایدار آن کار را تضمین می کند.6 
ّ

در کسب و کاری که فرد اثربخش باشد موف

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

می کند و توانمند شدن فرد وسیع شدن در این چرخه حیات است.
۱. فرد توانمند قادر است از تمام مهارت ها و توانمندی های خود استفاده کند.
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۲. فرد توانمند پذیرش رهبری مجموعه را دارد.
۳. فرد توانمند خطرپذیر است و به استقبال خطر می رود.

۴. فرد توانمند سعی می کند تهدیدات را به فرصت تبدیل کند.
۵. فرد توانمند اعتقاد دارد که کار نشدنی و غیر ممکن وجود ندارد.

۶. فرد توانمند در برابر تغییرات محیطی انعطاف پذیر است.
7. فرد توانمند همیشه در حال یادگیری و کسب اطّلاعات جدّید است.

ویژگی فرد توانمندردیف

فرد توانمند قادر است از تمام مهارت ها و توانمندی های خود استفاده کند.1 

فرد توانمند پذیرش رهبری مجموعه را دارد.2 

فرد توانمند خطرپذیر است و به استقبال خطر می رود.3 

فرد توانمند سعی می کند 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 انعطاف پذیر است.6 

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

قیّت فرد توانمند
ّ

ت موف
ّ

عل
قیّت در توانمند ســازی 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 کرده اند.

ق و مبتکر است.
ّ

، خلا ق نوآور
ّ

۱. فرد موف
ق احساس می کند می تواند تنوّع ایجاد کند.

ّ
۲. فرد موف

ق در قبال نتایج کار احساس پیشرفت می کند.
ّ

۳. فرد موف
ق خود کنترل است.

ّ
۴. فرد موف

ق خود را فردی از گروه می داند.
ّ

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

ّ
۶. فرد موف
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قیّت فرد توانمندردیف
ّ

ت موف
ّ

عل

ق و مبتکر است.1 
ّ

، خلا نوآور

احساس می کند می تواند تنوّع ایجاد کند.2 

در قبال نتایج کار احساس پیشرفت می کند.3 

ق خود کنترل است.4 
ّ

فرد موف

ق خود را فردی از گروه می داند.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 می شود که از شایستگی های 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 می کند شایستگی های 

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

ی و اجرائی در جریان کار تقویت گردد.
ّ
فعّالیّت های عمل

۱. 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  ۲. مربّیگری پیمودن راهی میان بر
نقاط مهمّ و اساسی است.

۳. مربّیگری هنر تسهیل کردن اجرای فعّالیّت ها، فرایند یادگیری و پیشرفت 
فرد است.

۴. مربّیگری به طور مداوم بر فرایندهای پیشرفت و رشد افراد تمرکز می کند.
۵. مربّیگری به افراد در زمینه شناسایی، هدایت و تحقّق اهداف نوعی رابطه 

ی برقرار می کند.
ّ
تعامل

۶. مربّیگری سریع تر از آنچه که طرف در شغل قادر به انجام آن باشد، کمک می کند.
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 مســئله، کار گروهی و ارتقای توانمندی 
ّ

7. مربّیگری مهارت های ارتباطی، حل
فردی را به توسعه شغل می انجامد.

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 فعّالیّت ها، فرایند یادگیری و پیشرفت فرد است.3 

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

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

مربّیگری سریع تر از آنچه که طرف در شغل قادر به انجام آن باشد، کمک می کند.6 

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

مربّیگری مهارت ارتباطی، حل

 فرایند آموزش در کسب و کار
دوره های آموزشــی در کســب و کار کمک می کند تا مهارت های اساســی برای 
قیّــت فرد در محیــط کاری، بوجــود بیایید، فراینــد آموزش در کســب و کار از 

ّ
موف

طریق چهار مرحله صورت می گیرد.
۱. آموزش دهنده ۲. آموزش گیرنده ۳. یادگیری ۴. محتوای آموزشی.

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

باشد آموزش گفته می شود.
۱. اساســی ترین عامل ایجاد موقعیّت مطلوب در تحقّق هدف های آموزشی، 

مربّی است.
۲. مربّی می تواند نقص محتوای آموزشی و کمبود امکانات آموزشی را جبران نماید.
قیّت در تدریس باشد.

ّ
۳. داشتن اطّلاعات وسیع و گسترده نمی تواند عامل موف

ی، توانایی ارتباطی مؤثّر و کار آمد.
ّ
۴. داشتن مهارت های تعامل
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۵. داشتن برنامه منظّم و منتظم به آموزش معنا می دهد.
ثیر گذار بر روند 

ٌ
۶. داشتن ویژگی های شخصی و علمی مربّی از جمله عوامل تا

تدریس است.

 فرایند آموزش در کسب و کارردیف

 فرایند آموزش: ۱. آموزش دهنده ۲. آموزش گیرنده ۳. یادگیری ۴. محتوای آموزشی.1 

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

اساسی ترین عامل ایجاد موقعیّت مطلوب در تحقّق هدف های آموزشی، مربّی است.3 

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

قیّت در تدریس باشد.5 
ّ

داشتن اطّلاعات وسیع و گسترده نمی تواند عامل موف

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

داشتن برنامه منظّم و منتظم به آموزش معنا می دهد.7 

ثیر گذار بر روند تدریس است.8 
ٌ
داشتن ویژگی های شخصی و علمی مربّی از جمله عوامل تا

کاربرد یادگیری
بــرای اکثریــت مــا، مفاهیمــی ماننــد یادگیــری عمیــق هنــوز واژه هایــی بیگانه 
ت مواجه شــده اند با 

ً
هســتند. بیشــتر افرادی که برای اوّلیــن بار با این اصطلاحا

احساساتی ترکیب از تردید و ارعاب واکنش نشان می دهند. چگونه می توان به 
ماشــین ها آمــوزش داد و آن ها را وادار به انجام کارهای انســانی کــرد؟ چه چیزی 

رفتار انسان گونه ماشین ها را توجیه می کند؟
اصول کلیدی یادگیری، شامل بعضی اصول تکمیلی تدریس هستند:

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

۲. کارتان را از جایی که یاد گیرندگان هستند شروع کنید.
ح موضوع شــور و اشــتیاق از خود نشــان دهیــد، زیرا این  ۳. در تدریــس و طر

احساسات مسری هستند.
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ق و چالشی برای گروه های کوچک تعیین کنید.
ّ

۴. وظایف مبتکرانه، خلا
۵. از فعّالیّت های معمولی برای تکالیف فردی استفاده نمایید.

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

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

را بدهید.
9. ســاختار تفکّر انتقادی که در رشــته شــما مورد اســتفاده قــرار می گیرد 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 گروه های کوچک تعیین کنید.4 
ّ

وظایف مبتکرانه، خلا

از فعّالیّت های معمولی برای تکالیف فردی استفاده نمایید.5 

در صورت امکان از روش های 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 

مهارت های ارتباطی در آموزش
در بسیاری از زیر مجموعه های حوزه مهارتهای ارتباطی، کارآمد بودن مطالب 
و موضوعات، قربانی جذّابیّت موضوعات کم اهمّیت تر شــده است، در آموزش 
مهارتهــای ارتباطــی، منطقی اســت که مهارت هــای ارتباطــی اثربخش تــر حتّی اگر 

جذّابیّت کمتر دارند در مقایسه با مهارتهای جذّاب تر در اوّلویت قرار گیرند.
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۱. ارتباط فرایند انتقال پیام از فرستنده به گیرنده پیام است.
۲. ارتباط باید با ذهنیات مورد نظر فرستنده به گیرنده یا بالعکس انتقال یابد.

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

ّ
۴. فرستنده پیام گاهی طرّاح آموزشی و گاهی معل

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

ّ
۶. هنگامی ارتباط برقرار می شود که ذهنیات معل

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

شده باشد.
. ۸. با سنجش عملکرد متوجّه می شوید که آیا ارتباط برقرار شده یا خیر

مهارت های ارتباطی در آموزشردیف

در بعضی از ارتباط ها، کارآمد بودن مطالب، قربانی جذّابیّت موضوعات کم اهمّیت می شود.1 

منطقی است که ارتباط های اثربخش در مقایسه با مهارتهای جذّاب تر 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 می شود که ذهنیات معل

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

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

انواع ارتباط در آموزش
ارتباط )Communication( از نظر لغوى به معنی انتقال، سرایت و انتشار است. 
گاهی و  در علــوم ارتباطات کلمهٔ ارتباط مفاهیم گوناگونی نظیر انتقال و انتشــار آ
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اندیشه ها، ایجاد پیوستگی اجتماعی و اشتراک فکرى و همکارى عمومی را در بر 
می گیرد. وقتی می گوییم با کســی ارتباط برقرار کرده ایم منظور یک عمل فیزیکی 

و ارتباط جسمی نیست بلکه بیشتر ارتباط فکرى است.
۱. ارتباط کلامی: در این نوع ارتباط برای انتقال پیام از کلمات استفاده می شود.

۲. ارتبــاط غیرکلامــی: انتقال اطّلاعات و احساســات بدون اســتفاده از کلمات 
ارتباط غیرکلامی ست.

نکته: در ارتباط غیرکلامی تمام رفتارها، علایم و اشیاء، باعث مبادله پیام می شوند.
توماس کرین می گوید:

۱. مربّیگــری فرایند جامع ارتباطی ســت که طیّ آن مربّیان، بازخــورد عملکرد را 
برای اشخاص فراهم می کنند.

۲. مربّیگــری شــامل ابعــاد عملکــردی آشــکار و مربوط بــه کار می شــوند که بر 
توانایی سازمانی و شخصی تأثیر می گذارند.

آنتونی ام گرانت می گوید:
و  نتیجه گــرا  و  دارد  تمرکــز   

ّ
راه حــل بــر  کــه  گروهــی  فراینــد  یعنــی  ۱. مربّیگــری 

سیستماتیک است.
، تجربیات زندگی، یادگیری خودکار و رشد شخصی  ۲. مربّیگری بهبود اجرای کار

فراگیر را آسان می کند.
جان وایت مر می گوید: 

مربّیگری یعنی بالفعل ساختن پتانسیل های فردی برای افزایش کارآیی آنها.

انواع ارتباط در آموزشردیف

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

وقتی با کسی ارتباط برقرار می کنیم منظور عمل جسمی نیست بلکه ارتباط فکرى است.2 

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

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

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

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

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

 تمرکز دارد و نتیجه گرا و سیستماتیک است.8 
ّ

مربّیگری یعنی فرایند گروهی که بر راه حل

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

مربّیگری یعنی بالفعل ساختن پتانسیل های 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

قیّت تــان همکاری کرده و از هیچ تلاشــی 
ّ

می گیرد و به شــما در طول مســیر موف
فروگذاری نمی کند. کوچینگ به شما برای ادامه روند پیشرفت تان انگیزه می دهد 
قیّت 

ّ
و اجازه نمی دهد مثل میلیاردها انسان بی هدف، هر روز تلاش کنید و موف

را تنها در دور دست ببینید.
۱. کوچینگ نیازمند تجربه و کسب قابلیّت های لازم است.

۲. برخــورداری از نگرش های خاص مدیریت، نقش کلیدی کوچینگ اســت و 
قیّت نیست.

ّ
بدون نگرش ها، امکان موف

ق:
ّ

نگرش های کوچینگ موف
ق علاقه مند به رشــد کارکنان و فراگیران و شــرایطی کــه در آن قرار 

ّ
۱. کــوچ موف

گرفته اند، است.
ــق برخوردار از این نگرش اســت کــه امکان تغییــر و قابلیّت های 

ّ
۲. کــوچ موف

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

ّ
۳. کوچ موف
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 هایی 
ّ

ق زمانی را برای کمک به کارکنان با هدف شناســایی راه حل
ّ

۴. کوچ موف
کاری آنها اختصاص می دهد.

ق موجب می شوند تا دیگران از زوایای گوناگون و جدّید به مسائل 
ّ

۵. کوچ موف
نگاه کنند.

 مسائل کارکنان و مراجعان خود علاقه مند است.
ّ

ق به راهنمایی و حل
ّ

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

ّ
7. کوچ موف

ق ویژگی هــای ذهنی و هیجانی خود را شــناخته و بــر آن ویژگی ها 
ّ

۸. کــوچ موف
مدیریت و کنترل دارد.

ق توانایی همدلی و مهارت های برقراری روابط انسانی خوبی دارد.
ّ

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

ّ
۱0. کوچ موف

قیّت تفویض اختیار کند و آن را به نتیجه برساند.
ّ

ق می تواند با موف
ّ

۱۱. کوچ موف
ق به تفاوت های فردی و حقوق افراد احترام می گذارد.

ّ
۱۲. کوچ موف

قردیف
ّ

کوچینگ موف

قیّت قرار می گیرد.1 
ّ

کوچینگ در کنار شما، برای رسیدن به موف

قیّت تان همکاری کرده و از هیچ تلاشی فروگذاری نمی کند.2 
ّ

کوچینگ در طول مسیر موف

کوچینگ به شما برای ادامه روند پیشرفت تان انگیزه می دهد.3 

قیّت را تنها در دور دست ببینید.4 
ّ

کوچینگ اجازه نمی دهد هر روز تلاش کنید و موف

کوچینگ نیازمند تجربه و کسب قابلیّت های لازم است.5 

برخورداری از نگرش های خاص مدیریت، نقش کلیدی کوچینگ است.6 

ق علاقه مند به رشد کارکنان و فراگیران و شرایطی که در آن قرار گرفته اند است.7 
ّ

کوچ موف

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

کوچ موف

ق برای رشد خود و دیگران چالش آفرین است.9 
ّ

کوچ موف

 هایی آنها اختصاص می دهد.10 
ّ

ق زمانی را برای کمک به کارکنان با هدف شناسایی راه حل
ّ

کوچ موف
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قردیف
ّ

کوچینگ موف

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

کوچ موف

 مسائل کارکنان و مراجعان خود علاقه مند 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 ویژگی های ذهنی و هیجانی خود را شناخته و بر آن ویژگی ها مدیریت و کنترل دارد.14 
ّ

کوچ موف

ق توانایی همدلی و مهارت های برقراری روابط انسانی خوبی دارد.15 
ّ

کوچ موف

ق قابلیّت خوبی در تعریف و مدل سازی مسائل دارد.16 
ّ

کوچ موف

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

ق می تواند با موف
ّ

کوچ موف

ق به تفاوت های فردی و حقوق افراد احترام می گذارد.18 
ّ

کوچ موف

نقش کوچ در فرایند کوچینگ
قیّت و پیشرفت را طی کرده، می تواند 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 می دهد. گاهی از دیگران و آ ۱. کوچ آ

۲. کوچ گوش کردن موشکافانه برای درک کامل شرایط فرد و اعمال تغییرات 
را انجام می دهد.

۳. کوچ عامل انتشار عقاید است.
۴. کوچ در حمایت از ایده های اجرایی و تصمیم گیری، از فرصت ها و قابلیّت ها 

پشتیبانی می نماید.
۵. کوچ چالش متناسب با اشتیاق و قدرت فرد را تشویق می نماید.

۶. کوچ تغییرات در اندیشیدن را که چشم اندازهای جدّیدی را پیش روی فرد 
قرار می دهد، پرورش می دهد.

7. کوچ برای روشن ساختن ابهام های موجود، چالش می آفریند.
 های جایگزین حمایت می نماید.

ّ
۸. کوچ از ایجاد راه حل

قی حرفه مربّیگری، وفادار می ماند.
ّ

نکته: مربّی به ضوابط اخلا
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نقش کوچ در فرایند کوچینگردیف

قیّت را طی کرده، می تواند 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 می دهد.3  گاهی از دیگران و آ کوچ آ

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

کوچ عامل انتشار عقاید است.5 

کوچ در حمایت از ایده های اجرایی و تصمیم گیری از فرصت ها و قابلیّت ها پشتیبانی می نماید.6 

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

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

کوچ برای روشن ساختن ابهام های موجود، چالش می آفریند.9 

 های جایگزین حمایت می نماید.10 
ّ

کوچ از ایجاد راه حل

قی حرفه مربّیگری، وفادار می ماند.11 
ّ

مربّی به ضوابط اخلا

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

ً
در کوچینــگ مســتقیما

کوچینگ فرایندی اســت که می توان آن را در موقعیّت ها و محیط های متفاوت 
و براساس نیازهای افراد ارائه کرد.

۱. فــرد تحــت کــوچ تعریــف و دســتور جلســات کوچینــگ را براســاس اهداف 
مشخّص انجام می دهد.

۲. فــرد تحــت کــوچ ارزیابــی نقــاط قــوّت و ضعــف خــود را بــرای ارتقــای ســطح 
گاهی شناسایی می کند. خودآ

۳. فرد تحت کوچ با مشــاهده دقیــق تمام پدیده ها و روابط اطــراف دیگران را 
ارزیابی می کند.
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قیّت فردی و سازمانی تلاش می کند.
ّ

۴. فرد تحت کوچ در عرصه به ظهور رساندن موف
۵. فرد تحت کوچ پذیرش مسئولیت کامل اقدامات و تصمیمات فردی را می پذیرد.
۶. فــرد تحت کــوچ برای پیشــبرد ایده هــای ممکن و چشــم اندازهای نــو را در 

برنامه خود قرار می دهد.
 مسائل را با انگیزه بالا پیگیری می کند.

ّ
قیّت و مهارت های حل

ّ
7. فرد تحت کوچ خلا

۸. فرد تحت کوچ ابزارها، مفاهیم، مدل ها و اصول فراهم شــده توسّــط مدیر 
را به خوبی می آموزد.

نقش فرد تحت کوچردیف

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

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

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

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

فرد تحت کوچ با مشاهده دقیق تمام پدیده ها و روابط اطراف دیگران را ارزیابی می کند.5 

قیّت فردی و سازمانی تلاش می کند.6 
ّ

فرد تحت کوچ در عرصه به ظهور رساندن موف

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

فرد تحت کوچ برای پیشبرد ایده ها و چشم اندازهای نو را در برنامه خود قرار می دهد.8 

 مسائل را با انگیزه بالا پیگیری می کند.9 
ّ

قیّت و مهارت های حل
ّ

فرد تحت کوچ خلا

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

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

را مشخّص کنید.
۱. جلســه به صورت مکالمه ای بین مربّی و شــخصی کــه از وی کمک می گیرد 

برگزار می شود.
۲. تمرکز جلسه کمک به شخص برای یافتن پاسخ است.
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 هایــی روی آورند که خودشــان به 
ّ

۳. مردم بیشــتر ترجیح می دهنــد به راه حل
آنها رسیده اند.

 هایی که به آنها تحمیل می شود روی آورند.
ّ

۴. مردم دوست ندارند به راه حل
نکته: مربّیگری دیدگاهی مثبت و اثبات شده برای کمک به افراد برای کشف 

اهداف و دستیابی به آنهاست.

جلسه مربّیگریردیف

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

جلسه به صورت مکالمه ای بین مربّی و شخصی که از وی کمک می گیرد برگزار می شود.2 

تمرکز جلسه کمک به شخص برای یافتن پاسخ است.3 

 هایی روی آورند که خودشان به آنها رسیده اند.4 
ّ

مردم بیشتر ترجیح می دهند به راه حل

 هایی که به آنها تحمیل می شود روی آورند.5 
ّ

مردم دوست ندارند به راه حل

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

مثبت نگری در کوچینگ
روانشناسی مثبت می تواند یک زمینه منحصر به فرد علمی را برای کوچینگ 

فراهم کند.
۱. کوچینگ به عنوان یک قوه کاربردی در روانشناسی مثبت شناخته می شود.
۲. کوچینگ مثبت نگر برای بــالا بردن هوش هیجانی در فرد، کمک می کند تا 

چیزی را که می خواهد پیدا کند.
۳. بیشتر افراد تحت کوچینگ با یک احساس وحشت مانند: تعدیل شدن 

به جلسه کوچینگ می آیند.
۴. احساس وحشت در کوچینگ را ربودن آمیگدالا یا بادامه مغز می نامند.

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

ّ
می آیــد. آمیگــدالا می تواند مغز را مســل

گذشته و اتّفاق افتادن برای فاجعه ای منجر شود.
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نکته: اگر شما در کوچینگ ماهر نباشید، کوچی شما با پاسخگویی و چالش 
مواجه می شود.

مثبت نگری در کوچینگردیف

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

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

کوچینگ مثبت نگر برای هوش هیجانی فرد، کمک می کند تا چیزی را که می خواهد پیدا کند.3 

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

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

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

ط کند تا به نتیجه گیری در مورد آینده و گذشته منجر شود.7 
ّ
آمیگدالا می تواند مغز را مسل

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

اقدامات کوچ مثبت نگر
کوچینگ بر موارد مثبت و آینده نگری نیز تمرکز دارد و کوچ هایی که از اصول 
روانشناســی مثبت پیروی می کنند، به صورت خودجــوش تمرکز خود را بر نقاط 

قوّت در جهت تقویت شادی روزمرّه، گذاشته اند.
گاهانه شروع می کند. ۱. کوچ مثبت نگر با گوش دادن همدلانه و آ

۲. کوچ مثبت نگر پیشنهاد می کند با شما نفس عمیق بکشد تا متمرکزتر شود.
۳. از کــوچ مثبت نگــر در مورد زمانــی که در موقعیّت مشــابهی بــوده و خوب 

عمل کرده سؤال کنید.
۴. از کوچ مثبت نگر سؤال کنید چه توانایی در موقعیّت ها به کار می برد؟

۵. از کــوچ مثبت نگر ســؤال کنید چه گونه می توانــد از توانایی ها در موقعیّت 
کنونی استفاده کند؟

۶. از کوچ مثبت نگر سؤال کنید چه نتیجه ای را برای مقابله با مشکلاتش می خواهد؟
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7. کوچ مثبت نگر باید کمک کند تا برنامه ای برای عمل کردن طرّاحی شود.
نکتــه: برنامه شــامل تمرین هایی برای کاهــش منفی نگــری و افزایش حسّ 

خوب می باشد.
۸. کوچ مثبت نگر باید از سؤالاتی استفاده کند تا واقعیّت جدّیدی را خلق کند.

سؤالات مفید کوچ از خودش:
۱. چه گونــه می توانم زمانم را طوری مدیریت کنم تا بــه همه اهدافم در زندگی 

دست یابم؟
۲. چه کاری را در شرکتم می توانم به عنوان حرکت بعدی انجام دهم؟

۳. چه گونه می توانم استرس شغلی و زندگی ام را کاهش دهم؟
۴. چه گونه می توانم به تعادل بهتری بین زندگی شغلی و زندگی خانوادگی ام برسم؟

۵. چه مهارت هایی را برای رشد و توسعه بیشتر نیاز دارم؟
۶. چه گونه می توانم ارتباطاتم را با یک همکار خاص بهتر کنم؟

اقدامات کوچ مثبت نگرردیف

گاهانه شروع می کند.1  کوچ مثبت نگر با گوش دادن همدلانه و آ

کوچ مثبت نگر پیشنهاد می کند با شما نفس عمیق بکشد تا متمرکزتر شود.2 

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

از کوچ مثبت نگر سؤال کنید چه توانایی در موقعیّت ها به کار می برد؟4 

از کوچ مثبت نگر سؤال کنید چه گونه می تواند از توانایی ها در موقعیّت کنونی استفاده کند؟5 

از کوچ مثبت نگر سؤال کنید چه نتیجه ای را برای مقابله با مشکلاتش می خواهد؟6 

کوچ مثبت نگر باید کمک کند تا برنامه ای برای عمل کردن طرّاحی شود.7 

برنامه شامل تمرین هایی برای کاهش منفی نگری و افزایش حسّ خوب می باشد.8 

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

چه گونه می توانم زمانم را طوری مدیریت کنم تا به همه اهدافم در زندگی دست یابم؟10 



34

هب
هبس

 ا
ات

تر
پب 

ه 
ا ت

ابس
ر

آ ت
پ

اه
وف

 ت
نف و

وت 
نفچ

 ف
م و

ان
عف

نف 
اف

 ن

اقدامات کوچ مثبت نگرردیف

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

چه گونه می توانم استرس شغلی و زندگی ام را کاهش دهم؟12 

چه گونه می توانم به تعادل بهتری بین زندگی شغلی و زندگی خانوادگی ام برسم؟13 

چه مهارت هایی را برای رشد و توسعه بیشتر نیاز دارم؟14 

چه گونه می توانم ارتباطاتم را با یک همکار خاص بهتر کنم؟15 

اعتماد بنفس در کوچینگ
داشتن اعتماد بنفس از مهم ترین مزیّت کسب و کار است که رابطه مستقیم 
با عزت نفس شما دارد. احترام به خود است که اعتماد بنفس شما را می سازد. 
وقتی کســی به جایگاه بالاتر می رسد و عنوان رهبر را می گیرد، همه فکر می کنند 

او باید بهتر از بقیه عمل کند و با اعتماد بنفس تر باشد.
۱. یک شخص با اعتماد بنفس، اشتباه نمی گوید یا انجام نمی دهد.

۲. با شرایط دشوار به خوبی برخورد می نماید و مشکل افراد را به خوبی رهبری می کند.
۳. 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 توانایی هایمان شــک کنیم و بــه دنبال منابع بیرونی بگردیم 
تا توانایی هایمان را گسترش دهیم.

معنی اعتماد بنفس:
کــردن  ۱. ابــراز وجــود ۲. گــوش دادن ۳. ایجــاد ســاختار و مرزهــا ۴. صحبــت 
، صریــح و صادق بــودن ۵. اعتقاد بــه توانایی خود برای اســتاد شــدن در  بیشــتر
چیــزی ۶. اقــدام کــردن با وجود شــکی که دارم، ســعی می کنــم با چالــش رو به رو 
شوم 7. تصمیم گیری ۸. احساس راحتّی 9. داشتن اشتیاق برای چالش ۱0. اجازه 

ف.
ّ

ندادن به مشکل برای توق
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اعتماد بنفس در کوچینگردیف

داشتن اعتماد بنفس از مهم ترین مزیّت کسب و کار است.1 

اعتماد بنفس رابطه مستقیم با عزت نفس شما دارد.2 

یک شخص با اعتماد بنفس، اشتباه نمی گوید یا انجام نمی دهد.3 

با شرایط دشوار به خوبی برخورد می نماید و مشکل افراد را به خوبی رهبری می کند.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 توانایی هایمان شک می کنیم.7 
ّ
عل

ت: به دنبال منابع بیرونی می گردیم تا توانایی هایمان را گسترش دهیم.8 
ّ
عل

اعتماد بنفس: ۱. ابراز وجود ۲. گوش دادن ۳. ایجاد ساختار ۴. صحبت کردن بیشتر.9 

اعتماد بنفس:. اعتقاد به توانایی خود ۶. اقدام با وجود شکی که دارم 7. تصمیم گیری.10 

ف.11 
ّ

اعتماد بنفس: ۸. احساس راحتّی 9. اشتیاق ۱0. 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 تــلاش کــردن دارد و می داند چه طــور زمان و 

امکانات خود را سرمایه گذاری کند و چه طور اهدافش را دنبال کند.
قیّت می شود؛ بلکه سرمایه گذاری و تلاش 

ّ
اعتماد بنفس نیست که باعث موف

قیّت را می کارد، نداشــتن اعتماد 
ّ

مــداوم فرد با اعتماد بنفس اســت که بذر موف
بنفس است که باعث می شود افراد سریع کارها را نیمه کاره رها کنند یا اصلًا کاری 

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

۲. خود خواهی، پرسر و صدا بودن و صحبت کردن در مورد دیگران.
۳. مدارا کردن بی جا و غیرمنطقی.
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۴. دوست داشتنی و مهربان بودن.
۵. آرزو داشتن، بدون عمل کردن.

۶. 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 می داند چه طور امکانات خود را سرمایه گذاری کند.2 

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

اعتماد بنفس باعث موف

نداشتن اعتماد بنفس باعث می شود افراد سریع کارها را نیمه کاره 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 بی جا و غیر منطقی.8 

موانع: دوست داشتنی و مهربان بودن.9 

موانع: آرزو داشتن، بدون عمل کردن.10 

موانع: دو دل بودن.11 

قدرت باور در اعتماد بنفس
کســانی که می خواهنــد در جنبه های مختلــف زندگی خود پیشــرفت کنند، به 
دنبــال تقویت یا تغییر باورهای خود می روند. باورها همان عقایدی هســتند که 
به مرور زمان در اثر تکرار مداوم در ذهن شما جاودانه شده اند و در اصل تبدیل 
بــه یکی از مهم تریــن عوامل اثرگذار بر روی تصمیمات و اهداف شــما هســتند. 
باورهــا مــدام در حــال تکرار شــدن می باشــند. با همین قــدرت باور اســت که در 
ذهن شــما ماندگار می شــوند و زندگی شــما را شــکل می دهند. هر آن چیزی که 
در زندگی به آن دست پیدا می کنید نتایج باور های شماست، آنچه در زندگی به 
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دســت می آورید ارتباط مســتقیمی با عقاید و باورهای شــما دارد. زمانی که شما 
 در زندگی 

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

شما خودش را نشان می دهد.
پروفسور ریچارد پتی Richard Petty، روان شناس دانشگاه اوهایو می گوید:
۱. وقتی اعتماد بنفس داریم، افکارمان توانایی انجام کارها را به قضاوت تبدیل 

می کنند.
۲. وقتی توانایی ها به قضاوت تبدیل شدند، قضاوت ها را به اقدامات مبدّل می سازیم.
وقتی اعتماد بنفس داریم، افکار و قضاوت هایمان مثبت و حمایتی هستند.
وقتــی اعتماد بنفس نداریم، افکار و قضاوت ها در مورد توانایی ها ما را عقب 

نگه می دارند.
اعتماد بنفس واقعی، انتخاب افکار بهتر را در ما تقویت می کند.

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

مجدّد به خودتان بگویید: از شکست یاد می گیرم و از شکست هایم می آموزم.

افسانه اعتماد بنفس:
اعتماد بنفس ذاتی ست، تا زمانی که آن را داشته باشید می توانید آن را جعل کنید.

قدرت باور در اعتماد بنفسردیف

کسانی که می خواهند پیشرفت کنند، به دنبال تقویت یا تغییر باورهای خود می روند.1 

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

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

باورها مدام در حال تکرار شدن می باشند.4 

قدرت باور است که در ذهن شما ماندگار می شود و زندگی را شکل می دهد.5 

هر آن چیزی که در زندگی به آن دست پیدا می کنید نتایج باور های شماست.6 

 خودش را نشان می دهد.7 
ً
وقتی چیزی را باور داشته باشید آن موضوع را تکرار می کنید تا نهایتا

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

ریچارد پتی: وقتی توانایی ها به قضاوت تبدیل شدند، قضاوت را به اقدامات مبدّل می سازیم.9 

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

وقتی اعتماد بنفس نداریم، افکار و قضاوت ها در مورد توانایی ها ما را عقب نگه می دارند.11 

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

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

مجدّد به خودتان بگویید: از شکست یاد می گیرم و از شکست هایم می آموزم.14 

اعتماد بنفس ذاتی ست، تا زمانی که آن را داشته باشید می توانید آن را جعل کنید.15 

خلق اعتماد بنفس
برخــی فکر می کنند که راه های 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 

می شود که بدون نیاز به داشتن رفتار تهاجمی، به نمایش در می آید.
ق شدن را دارید.

ّ
۱. باید باور داشته باشید که ظرفیت موف

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

ّ
۳. از اشتباهات درس گرفته و آنها را گام هایی برای موف

۴. از شکست ها می آموزید، از طریق تمرین و تجربه استاد می شوید.

خلق اعتماد بنفسردیف

بیشترین جنبه مربوط به خلق اعتماد بنفس، به یک نیروی درونی مربوط می شود.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 به عنوان گام هایی برای موف

از شکست ها می آموزید، از طریق تمرین و تجربه استاد می شوید.5 
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افزایش اعتماد بنفس
بــا وجود توانایی های که بعضی افراد دارند امّا در حرفه و کســب و کار خود به 
قیّت های زیادی نمی رسند و این موضوع با راه های افزایش اعتماد بنفس، 

ّ
موف

تقویت می شود.
ثیر می گذارد.

ٔ
داشتن اعتماد بنفس روی احساس درونی افراد تا

اقدام و عمل:
۱. با تغییر و طرز فکر نسبت به موضوعات و افزایش نگرش مثبت، می توانید 

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

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

۴. مهارت های جدّید کسب کنید و نقاط قوّت خود را پرورش دهید.
ج نمایید. ۵. تلاش کنید زمان و انرژی خود را روی مسائل مهمّ خر

۶. پیش از آغاز کردن اهداف بزرگ، برنامه ریزی مناسبی داشته باشید.
7. کارهای بزرگ را به قدم های کوچک تقسیم نمایید.

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

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

۴. دست به سینه نشستن را کنار بگذارید.
۵. هنگام صحبت کردن از حرکات صحیح و کافی دست های خود استفاده کنید.

تناسب اندام:
ثیر می گذارد.

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


