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Abstract 

 This study aims to conceptualize nudge-focused coaching, articulate its core 

principles, and clarify its conceptual and functional distinctions from conventional 

coaching approaches. The significance of this research lies in the observation that 

many coaching interventions, while effective in fostering awareness and insight, 

face substantial limitations in translating awareness into sustained behavioral 

change. To address this gap, the present study integrates insights from nudge 

theory and behavioral sciences with the foundations of professional coaching to 

offer a novel perspective on organizational behavior change. Adopting an 

interpretive qualitative approach, this research employs Charmaz’s constructivist 

grounded theory methodology. Data were collected through semi-structured 

interviews with 22 professional coaches, managers with coaching experience, and 

experts in the field of nudging. Purposeful and theoretical sampling was applied, 

and data collection continued until theoretical saturation was achieved. Data 

analysis followed the logic of constructivist grounded theory and was conducted 

through three stages of open, focused, and theoretical coding. The findings 

indicate that nudge-focused coaching is a behavior-oriented approach that 

facilitates behavioral change through the design of decision environments, choice 

architecture, and the use of subtle, non-coercive, and evidence-based nudges. 

Three foundational principles underpin this approach: preservation of freedom of 

choice, contextual fit, and transparency of intent. Furthermore, nudge-focused 

coaching differs meaningfully from conventional coaching approaches across key 

dimensions, including theoretical foundations, tools and processes, scope of 

influence, measurability, nature of change, and the role of the coach. By 

conceptualizing nudge-focused coaching, this study provides a theoretical 

framework for examining coaching as a behaviorally informed intervention 

grounded in decision environment design and demonstrates its potential 

applications in leadership development, behavioral change program design, and 

the institutionalization of coaching culture within organizations. 

Keywords: Coaching, Nudge, Behavioral Change, Behavioral Economics, 

Choice Architecture  
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 دهیچک 

 یزهیا یتما حیآن و تشیر  نیادیی اصیول بن  نییی ، تب«محور تلنگر یگریمرب» یپرداز پژوهش با هدف مفهوم نیا 

 یجیا نادی   موضیو  از آن  تیی انجیام دیده اسیته اهم    یگریمرب جیرا یکردهایبا رو اش یو کارکرد یمفهوم

بیه   یآگیاه  نیی ا لیدر تبید  ،یفرد نشیو ب یآگاه جادیا رغم یعل ،یگریاز مداخلات مرب یاریکه بس دود یم

با ادغیام   کودد یدکاف، مطالعه حاضر م نیانده در پاسخ به ا مواجه یاساس یها با چالش داریپا یرفتار رییتغ

 رییی تغ نییی تب یبیرا  نینیو  یچارچوب ،یا حرفه یگریمرب یها انیبا بن یتلنگر و علوم رفتار هینظر یها تیظرف

 یاز اسیتراتژ  یریی گ و بیا بهیره   یریو تفسی  یفیک یکردیوپژوهش با ر نیارائه دهده ا یرفتار در بستر سازمان

 22بیا   افتهیسیاختار  میه ین یها مصاحبه قیها از طر انجام دده استه داده یچارمز یگرا ساخت ادیبن داده هینظر

صیورت   بیه  یریی گ دده نمونه یو خبرگان حوزه تلنگر گردآور یگریتجربه مرب یدارا رانیمد ،یا حرفه یمرب

هیا   داده لیه تحلافتیادامه  یبه ادبا  نظر یابیها تا دست داده یگردآور ندیگرفت و فرا امانج یهدفمند و نظر

ه رفتیصورت پیذ  یباز، متمرکز و نظر یا مرحله سه یکدگذار قیگرا و از طر ساخت ادیبن بر اساس منطق داده

 یطراحی  قیی از طر رارفتیار   رییی رفتارمحور است کیه تغ  یکردیمحور رو تلنگر یگریمرب دهد ینشان م ها افتهی

 یبیر دیواهد رفتیار    یو مبتنی  یلی یرتحمیغ ف،یی ظر یتلنگرها یریکارگ انتخاب و به یمعمار م،یتصم طیمح

اسیته   تین تیو دفاف یانتخاب، تناسب بافت یدامل حفظ آزاد کردیرو نیا نیادیبنه سه اصل کند یم لیتسه

 ،یاثرگییذار دانیییم نیید،یو فرا ارابییز ،ینظییر انیییهمچییون بن یمحییور در ابعییاد تلنگییر یگییریمرب ن،یهمچنیی

 نیی دارده ا یگیر یمرب جیی را یکردهیا یبیا رو  یمعنیادار  یزهایتما ،یو نقش مرب رییتغ تیماه ،یریپذ سنجش

 یا عنیوان مداخلیه   بیه  یگیر یمطالعه مرب یبرا ینظر یمحور، چارچوب تلنگر یگریمرب یپرداز پژوهش با مفهوم

 یدر توسعه رهبران، طراحی  تواند یآن م یها افتهی دهد یم انو نش دهد یارائه م میتصم طیمح یبر طراح یمبتن

   هردیمورد استفاده قرار گ یسازمان یگریفرهنگ مرب یساز نهیرفتار و نهاد رییتغ یها برنامه

 انتخاب یمعمار ،یرفتار، اقتصاد رفتار رییتلنگر، تغ ،یگریمرب :هاواژهکلید
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 مقدمه
های سازمانی امروز که با تغییرات سریع، رقابت فشرده و فشار بررای نروروری هارراه     در محیط

های محوری مدیران و متخصصان منابع انسانی تبدیل  به یکی از چالش« تغییر رفتار کارکنان»است، 

شده است. اگرچه رفتار کارکنان پیوند مستقیای با عالکرد، نوروری و تحقق اهردا  اسرتراتژی    

دهد که حرکت از رگاهی به عارل و از نیرت بره رفترار      های متعدد نشان می ازمان دارد، اما تجربهس

 ندهیفزا یها یدگیچیبا توجه به پدر عین حال پایدار، فرریندی دشوار، فرّار و وابسته به زمینه است. 

 یا کننرده  نییر مند توسعه استعدادها نقش تع و نظام نینو یها روش یریکارگ به ،یسازمان یها طیمح

عالکرررد  یداریر پا نیو تضررا یطر یبره تحررومت مح  ییگررو کارکنرران، پاسر   یتوانانرد  یدر ارتقرا 

 1در ایرن میران، مربیگرری    (.140۲و معارارزاده ههرران،    پرور  یقل پور، بی)حب کند یم فایها ا سازمان

های رایج مربیگری در  ترین ابزارهای توسعه و تغییر رفتار مطرح شده، اما مدل عنوان یکی از مهم به

 .رو هسرتند  هرای جردی روبره    ای و رفتاری تغییرر، برا محردودیت    های زمینه گویی به پیچیدگی پاس 

بع انسرانی،  ای و مرداخلات منرا   های توسعه شود که بسیاری از برنامه جا ناشی می اهایت مسئله از رن

مانند و کارکنران   ناکام می« تغییر رفتاری پایدار»رغم صر  هزینه و زمان قابل توجه، در ایجاد  علی

داننرد چره    (. مردیران عاومرام مری   ۲0۲3گردند )رابینز و جرا،،   پس از مدتی به الگوهای قبلی بازمی

د، اما زمانی که بحر  بره   کنن رفتارهایی باید تغییر کند و حتی در ارائه بازخورد احساس کفایت می

رسد، سرط  اهاینران و ابربخشری     می« داشتن تغییر چگونه پایدار نگه»ویژه  و به« چگونه تغییر دادن»

از سوی دیگر، مربیگری هری دو   .(۲0۲3هور،  یابد )کینلی و بن هور چشاگیری کاهش می ها به رن

یت و منابع انسرانی تبردیل شرده    ها در عال و ادبیات مدیر دهه گذشته به یکی از پررشدترین حوزه

دهرد کره مربیگرری     (. شواهد تجربی متعددی نشان می۲0۲0الاللی مربیگری،  است )فدراسیون بین

؛ لری و  ۲016تواند بر انگیزش، یادگیری، خلاقیت و عالکرد فردی ابرر مببرت بگرذارد )رچری،      می

ریزی  وگو، رگاهی و برنامه های غالب مربیگری عادتام بر گفت (. با این حال، مدل۲019هاکاران، 

فردی متارکزند و کاتر به هراحری محریط تصرایم و معاراری رفترار در بافرت واقعری کرار توجره          

تواند گامی  های نظریه تلنگر، می های مربیگری با بینش کنند. در این شرایط، پیوند دادن ظرفیت می

مسرلله اصرلی از    .هرا باشرد   مهم در جهت افزایش ابربخشی و پایداری تغییرات رفتراری در سرازمان  

 

1- Coaching 



  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السلام( جامع امام حسین )علیهدانشگاه ات ینشر 13

یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش  

« تغییر رفتار دیگرران »نوعی مسئول  شود که تقریبام هاه مدیران و رهبران سازمانی، به جا رغاز می این

شود و ابزارهای نظری و عالی کافی نیرز   ها دیده نای هستند، اما این مسئولیت در توصیف شغل رن

داننرد چره رفتارهرایی بایرد اصرلاح شرود،        ها مری  (. رن۲0۲3هور،  در اختیارشان نیست )کینلی و بن

های مختلف مربیگرری اسرتفاده    توانند بازخورد بدهند، برنامه عالکردی بنویسند و حتی از مدل می

و « تحری  افراد به تغییر»، «انتخاب تکنی  مناسب برای تغییر رفتار»کنند؛ اما زمانی که موضوع به 

 .شود اری بین انتظار و تواناندی واقعی پدیدار میرسد، شکا  معناد می« حفظ تغییر در هول زمان»

های مربیگری رایج، بیشتر بر توالی مراحل )مربلام بررسری وضرعیت، تعریرف      ای از مدل بخش عاده

ای کره تغییرر بایرد در رن ر      ریزی( تلکید دارند تا بر سرازوکارهای رفتراری و زمینره    هد ، برنامه

، «فرد چه چیزی باید بفهاد و چه کاری باید انجرام دهرد  »ها اغلب بر این است که  دهد. تارکز رن

گیری او چگونه باید بازهراحی شرود ترا رفترار جدیرد      محیط و معااری تصایم»پرسند  اما کاتر می

در نتیجه، حتی زمانی که رگراهی، بیرنش و نیرت تغییرر در جلسرات مربیگرری شرکل        «. دوام بیاورد

کنرد و   عارل ناری  « ه حاایت زندگی بررای رفترار جدیرد   دستگا»مبابه  گیرد، محیط واقعی کار به می

نشران داده اسرت کره تغییررات      1در مقابرل، نظریره تلنگرر    .شروند  رفتارهای قدیای دوباره فعال مری 

هرایی ماننرد سرلامت، مرالی و      توانند در حوزه کوچ ، غیرتحایلی و مبتنی بر معااری انتخاب، می

تر هردایت کننرد )تیلرر و     های مطلوب ه سات گزینههور معناداری ب رموزش، الگوهای رفتاری را به

منرد   شکل نظام ندرت به (. با این حال، این دانش رفتاری به۲0۲1؛ مازار و هاکاران، ۲008سانستین، 

گیرد که:  جا شکل می در دل فرریندهای مربیگری سازمانی تلفیق شده است. پرسش محوری از این

گررای   ای و انسران  بندی کرد که هم اصرول حرفره   ورتصرویکردی نوین از مربیگری توان  ریا می

مربیگری را حفظ کند و هم از منطق تلنگر برای هراحی محیط تصرایم و حاایرت از تغییرر پایردار     

دهد که اگرچه درباره مربیگرری، تغییرر رفترار و     مرور ادبیات نشان می رفتار در سازمان بهره گیرد؟

منرد   های متعددی صورت گرفته است، اما تلفیرق نظرام   هور مستقل پژوهش نظریه تلنگر، هر ی  به

این سه حوزه در قالب ی  مدل مفهومی واحد، بسیار محدود است. بیشتر مطالعات تلنگر در حوزه 

سیاست عاومی، اقتصاد رفتاری و رفتار شهروندی انجام شده و کاربرد رن در بستر رفتار سازمانی و 

 بره  خرا   هرور  بره  که پژوهشی هاچنین،. است گرفته ارقر توجه مورد کاتر مراجع،–روابط مربی
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هرای سرنتی    پرذیر برا مردل    رویکردی متاایز و مقایسه عنوان به «محور تلنگر مربیگری پردازیمفهوم»

برر   .ویژه در فضای سازمانی ایران شناسایی نشرده اسرت   الاللی و به مربیگری بپردازد، در ادبیات بین

عنروان رویکرردی نروین در     بره  « محرور  مربیگری تلنگرر » پردازی این اساس، هد  این مقاله مفهوم

های رایج مربیگری است. در این مقالره، برا اتکرا بره      مربیگری سازمانی و تبیین تاایزهای رن با مدل

هرای خبرره، ترلاش     سراختاریافته برا مربیران و مربری     های نیاره  ادبیات نظری مرتبط و تحلیل مصاحبه

هنجاری و سازوکارهای کلیردی ایرن رویکررد شناسرایی و توصریف      شود ابعاد مفهومی، اصول  می

ساختار مقاله به این صورت است: در بخش بعدی، چارچوب نظری مرتبط با مربیگری، تغییر . شود

ها تشری   شناسی پژوهش و نحوه گردروری و تحلیل داده شود. سپس روش رفتار و تلنگر مرور می

و تفاوت  ، اصول بنیادینمحور مقومت مفهومی مربیگری تلنگر ها در قالب گردد. در ادامه، یافته می

های نظری و عالی، پیشرنهادهایی   شود. در پایان، دملت رن با رویکردهای سنتی مربیگری ارائه می

 .گذاران و مدیران منابع انسانی، و نیز مسیرهای پژوهشی رینده مطرح خواهد شد برای سیاست

 مبانی نظری

هد مربیگری و تلنگر در کنرار هرم و در بسرتر سرازمان مرورد مطالعره قررار        دها نشان میبررسی

اند. از هاین رو در ابتدا مبانی نظری مربوط به مربیگری و به هور ویژه در بستر سازمان مورد نگرفته

گیرد و سپس در خصو  نظریه تلنگر، تعاریف و کاربرد رن در سرازمان مرواردی   بررسی قرار می

 نگارش می گردد.

 بانی نظری مربیگریم

اسررت کرره شررامل تعامررل سرراختارمند و متارکررز و اسررتفاده از  یتوسررعه انسرران نرردیفرا مربیگررری

منرافع   یبررا  داریر مطلروب و پا  راتییر مناسب به منظور ارتقاء تغ یها  یابزارها و تکن ها، یاستراتژ

در روش تببیرت شرده     یر بره عنروان    مربیگری. استفاده از باشد یم نفعانیذ ریو احتاام سا مراجع

تعرداد   ،یاقتصراد  یهرا  در تارام بخرش   هاچنرین  .شرود  یشرناخته مر   یزنردگ  یهرا  نره یاز زم یاریبس

 یاز کارکنان خود در مراحل مختلف شغل یبانیپشت یبرا هامربیها به استخدام  از سازمان یا ندهیفزا
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 برنرد  یبهرره مر   بری مر  یر  یبانیخود از پشرت  یافراد در مراحل مختلف زندگ نیو هاچن پردازند یم

 (. ۲0۲3)کاکس و هاکاران،

 گریواژه شناسی مربی و مربی

رغراز بره توسرعه کررد      1980دهره   لیر رشته مسرتقل در اوا   یبه عنوان  یگریکه مرب یاز زمان

بروده اسرت.    یگرر یاز مباح  درون عال و پرژوهش مرب  یبخش یگریمرب فیتعار( ۲010)بروک، 

 یاریبس« ست؟یچ یگریمرب»موضوع داشته است که  نیبه ا یهر کتاب، مقاله و وبلاگ نگاه بامیتقر

در بداننرد.    یر رکادم وظیفره   یر را  یگریمرب یرسا فیتعر یماکن است جستجو برا انیاز مرب

وجود دارد که چرا فکر کردن دربراره   لیکه حداقل سه دل معتقد است (،۲0۲1) 1عین حال پساور

 .دارد تیاها «ستیچ یگریمرب»

اسرتاندارد شرده بره     فیر تعر  یاست.  یضرور یگریعال مرب یروشن برا فیتعر  ی اومم،

هاره مرا در حرال     نکهیداشته باشند و ا توانند یم یچه انتظار یمرب  یکه از  دهد ینشان م انیمشتر

 .میخدمت مشابه هست  یارائه 

هرور واضر     را بره  یگرر یحروزه مرب  دیر است. مرا با  یاتیپژوهش ح یبرا یگریمرب فیتعر ام،یبان

 یگرر ی. از رنجرا کره مرب  میرا درک کنر  رندیگ یکه مورد مطالعه قرار م ییها دهیتا پد میمشخص کن

 گرر یاز د یگرر یمرب زیتارا  یرن برا یدیکل یاجزا فینوظهور است، تعر یحوزه پژوهش  یهنوز 

 هرا  هیتوسعه نظر یپلتفرم برا  ی( و ارائه یتیریمشاوره مد ایمشابه )مانند مشاوره  یمداخلات کاک

 .مهم است اریبس

فهرم    یر اسرت.   یاتیر ح یگرر یمرب یهرا  تیرموزش و صرلاح  یهاسان برا فیتعر  ی بالبام،

بدنره دانرش مشرترک و اسرتاندارد       یتا  دهد یبه ما امکان م م،یده یکه انجام م یمشترک از کار

رن، توسرعه   یرموزشر  یهرا  از روش یبانیپشرت  یبررا  یعلار  یرموزش، با چارچوب یمورد توافق برا

  .(۲0۲0)پساور و سینکلر،  میده

دهنده  اند که نشان استفاده کرده یگوناگون فیاز تعار یمختلف سندگانیاست که نو نیا تیواقع

برر   انیر پژوهشرگران و مرب  سرندگان، یاسرت کره نو   یداتیر و تلک هرا  دگاهیر در د فیر ظر یهرا  تفاوت

 یفکرر  گرذاران  انیر از بن یکر یکره بره عنروان     تارور، یو جران  .انرد  مختلف کار خود داشته یها جنبه

 

1- Jonathan Passmore 
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ارائره کررده    یفر یتعر« عالکرد یبرا یگریمرب»در کتاب مهم خود به نام  شود، یشناخته م یگریمرب

بره حرداکبر رسراندن عالکررد      یفرد برا لیباز کردن پتانس» یبه معنا یگریمرب اور،یتو یاست. برا

  ، در حقیقرت یر  فرد است نه رمروزش دادن بره او   یریادگیکا  به  یبه معنا نی. استخودش ا

براور وجرود    نیر ا تارور یجان و یبرا یگریمرب تیدر مرکز .(۲009 ور،اتی)و «یگر لیتسه کردیرو

است  یشخص یریپذ تیو مسئول شتریب یکا  به افراد در توسعه رگاه یگریداشت که هد  مرب

عالکررد برر    یگریمرب: »دیعالکرد را بهبود بخش توان یم ،یریپذ تیو مسئول یرگاه نیا قیو از هر

 یمتفراوت  فیتعرار  زیر ن گرید سندگانینو .(۲009  تاور،ی)و« است یریپذ تیو مسئول یاساس رگاه

متحرده   امتیر در امربیگری  شگامانیاز پ یکیبه هاراه توماس لئونارد  تورثیاند. لورا و ارائه کرده

  یر »را توسعه داد که رن را به عنوان  1یتعامل یگریمرب و هاکاران تورثی(. و۲010بود )بروک، 

و ساندال،  هاوس ینزیک تورث،یکرد )و فیتعر «یبر اعتااد و محرمانگ ی... مبتنیریپذ رابطه امکان

و  یفررد  نیرن بره افرراد، تعراملات بر     یو وابسرتگ  یگرر یمرب نرد یفرر تیر ماه فیتعرار  نیا .(۲007

ارائره   نرد یبرر فرر  یمبتنر  یفر یتعر( ۲011) ۲سیترراو -یریر . پسراور و ف کنند یرا برجسته م یهاکار

برر گفتگرو    یمبتنر  یکردهرا یرو گرر یو د ی، مشاوره روانشناختمنتورینگرا از  یگریاند تا مرب کرده

 ،یگریمرب یرا به هد  اساس یگریمفهوم مرب (۲009ویتاور ) که یکنند، در حال زیمتاا رییتغ یبرا

  یر »را بره عنروان    یگرر یهرا مرب  رن ،کننرد  یمررتبط مر   ،یریپرذ  تیو مسرئول  یشخص یرگاه یعنی

( راجرع کننرده )م  مشرارکت   یر ( و ی)مربر  گرر  لیتسره   یر  نیب یبر روش سقراه یمبتن یگفتگو

سروامت براز   از هریرق   گر لیمداخلات استفاده شده توسط تسه تیکه در رن اکبر کنند یم فیتعر

-یریلر )پسراور و ف « دارنرد  هرد   مراجع یریپذ تیو مسئول یشخص یرگاه  یهستند که به تحر

 شررنهادیدر انگلسررتان، پ یگررریبرجسررته در حرروزه مرب محققرراناز  یکرری ،کرراکس .(۲011 س،یتررراو

متارکرز و   افته،یاسرت کره شرامل تعامرل سراختار      یتوسعه انسران  ندیفرر  ی» یگریکه مرب کند یم

بره نفرع    داریمطلوب و پا راتییتغ جیترو یمناسب برا یها  یابزارها و تکن ها، یاستفاده از استراتژ

 یگرر یکره مرب  کنرد  یم انی( ب۲017) میکه  ی(. در حال۲0۲3و هاکاران،  کاکس« )... استراجعم

 کنرد  یم لیها را تسه رن ایو مراجعان است که به مراجعان کا   انیمرب نیب یانعکاس ندیفرر»  ی

تا به اهردا    ندتجربه کن انیبگفتگوها و مذاکرات مداوم با مر قیمببت را از هر یرفتار راتییتا تغ
 

1- Co-Active 

2- Annette Fillery-Travis 
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 یگرر ی(، مرب1400) یزاده و مرممن  غرلام  ،ینصررت  دگاهیر بر اسراس د «. خود برسند یکار ای یشخص

به بهبرود   ،یا و حرفه یو تارکز بر رشد فرد یریادگی لیاست که با تسه یو تعامل یتیحاا یندیفرا

روشرن از   یفر یو تعر یگریمرب یالالل نیب ونیفدراسدر نهایت  .شود یعالکرد فرد و سازمان منجر م

 :ارائه کرده است یگریمرب

 قیهرا را تشرو   و خلاقانه اسرت کره رن   زیبرانگ تفکر یندیدر فرر مراجعینشراکت با  یگریمرب"

 ."خود را به حداکبر برسانند یا و حرفه یشخص لیتا پتانس کند یم

 های مربیگریمدل

وجود دارد که برای سراختار دادن بره جلسرات     های متعددیبرای اجرای فرایند مربیگری مدل

ها برای هدایت افراد تحت مربیگری در ی  تروالی منطقری   توان از رنمربیگری مناسب بوده و می

گیرنرد، بره   گری مورد استفاده قررار مری  هایی که در فرایند مربیترین مدلشدهاستفاده کرد. شناخته

 باشند:شرح ذیل می

 گرو مربیگری مدلالف( 

های مربیگری اسرت کره بررای هردایت      ترین مدل ترین و پراستفاده یکی از معرو  1گرودل م

رود. این مدل از چهار مرحله اصلی  های کاری به کار می ها و محیط مکالاات مربیگری در سازمان

هد  این است که ابتردا مربری و    . و اراده یا خاتاه ، ها گزینه ، تشکیل شده است: هد ، واقعیت

های موجود بررسری   به وضوح هد  نهایی را مشخص کنند. سپس وضعیت فعلی و واقعیت مراجع

ای برای  های مختلف برای رسیدن به هد  بررسی شده و در نهایت، برنامه شود. در ادامه، گزینه می

هرای مختلرف    شود. این مدل به دلیل سادگی و قابلیت کاربرد در موقعیرت  اقدام عالی مشخص می

 (.۲009)ویتاور،  شود ها شناخته می های مربیگری در سازمان از پایه عنوان یکی به

  تی گرو مدل مربیگریب(  

به رن اضافه شده است.  ای به نام موضوع است که مرحله گرو ای از مدل توسعه ۲تی گرومدل 

ل، این مدل برای جلسات مربیگری هراحی شده که نیاز به شفافیت بیشتر در ابتدا دارند. در این مرد 

شود تا متارکزتر بر موضوع اصلی کار شرود. سرپس ماننرد     ابتدا موضوع اصلی مکالاه مشخص می

 

1- GROW (Goal, Reality, Options, Will) 

2- TGROW (Topic, Goal, Reality, Options, Will) 
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ریرزی بررای اقردام     هرا و برنامره   ها، ارزیرابی گزینره   گذاری، بررسی واقعیت ، مراحل هد گرو مدل

کند تا از ابتدا موضوعات گسرترده را محردود    شود. این ساختار به مربیان کا  می عالی دنبال می

کرده و بر ی  هد  خا  متارکرز شروند، کره ایرن موضروع موجرب کاررمردی بیشرتر فررینرد          

 (.۲016)پساور،  شود مربیگری می

 اسکار مدل مربیگری پ( 

محور در مربیگری هراحری شرده اسرت. ایرن مردل       حل بر اساس ی  رویکرد راه 1اسکارمدل 

در این مدل، مربی با  .بررسی، و و اقدامتلیید  ،ها دانسته ،بندی شامل پنج مرحله است: نتیجه، مقیاس

گیرری   بندی برای انردازه  کند و از تکنی  مقیاس مراجع در جهت تعیین نتیجه مطلوب هاکاری می

هرا   های موجود اشاره دارد کره مراجرع از رن   ها به منابع و تواناندی شود. دانسته پیشرفت استفاده می

و اقدام به معنای تشویق و تاییرد مراجرع بررای ادامره      کند. تلیید برای رسیدن به اهدافش استفاده می

هرای بعردی اسرت. در نهایرت، بررسری بره ارزیرابی نترایج و اصرلاح           ریزی برای اقدام مسیر و برنامه

ویرژه در   هرای موجرود بره    هرا و توانانردی   حرل  پردازد. این مردل بره دلیرل تلکیرد برر راه      ها می برنامه

 (.۲007)جکسون و مککرگو، فرریندهای سازمانی بسیار ممبر است

 کلییر مدل مربیگری ت( 

 ، اقدام ، کردن کاوش ، کردن گوش،  شامل پنج مرحله کلیدی است: قراردادبستن ۲کلییرمدل 

در مرحله قراردادبستن، مربی و مراجع با هم در مورد هد  و انتظارات جلسره بره توافرق     .و بررسی

دهد تا اهاینان حاصرل کنرد کره     به مراجع گوش میکردن، مربی فعامنه  رسند. در مرحله گوش می

ترر مرورد    هور عایرق  کردن، مسائل به اند. سپس در مرحله کاوش تاام نکات مهم در نظر گرفته شده

توانرد بررای بهبرود وضرعیت خرود       گیرند. بعد از رن، اقدامات عالی که مراجع مری  بررسی قرار می

شرده   رسی به ارزیابی نتایج و تابیرات اقدامات انجرام شود. در نهایت، مرحله بر انجام دهد، تعیین می

هرای   اختصا  دارد. این مدل بر ارتباط مرمبر و فعامنره مربری برا مراجرع تارکرز دارد و در محریط       

هرای   مردل (. ۲01۲)هاوکینز،   کند سازمانی که نیاز به شفافیت و تعامل بام دارند، به خوبی کار می

دهنرد.   طقی و کاررمد برای هدایت فرریند مربیگری ارائه میمربیگری موجود هرکدام ساختاری من

 

1- OSKAR (Outcome, Scaling, Know-How, Affirm & Action, Review) 

2- CLEAR (Contracting, Listening, Exploring, Action, Review) 
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گیری نهایی، از  ها و تصایم گذاری، بررسی واقعیت، شناسایی گزینه با چهار مرحله هد  گرومدل 

هرای مختلرف شرناخته     های مربیگری است و به دلیل سادگی و کاربرد در محیط ترین مدل محبوب

، برر  گررو  بره مردل   "موضوع"ای به نام  با افزودن مرحله  تی گرو(. مدل ۲009شده است )ویتاور، 

برر اسراس رویکررد    مردل اسرکار     .(۲016شفافیت در شروع جلسات تلکید بیشتری دارد )پسراور،  

های موجرود تارکرز دارد، کره     محور هراحی شده و بر نتایج ملاوس و استفاده از تواناندی حل راه

مردل   .(۲007رمیرز اسرت )جکسرون و مککرگرو،      قیرت های سازمانی موف ویژه در محیط این مدل به

کند تا  بر اهایت ارتباط موبر و گوش دادن فعال تلکید دارد و به مربی و مراجع کا  میکلییر نیز 

اهدا  و انتظارات خود را در ابتدای کار به وضوح تعریف کنند و در هرول فررینرد بره بررسری و     

های مربیگری بره خروبی در    اگرچه این مدلر عین حال د .(۲01۲ارزیابی نتایج بپردازند )هاوکینز، 

هایی دارند که هراحی ی   اند، اما هرکدام محدودیت های مختلف مورد استفاده قرار گرفته محیط

هرای موجرود    سرازد. بررای مبرال، مردل     را ضروری مری  "تلنگر محور"ویژه در زمینه  مدل جدید، به

هرا بره هرور کامرل از      لکیرد دارنرد، امرا بسریاری از رن    عادتام بر ساختار و منطق فررینرد مربیگرری ت  

شناختی برای تغییر رفتارهرای ناخودرگراه یرا تقویرت رفتارهرای مطلروب        های رفتاری و روان بینش

که تارکز رن بر تلبیرات کوچ  و غیرمستقیم برای هردایت رفترار    نظریه تلنگر .کنند استفاده نای

هور ممبری گنجانده نشده است. به هاین دلیرل، نیراز بره     های مربیگری فعلی به افراد است، در مدل

ی  مدل جدید وجود دارد که بتواند اصول تلنگر را در فرریند مربیگری ادغام کند، به نحوی که 

تغییرات رفتاری کوچ  اما تلبیرگذار را در کارکنان ایجاد کند. این مدل باید بتواند به هور ویرژه  

شروند، بپرردازد و برا اسرتفاده از تلنگرهرای       ع از تغییرر رفترار مری   به موانع روانری و محیطری کره مران    

 .هوشاندانه، رفتار مطلوب را تقویت کند

 مبانی نظری تلنگر

هر جنبه ای از معااری انتخابی که باع  تغییر رفتار افراد، به روشری قابرل پریش بینری و بردون      

گرر مری گوینرد )تیلرر و سانسرتین،      ماانعت از گزینه ها یا تغییر چشاگیر مشوق های اقتصادی را تلن

به فرد ب تعریف شده کره دارای    (. به عبارت عالیاتی، تلنگر به عنوان تکانه ای از فرد الف۲008
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ویژگی هایی از جاله برنامه ریزی شده و هدفاند بودن، اخلاقی بودن، موبر و ابربخش بودن باشد 

 و باع  تغییر و هدایت رفتار شود.

 معنی و مفهوم تلنگر

تلنگرر: بهبرود   "توسط تیلر و سانسرتین در کتراب معروفشران بره نرام       ۲008در سال  نظریه تلنگر

معرفی شد. ایرن نظریره برر اسراس مفراهیم اقتصراد        "تصایاات درباره سلامتی، بروت و خوشبختی

گیری بنرا شرده اسرت و بره بررسری نحروه تغییرر رفترار افرراد از هریرق            رفتاری و روانشناسی تصایم

پردازد. تلنگر بره معنری تغییررات     گیری می های تصایم ی کوچ  و غیرمستقیم در محیطها مداخله

تواند برر تصرایاات و رفتارهرای افرراد ترلبیر بگرذارد بردون اینکره          کوچ  و ظریفی است که می

(. در واقع، تلنگر به نوعی ۲008ها اعاال شود )تیلر و سانستین،  محدودیتی اجباری یا تحایلی بر رن

تبدیل شده است که هردفش ایجراد شررایطی اسرت کره در رن افرراد تصرایاات         "اومیکامی ع"

های مختلفی تعریرف   تلنگر در ادبیات علای و کاربردی به شکل .بهتری برای خود و جامعه بگیرند

 :شده است، اما تعاریف مختلف به ی  مفهوم اصلی اشاره دارند

ست که به منظور تغییرر رفترار افرراد بردون     تلنگر ی  مداخله ا(: ۲008) تعریف تیلر و سانستین

های افراد را  گیری، انتخاب ها یا اجبارها هراحی شده است. تلنگر با تنظیم محیط تصایم محدودیت

 .دهد ها را به سوی تصایاات بهتر سوق می کند و رن هدایت می

هرایی کره بره     انتخراب تلنگر روشی است برای کا  به افراد در انجام (: ۲015) تعریف هالپرن

انرد کره افرراد را بره سرات       هایی که به نحوی هراحی شده نفع خودشان است، با استفاده از تکنی 

 .های دیگر حذ  یا محدود شوند های بهتر هدایت کنند بدون رنکه گزینه انتخاب

تلنگر به معنای تنظیم جزئیات کوچ  در محیط یا نحروه ارائره اهلاعرات    (: ۲019) تعریف لی

ها و رفتارهای افراد را تحت تلبیر قرار دهد، در حالی که رزادی انتخراب   تواند انتخاب ت که میاس

 .شود افراد به هور کامل حفظ می

 پیدایش و چگونگی بسط نظریه تلنگر

کند  نظریه تلنگر از ترکیب روانشناسی رفتاری و اقتصاد رفتاری پدید رمد. این نظریه تلاش می

هرای روانشرناختی و    سازی شده، بر واقعیرت  رل های عقلانی و ایده گیری صایمتا به جای تارکز بر ت
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ها تارکز کند. تیلر و سانسرتین برا الهرام گررفتن از مفهروم       های روزمره انسان گیری اقتصادی تصایم

گیرری بررای تلبیرگرذاری برر نترایج       کره بره معنرای هراحری محریط تصرایم        "1معااری انتخراب "

را معرفی کردند. این نظریه به تدریج با تحقیقات و مطالعرات تجربری در   گیری است، تلنگر  تصایم

 های مختلف از جاله سلامت عاومی، رموزش، مالیات و محیط زیست توسعه یافت )سانستین زمینه

های گوناگون  پس از معرفی اولیه، نظریه تلنگر توسط محققان مختلفی در حوزه .(۲014،  و رایش

توانند تلبیرات مببتی بر تصایاات و رفتارهرای   دریافتند که تلنگرها میگسترش یافت. پژوهشگران 

ها  گذاری عاومی و سازمان اجتااعی داشته باشند. این امر به گسترش استفاده از تلنگرها در سیاست

 .منجر شد

 تلنگر هیو اصول نظر یدیکل یاجزا

تغییرر رفترار افرراد در     نظریه تلنگر مبتنی بر چند اصل و مملفه اساسری اسرت کره در هراحری و    

تررین ایرن اصرول، معاراری انتخراب اسرت.        شود. یکی از مهرم  های مختلف به کار گرفته می محیط

هررور خلاصرره، معارراری انتخرراب برره معنررای تنظرریم و سرراختاردهی محرریط اسررت برره شررکلی کرره  برره

مطلوب سوق ها به سات رفتارهای  های افراد به هور غیرمستقیم تحت تلبیر قرار گیرد و رن انتخاب

ها محدود شرود. ایرن مفهروم در کتراب تیلرر و سانسرتین        داده شوند، بدون اینکه رزادی انتخاب رن

گیری افرراد بردون اجبرار     ( به وضوح توضی  داده شده است و نقش مهای در بهبود تصایم۲008)

 .کند ها ایفا می رن

ه، تلنگرهرا بره عنروان    یکی دیگر از اجزای مهم این نظریه، خودکاررمردی اسرت. در ایرن زمینر    

دهنرد، بردون اینکره تغییرر      کنند که افراد را در مسیر دستیابی به اهدافشان یاری مری  ابزاری عال می

خروبی توضری  داده کره چگونره      ( بره ۲014ای در سط  اراده یرا تعهرد مزم باشرد. مادریران )     عاده

 .د تغییر دهندهای درونی افراد را بدون ایجاد فشار زیا توانند انگیزه تلنگرها می

اصل دیگری که در این نظریه برجسته است، کانون توجه است. تلنگرها از هریق جلرب توجره   

گیرری بهترر    هرا را بره سرات تصرایم     تواننرد رن  های خا  از ی  انتخاب، مری  افراد به برخی جنبه

ابسرته  ( و۲011گیرری )کرانان،    شناسی تصرایم  در روان "ابر لنگر"هدایت کنند. این اصل به نظریه 
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هرای بعردی افرراد را بره      تواند انتخاب دهد چگونه تارکز بر ی  جنبه خا  می است، که نشان می

 .شدت تحت تلبیر قرار دهد

تررین   در نهایت، باید به اصل تغییرات کوچ ، ابرات بزرگ اشاره کنیم کره یکری از جرذاب   

ار کوچ  در محیط یرا  دهد که گاهی تغییرات بسی های نظریه تلنگر است. این اصل نشان می بخش

 توجهی بر رفتار افراد داشته باشد. تواند تلبیرات قابل نحوه ارائه اهلاعات می

 به کارگیری تلنگر در سازمان و محیط کاری

تلنگرها به دلیل قدرت تغییر رفتار بدون ایجاد مقاومت یا الزام، ابزارهرای مرمبری بررای ایجراد     

تواننرد افرراد را بره سرات      لبیر بر عوامل محیطی و روانی میها با ت تغییرات رفتاری مببت هستند. رن

رفتارهای مطلوب هدایت کنند. به عنوان مبال، در حوزه سلامت عاومی، تلنگرهرایی ماننرد ارسرال    

توانرد بره بهبرود رفتارهرای      های یادروری برای انجام معاینات پزشکی یا مصر  داروها مری  پیام 

تواننرد بره    هرای کراری، تلنگرهرا مری     (. در محریط ۲011ن، بهداشتی کا  کند )میلکان و هاکارا

مدیران کا  کنند تا رفتارهای مببت و کاررمدی را در کارکنان تشرویق کننرد. بره عنروان مبرال،      

هرای   ها به جای رسانسور، شررکت در برنامره   توانند در تشویق کارکنان به استفاده از پله تلنگرها می

هرای   (. یکری از روش ۲008، سانسرتین ازی ممبر باشند )تیلر و س رموزشی و یا بهبود هاکاری و تیم

توانرد بره    پرکاربرد، ارائه بازخوردهای ساده و مستار به کارکنان درباره عالکردشان است کره مری  

نیز  ها سازمانبه هور کلی  .(۲014وری کا  کند )سانستین و رایش،  بهبود رفتارها و افزایش بهره

 توان یمرن  به یابی دست با که ییها  یتکن به ها رن .اند کرده درک ار تلنگر زدن قدرترفته رفته 

 و سرالم  هیر تغذ شیافرزا  یبرا ها تلاش مبلام .اند شده مند علاقه ،رفتار کارکنان را تحت تابیر قرار داد

 . است شده متداول یا ندهیفزا هور به ها سازمان در تلنگر زدن از استفاده با کارمندان در انیا رفتار

 پیشینه تحقیق

هاانطور که پیشتر نیز ذکر شد هی بررسی های انجام گرفته پژوهشی که کاربرد نظریره تلنگرر   

در مربیگری را مورد بررسی قرار داده باشد در مطالعات داخلی و خارجی یافت نشد. از این رو بره  

در سرازمان  بررسی تحقیقاتی که در زمینه مربیگرری در سرازمان و هاچنرین کراربرد نظریره تلنگرر       

 باشد.ها در جدول شااره ی  قابل مشاهده میصورت پذیرفته پرداخته شد که نتایج بررسی
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 تحقیق ۀنیشی. پ1جدول 
 آمده دست نتایج به عنوان پژوهش سال پژوهشگر

دستگردی و 

 همکاران
1400 

طراحی مدل مربیگری سازمانی در 

های دولتی ایران با رویکرد  سازمان

 بنیاد داده

یک مدل جامع مربیگری سازمانی دامل درایط علّی، عوامل ارائه 

گر و پیامدها بر اساس مصاحبه با  ای، راهبردها، عوامل مداخله زمینه

سازی چارچوبی بومی برای استقرار  ای؛ فراهم های حرفه کوچ

 مربیگری سازمانی در بخش دولتی

 1403 واعظی و حسینی
قابلیت تلنگرهای رفتاری برای کاهش 

 ترک فعل در بخش عمومی پدیده

 6سوگیری دناختی مؤثر بر ترک فعل و استخراج  19دناسایی 

دسته تلنگر رفتاری؛ نتایج نشان داد تلنگرها قابلیت پیشگیری از 

ها وابسته به زمینه و رفتار هدف  ترک فعل را دارند اما اثربخشی آن

 است

دمسی و 

 همکاران
1401 

 طراحی الگوی مدیریت تلنگر در مراکز

 بهدادتی درمانی

دستیابی به مدل مدیریت تلنگر دامل علل، عوامل همبسته، عوامل 

کارگیری صحیح  میانجی، اقتضائات و پیامدها؛ کمک به فهم و به

 های بهدادتی تلنگر در سازمان

موسوی و 

 همکاران
1401 

تعیین همبستگی بین تلنگر سازمانی و 

اوبادگری سازمانی با تنش دغلی 

 کارکنان

ج نشان داد تلنگرهای سازمانی موجب کاهش تنش دغلی و نتای

رفتارهای خصمانه دده و مسیر رفتار کارکنان را در جهت اهداف 

 دهد سازمانی بهبود می

کشاورز و 

 همکاران
1399 

بررسی نقش تلنگر سازمانی، هوش 

هیجانی و انگیزش درونی در ایجاد 

 محیطی کارکنان رفتار زیست

منفی و معنادار بر انگیزش درونی دادت، تلنگر سازمانی اثر 

که هوش هیجانی اثر مثبت و معنادار بر انگیزش درونی  درحالی

 کارکنان نشان داد

 2009 پرکینز

بررسی چگونگی تغییر رفتار رهبران و 

بهبود اثربخشی جلسات از طریق 

 مربیگری اجرایی: یک مطالعه اکتشافی

در رفتارهای رهبری و مربیگری اجرایی منجر به تغییرات مثبت 

عنوان ابزاری تلنگری در  افزایش اثربخشی جلسات دد؛ مربیگری به

 بهبود رفتار رهبری مؤثر ارزیابی دد

 2024 هودک
ها: چگونه از اقدامات  تلنگر در سازمان

 نمایشی جلوگیری کنیم؟

توانند به  تلنگرهای رفتاری در صورت طراحی و اجرای نامناسب می

های اجرایی  تبدیل دوند؛ تأکید بر توجه به ریسکاقدامات نمایشی 

 در طراحی مداخلات تلنگری

 2021 میزر و همکاران
ها مؤثر  آیا تلنگرهای رفتاری در سازمان

 هستند؟

تلنگرهای رفتاری در تغییر رفتار سازمانی مؤثرند، اما میزان 

ها به نو  تلنگر، زمینه فرهنگی و دیوه اجرا وابسته  اثربخشی آن

 است

 2023 مولر و همکاران

پرداخت یا تلنگر برای تغییر کارکنان؟ 

یک بررسی نظری و تجربی از تأثیر 

 تلنگرها برای تغییر سازمانی

اندازه یا حتی بیش از  تلنگرهای رفتاری در برخی موارد به

 های مالی در تغییر رفتار سازمانی اثربخش هستند مشوق

ون دِ پل و 

 همکاران
2022 

یر رفتار کارکنان: یک تلنگر در تغی

 رویکرد نوین در تحول سازمانی

عنوان ابزاری مؤثر برای تغییر رفتار کارکنان دناسایی  تلنگرها به

ددند و موجب افزایش پذیرش تغییر و بهبود کارایی سازمانی 

 ددند
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 شناسی تحقیقروش

انجام  چارمزیگرای  بنیاد ساخت نظریه دادهپژوهش حاضر با رویکرد کیفی و مبتنی بر 

ای  در بستر سرازمانی برود؛ پدیرده   « محور مربیگری تلنگر»پردازی  شده است. هد  پژوهش، مفهوم
مند مورد مطالعه قرار نگرفته و نیازمند کاوش عایق  هور مستقل و نظام که در ادبیات نظری پیشین به

شناختی، بر تفسیرهای  های خبرگان این حوزه است. در این رویکرد روش سازی تجربه زیسته و معنا
شود. استفاده  ساختی مفاهیم تلکید می ها، و هم کنندگان، تعامل پویا میان پژوهشگر و داده مشارکت

سرراختاریافته، امکرران دسررتیابی برره  هررای نیارره بنیرراد از هریررق مصرراحبه از روش کیفرری و نظریرره داده

محور  گیری مربیگری تلنگر شکلها و سازوکارهای زیرین  های نهفته، منطق رفتاری مربی سازی معنا
هرا را مهیرا    هرای نظرری بررمرده از داده    را فراهم ساخت و زمینه مزم برای استخرا، مفاهیم و مقوله

ای، تحلیررل متررون مرررتبط بررا مربیگررری و تلنگررر، و نیررز    هررا از هریررق مطالعرره کتابخانرره  داده .کرررد
صورت باز هراحی شدند تا اجرازه   ها به های عایق با افراد متخصص گردروری شد. پرسش مصاحبه

ها ترا اشرباع نظرری ادامره      وگو ظاهر شوند. گردروری داده هور هبیعی در گفت داده شود مفاهیم به
گیری  کرد، فرایند ناونه ای به مدل اضافه نای های جدید اهلاعات تازه یافت و هنگامی که مصاحبه

اری براز، کدگرذاری محروری و    هرا براسراس سره مرحلره کدگرذ      فراینرد تحلیرل داده   .متوقف شرد 
(. در مرحله کدگرذاری براز، واحردهای    ۲008، و اشتراوس  کدگذاری انتخابی انجام شد )کوربین

گذاری شدند. سپس این مفاهیم در مرحله محوری برا یکردیگر مقایسره و در     معنایی استخرا، و نام

و قوله محروری پرژوهش   دهی شدند. در مرحله کدگذاری انتخابی، م های مرتبط سامان قالب مقوله
صرورت هدفانرد )قضراوتی( انجرام شرد ترا        گیری پژوهش به ناونهابعاد نظری رن مشخص گردید. 
کنندگان واجد تجربره و دانرش کرافی در زمینره مربیگرری، تلنگرر و        اهاینان حاصل شود مشارکت

دیرانی کره در  های مدیران اجرایی، مر  ای، مربی تغییر رفتار باشند. جامعه پژوهش شامل مربیان حرفه

اند، و متخصصان حروزه رفترار و تلنگرر     سازی فرهنگ مربیگری داشته های خود تجربه پیاده سازمان
کننردگان   ، انتخراب مشرارکت  «نااینردگی رمراری  »ها برود نره    داده« عاق»بودند. از رنجا که هد ، 
تجربره سرازمانی   و ای معتبر  ها انجام شد. مربیان دارای مدارک حرفه ای رن براساس صلاحیت حرفه

نفرر از خبرگران مرورد     ۲۲ها ارتقا یابد. در مجاروع   در ناونه گنجانده شدند تا کیفیت تحلیلکافی 

برای اهاینران از کیفیرت علاری     .مصاحبه قرار گرفتند و با رخرین مصاحبه، اشباع نظری محقق شد
گرا مرورد توجره    اد ساختبنی های کیفی مبتنی بر نظریه داده ها، معیارهای اعتبارپذیری پژوهش یافته
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شده در چنرد مرحلره در اختیرار     ها و تفسیرهای استخرا، منظور افزایش اعتبار، مقوله قرار گرفت. به
خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی و مربیگری قررار گرفرت و اصرلاحات مزم برر     

ان(. برررای تقویررت  اسرراس بازخوردهررای رنرران اعاررال شررد )تلییررد خبرگرران و بررازبینی هاتایرر       
مرحله مستندسرازی   به صورت شفا  و مرحله ها به پذیری، فرایند کدگذاری و تحلیل داده وابستگی

هرور دقیرق ببرت گردیرد.      هرای نظرری بره    های خام ترا مقولره   گیری مفاهیم از داده شد و مسیر شکل

، امکرران کننرردگان و فراینرد تحلیررل  هاچنرین بررا ارائره توصرریف غنری از زمینرره پررژوهش، مشرارکت    
ورزان فراهم شد. این اقدامات در مجاوع به افرزایش   ها برای پژوهشگران و عال یافته پذیری انتقال

 .انسجام، شفافیت و اعتبار مفهومی نتایج پژوهش انجامید

 های تحقیقیافته

منظور دستیابی به هد  پژوهش،  های حاصل از پژوهش ارائه شده است. به در این بخش، یافته
هرا در ایرن مرحلره مررور و      هرای رن  قیقات پیشین مورد بررسی و مطالعه قرار گرفت و یافتهابتدا تح

ی  هایی در راستای موضوع تحقیق با جامعه پس از مطالعه متون و ادبیات گذشته، مصاحبه .ببت شد
 .رورده شده است، انجام شد 1جدول  شناختی رن در رماری که شرح مشخصات جاعیت
 عیت شناختی خبرگان.  مشخصات جا۲جدول 

 درصد تعداد طبقات ویژگی

 جنسیت
 %36 8 زن

 %64 14 مرد

 ای مربیگری سطح حرفه

 %68 15 1ایسطح حرفه

 %23 5 2ای ارددسطح حرفه

 %9 2 سایر

 سابقه مربیگری

 %14 3 سال 5–0

 %36 4 سال 10–6

 %23 5 سال 15–11

 %27 6 سال به بالا 15

 نو  مربیگری

 %68 15 اجرایی

 %18 4 مدیران اولیه

 %14 3 ها سایر مربیگری

 

1- Professional Certified Coach (PCC) 

2- Master Certıfıed Coach 
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ها، عناصری که دارای پیام بودند استخرا،  پس از مطالعه و بررسی اهلاعات حاصل از مصاحبه

گردید تا کدهای باز حاصل شوند. سپس کدهای حاصل که به لحرا  مفهرومی بره یکردیگر شربیه      

کدهای محوری حاصل شده است. در مرحله رخر،  اند و داشتند، تحت عنوان ی  دسته قرار گرفته

اند  تری قرار گرفته و عنوان مشترکی را به خود اختصا  داده های بزرگ رن مفاهیم در قالب مقوله

های  و کدهای انتخابی ایجاد شدند. مزم به ذکر است در هر مرحله، کدهای ایجادشده با یادداشت

در  .اسرت  سه شده و مجددام مرورد برازنگری قررار گرفتره    رمده از متون و ادبیات گذشته مقای دست به

ادامه کدهای استخرا، شده بر اساس سوامت اساسی پرسیده شده در مصاحبه به محوریت چیستی، 

استخراش شرده در   یاز مصاحبه انجام شده و کدها ایناونه ها ارائه شده است.ها و تفاوتویژگی

 دهیپرسر  یاستخرا، شده بر اسراس سروامت اساسر    یاکده زیرورده شده است. در ادامه ن 3جدول 

 .است شده ارائه هاو تفاوت هایژگیو ،یستیچ تیشده در مصاحبه به محور
 استخرا، شده یو کدها ناونه مصاحبه .  3جدول 

 دده کدهای باز استخراج ای از متن مصاحبه گزیده

تحریک بینش محور یعنی استفاده از مداخلات ظریف برای  مربیگری تلنگر»

 «که به او دستور بدهیم چه کاری انجام دهده در مراجع، بدون این

مداخله ظریف، تحریک بینش، 

 هدایت بدون دستور، عدم اجبار

جای هدایت مستقیم، محیطی را طراحی  در این نو  کوچینگ، کوچ به»

 «کند که مراجع خودش به تصمیم درست برسده می

طراحی محیط تصمیم، هدایت 

 تقیم، تسهیل انتخابغیرمس

تر به  تر و طبیعی تلنگر یعنی طوری فضا را بچینیم که انتخاب بهتر، آسان»

 «نظر برسده

سازی انتخاب، طراحی  آسان

 ساختار تصمیم

کند افراد از دکاف بین دانستن و انجام دادن عبور کنند،  این مدل کمک می»

 «که فقط بیشتر فکر کننده نه این

 بدیلت عمل،–دکاف دانستن

 عمل بر تمرکز رفتار، به آگاهی

فرض را بشناسد تا  هایی مثل گریز از زیان یا اثر پیش کوچ باید سوگیری»

 «بتواند مسیر تصمیم را اصلاح کنده

فرض،  سوگیری دناختی، اثر پیش

 گریز از زیان

تلنگر زمانی درست است که آزادی انتخاب فرد حفظ دود و احساس نکند »

 «پنهانی کرده استهکسی او را هدایت 
 آزادی انتخاب، دفافیت نیت

هدف نهایی تلنگر ایجاد تغییر رفتاری پایدار است، نه یک هیجان یا انگیزه »

 «مدته کوتاه
 اثر بلندمدت تغییر رفتاری پایدار،
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 تحلیل چیستی مربیگری تلنگر محور

 خبرگران هررح شرد؛ یعنری    محور از دید  مربیگری تلنگر« هسته مفهومی»این سمال برای استخرا، 

کنند دقیقام چره عناصرری را در ذهرن     محور صحبت می ها از مربیگری تلنگر وقتی مربی تبیین گردد که

ها، نسبت این رویکرد با علوم رفتراری و میرزان    ، جایگاه رزادی انتخاب، نوع مداخلهمربیدارند: نقش 

 .باشدیسوال قابل مشاهده م نیمربوط به ا لیتحل جینتا  4در جدول  .تلکید رن بر پایداری تغییر رفتار
 . کدگذاری تعریف مربیگری تلنگر محور4جدول 

 مقوله سطح دوم مقوله سطح اول کدگذاری باز

هدایت بدون دستور، مداخله غیرمستقیم، تحریک تصمیم، بدون اجبار، 
 دهی رفتاری تسهیل انتخاب، هدایت نامرئی، جهت

 هدایت غیرمستقیم رفتار

آزادانه طراحی 

 تغییر رفتار

بندی پیام، تنظیم بازخورد،  تلنگر، مداخله ظریف، نشانه محیطی، قاب
 وگو، محرک کوچک تنظیم گفت

استفاده از مداخلات رفتاری 
 ظریف

آزادی انتخاب، احترام به اختیار، اخلاق در مداخله، دفافیت نیت، 
 خواهانه، عدم دستکاری پدرسالاری آزادی

انتخاب و  پایبندی به آزادی
 اخلاق

بینش درونی، خودآگاهی رفتاری، حفظ مالکیت رفتار، انتخاب داوطلبانه، 
 تصمیم خودخواسته، تغییر از درون

سازی بینش و مالکیت  فعال
 درونی مراجع

طراحی محیط، معماری انتخاب، طراحی فضای گفتگو، طراحی محیط 

 میمدناختی، طراحی محیط اجتماعی، تنظیم فضا، ساختار تص

طراحی آگاهانه محیط 

 تصمیم
عنوان  مربی به

معمار محیط 
 تصمیم

 مراجع،–طراحی مشترک، مشارکت فعال، معمار مشترک، تعامل مربی

 تعاملی فرایند

مشارکت مربی و مراجع در 

 طراحی تغییر

 گذاری رفتاری بندی پیام، نشانه تلنگر، مداخله ظریف، تنظیم انتخاب، قاب
رفتاری استفاده از مداخلات 

 ظریف

علم رفتار، اقتصاد رفتاری، عقلانیت محدود، سوگیری دناختی، اثر 
 محور و علمی فرض، گریز از زیان، داده پیش

اتکا بر علوم رفتاری و 
 ها دناخت سوگیری

مربیگری آگاه از 
 علوم رفتاری

 رفتار عمل، تسهیل رفتار، به بینش تبدیل دادن، انجام–دکاف دانستن
 عملی تصمیم واقعی،

تمرکز بر عبور از دکاف 
 عمل–دانستن

 تلنگر، مداخله ظریف، نشانه محیطی، تنظیم دناختی، طراحی تصمیم
استفاده از مداخلات رفتاری 

 ظریف

 گیری تغییر رفتاری پایدار هدف تغییر پایدار، رفتار ماندگار، اثر بلندمدت، نه تغییر موقتی، پایداری تصمیم

تغییر رفتاری 
 معنادارپایدار و 

 بینش درونی، مالکیت تصمیم، انتخاب داوطلبانه، تغییر از درون
سازی بینش و مالکیت  فعال

 درونی مراجع

 آگاهانه تصمیم رفتار، تداوم واقعی، رفتار عمل،–دکاف دانستن
تمرکز بر عبور از دکاف 

 عمل–دانستن
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عنروان   محرور را نره صررفام بره     تلنگردهد که مربیان، مربیگری  های مصاحبه نشان می بررسی داده

شده برای تکایل پیونرد میران رگراهی،     مبابه ی  رویکرد هراحی ها، بلکه به ای از تکنی  مجاوعه

هرای سرط  اول و دوم    هرا در مقولره   کنند. تحلیل کدهای باز و تجایع رن تصایم و رفتار درک می

پیوسرته سرازمان یافتره اسرت کره       هرم  نشان داد که این مفهوم حول چند محور معنایی پرتکررار و بره  

 .دهد محور را شکل می ساختار مفهومی مربیگری تلنگر

هور گسرترده برر هردایت غیرمسرتقیم و بردون اجبرار        دهد که مربیان به ها نشان می نخست، یافته

محور بره معنرای تحایرل مسریر یرا حتری توصریه صرری           تلکید دارند. در نگاه رنان، مربیگری تلنگر

ترر،   بررای مراجرع رسران   « انتخراب مطلروب  »به هراحی شرایطی اشراره دارد کره در رن    نیست، بلکه

توان  دهد که می ای را شکل می شود. این الگوهای معنایی، هسته مقوله تر می تر و هبیعی دسترس قابل

نامید؛ اصرلی کره در رن مالکیرت تصرایم هاچنران در      « حفظ رزادی انتخاب در تغییر رفتار»رن را 

 .ماند راجع باقی میاختیار م

هرا، هراحری رفترار و معاراری انتخراب اسرت. بررخلا  نقرش          بعُد برجسته در تحلیل داده دومین

« معارار محریط تصرایم   »عنروان   وگو، مربی در این رویکرد به گر گفت عنوان تسهیل کلاسی  مربی به

هرای شرناختی،    سوگیریکند. استفاده رگاهانه از مفاهیم علوم رفتاری مانند عقلانیت محدود،  عال می

محور پیونردی روشرن میران مربیگرری و      دهد که مربیگری تلنگر فرض و بار شناختی نشان می ابر پیش

 .برد شده و مبتنی بر شواهد پیش می صورت هراحی کند و فرریند تغییر را به علوم رفتاری برقرار می

را  عارل –سازی بینش درونی و عبور از شکا  دانستن ها، نقش تلنگر در فعال یافته سوممحور 

کننرد کره    ای بیرونی، بلکه محرکی شناختی توصریف مری   کند. مربیان تلنگر را نه توصیه برجسته می

سرازد. ایرن یافتره     توجه را در لحظه تصایم بیدار کرده و امکان تبدیل رگاهی به عال را فراهم مری 

محور، ابزاری برای افزایش خودرگاهی رفتاری و تسهیل  دهد که تلنگر در مربیگری تلنگر نشان می

 .سازی است، نه جایگزینی برای اختیار فرد تصایم

در نهایت، مربیان بر پایداری تغییر و انتقال یادگیری به رفتار واقعی تلکید دارند. از منظر رنران،  

هیجان یا بینش مروقتی، بره تببیرت رفترار در بسرتر واقعری        جای ایجاد تلنگرها زمانی معنادارند که به

محرور اساسرام معطرو  بره تغییرر       دهد که مربیگری تلنگر زندگی فرد منجر شوند. این یافته نشان می

 .رفتاری پایدار و بلندمدت است
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 :صورت زیر قابل تبیین است محور به بر اساس ترکیب این محورهای تحلیلی، مربیگری تلنگر

محور فرایندی رگاهانه، تعاملی و مبتنی بر هراحی رفتار است که در رن مربی با  تلنگرمربیگری 

محرور، محریط    های علوم رفتاری و از هریق مرداخلات ظریرف، غیرتحایلری و اخرلاق     اتکا بر یافته

کند که مراجع بتوانرد رزادانره، رگاهانره و برا      ای تنظیم می گونه گیری و مسیر یادگیری را به تصایم

های خود دست  ها و رفتارهایی پایدار و سازگار با اهدا  و ارزش مالکیت تصایم، به انتخاب حفظ

یابد. نقش مربی در این رویکرد نه هدایت مستقیم، بلکه معااری انتخاب و تسهیل بیرنش در لحظره   

 .تصایم است

 ها شده از داده اصول مفهومی استخراج

محور در نگاه مربیان برر سره اصرل بنیرادی      تلنگر دهد که مربیگری ها نشان می تحلیل کلی داده

 :دهند های مدل مفهومی را شکل می استوار است که ستون

 آزادی انتخاب .1
بررمده از الگوهای تکرارشونده مرتبط با عدم اجبار، حفظ مالکیرت تصرایم و انتخراب داوهلبانره.     

 .بربخشی تلنگر استشرط ا دهد که احساس کنترل و اختیار مراجع، پیش ها نشان می داده

 تناسب بافتی .۲

حاصل تلکید بر هراحی محریط تصرایم، توجره بره شررایط شرناختی، اجتاراعی و فرهنگری فررد و          

 .حساسیت به موقعیت. تلنگر ممبر هاواره وابسته به بافت است و نسخه واحد ندارد

 شفافیت نیت .۳
دسرتکاری. مربیران شرفافیت در     های مرتبط با اخلاق، صداقت و مرزبندی روشن برا  بررمده از داده

 .دانند هد  و نیت مداخله را شرط مشروعیت تلنگر می

 تحلیل تفاوت مربیگری تلنگرمحور با سایر رویکردهای مربیگری

جهت شفا  کردن مفهوم این رویکرد و اسرتخرا، تفراوت رن برا سرایر رویکردهرای رایرج و       

در صورت به کارگیری و کراربردی کرردن تلنگرر در مربیگرری     »سنتی از مربیان از پرسیده شد که 

ایرن سرمال بررای روشرن     در حقیقت «. این رویکرد چه تفاوتی با رویکردهای رایج خواهد داشت؟

هرای رایرج و سرنتی     محور نسبت به مدل مربیگری تلنگر« تاایز کارکردی»و « تفاوت هویتی»کردن 

محور فقط ی  تکنیر    خواهد نشان دهد مربیگری تلنگر عبارت دیگر، می مربیگری مطرح شد. به
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اضافه بر مربیگری معاولی نیست، بلکه در چه ابعاد اساسی )ماهیت تغییر، نقش مربی، ابزارها، بنیان 

 ایجراد  ای افرزوده  ارزش چره  و دارد تفاوت سنتی مربیگری با( …پذیری و سنجشنظری، استارار، 

 باشد.نتایج تحلیل مربوط به این سوال قابل مشاهده می  5در جدول  .کند می
 . تفاوت مربیگری تلنگر محور و سایر رویکردها5جدول 

 مقوله سطح اول ها و مفاهیم( کدگذاری باز )کلیدواژه
مقوله 

 ومد سطح

گیری، کاهش بار  کمک به تصمیم سازی تصمیم، تلنگرهای کوچک، یادآوری رفتاری، بازخورد رفتاری، ساده

 های ظریف، ابزارهای رفتاری دناختی، تسهیل انتخاب، مداخله
 ابزارهای نرم برای تصمیم

ابزار و 

 فرایند

درایط، بافت تصمیم، موقعیت ها، لحظه عمل، جزئیات محیطی، طراحی  زمان تصمیم، ترتیب ارائه انتخاب

 گیری، نحوه ارائه انتخاب، مداخله در لحظه تصمیم

حساسیت به ریزبافت 

 تصمیم

ها، مشاهده رفتار، اصلاح رفتار، محیط پاداش، سیستم بازخورد،  ابزارهای رفتاری، طراحی انتخاب، تنظیم انتخاب

 طراحی کنش، مداخله رفتاری

جعبه ابزار رفتاری 

 یافته توسعه

مرز اخلاقی، استقلال مراجع، مراقبت اخلاقی، حفظ اختیار، عدم دستکاری، مسئولیت اخلاقی مربی، رعایت 

 خودمختاری، تلنگر اخلاقی
 حساسیت اخلاقی

بنیان 

 نظری

 تعمیق در سازمانقابلیت  پذیری، مداخله سیستمی سازمانی، مقیاس سازی پذیری، پیاده نهادینه ددن، فرهنگ سازمانی، ساختار پایدار، تعمیم

همراه ساختار، اتکای صرف به اعتماد، طراحی مکمل اعتماد،  اعتماد لازم اما ناکافی، فراتر از رابطه، اعتماد به

 علاوه مداخله محدودیت اعتماد، اعتماد به
 اضافه طراحی اعتماد به

 مند دناخت رفتاری، رویکرد نظام پذیری، علم رفتار، علم مغز، دواهد علمی، مبتنی بر داده، رویکرد علمی، سنجش
اتکا بر دواهد علمی 

 رفتاری

 تلفیق علم و انسانیت انسانی تعامل غیرمکانیکی، علمی،–رابطه انسانی، حفظ انسانیت، علم و انسان، تعادل علم و رابطه، رویکرد انسانی

استمرار تغییر، حضور در زندگی بعد از جلسه، تداوم مداخله، خارج از جلسه، امتداد فرایند، پیگیری رفتاری، 

 واقعی
 امتداد فرایند بعد از جلسه

میدان 

 یاثرگذار
 سازی، انبادت رفتار، مداخلات خرد رفتارهای کوچک، تکرار رفتار، تغییر تدریجی، یادگیری پایدار، عادت

تأکید بر رفتارهای کوچک 

 تکراردونده

 سرعت و عینیت تغییر نتیجه قابل دیدن، دتاب تغییر، کاهش زمان تغییر پذیری، عینیت تغییر، اثر فوری، تغییر سریع، مشاهده
پذ سنجش

 رفتار واقعی، مشاهده رفتار، سنجش عملی، نه احساس ذهنی، معیار رفتاری، اثر در عمل، ارزیابی رفتاری یری
جای  سنجش رفتار به

 احساس

 تفاوت در کانون توجه جایی کانون، رفتار در برابر احساس تمرکز، جابهوگو، تغییر  تمرکز بر رفتار، تمرکز بر محیط، تمرکز بر گفت

ماهیت 

 تغییر

 دانستن از عبور محیط، تغییر به نیاز دناخت، محدودیت رفتار،–آگاهی ناکافی، دانستن بدون عمل، دکاف آگاهی
 –توجه به دکاف دانستن 

 عمل

 محوری واقعی، عمل دناخت صرف، رفتار عینی، تغییر عملی، کنش واقعی، تجربه
از دناخت صرف تا رفتار 

 عینی

 نقطه درو  مداخله عنوان درو ، آغاز از بیرون، مداخله اولیه، درو  از عمل، نقطه ورود تغییر عنوان درو ، محیط به رفتار به

 رفتار –ر ذهن مسی رو رفتار، یادگیری از عمل، بازخورد رفتاری، مسیر معکوس تغییر رفتار قبل از ذهن، ذهن دنباله

 گر مربی نقش طراحی گر، نقش فعال مربی، طراحی درایط طراح تجربه، طراحی مداخله، معمار تغییر، فراتر از تسهیل

 نقش مربی
 طراحی معماری انتخاب ها، ساختار تصمیم، طراحی مسیر تصمیم، محیط تصمیم معماری انتخاب، طراحی ساختار انتخاب، تنظیم انتخاب

عنوان  مشترک، همراهی مربی، طراحی مشترک مسیر، مشارکت در تغییر، خروج از فردمحوری، مربی بهمسئولیت 

 دریک
 تقسیم مسئولیت تغییر
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دهد کره از منظرر مربیران، تارایز میران مربیگرری        ها نشان می های حاصل از مصاحبه تحلیل داده

تبیرین نیسرت، بلکره ریشره در      قابلها یا ابزارها  محور صرفام در سط  تکنی  سنتی و مربیگری تلنگر

تفاوت در منطق تغییر رفتار، میدان مداخله، و نقش مربی در فرریند تغییر دارد. الگروی کدگرذاری   

محور واجد ی   دهد که مربیگری تلنگر های سط  اول و دوم نشان می ها در مقوله باز و تجایع رن

 .ند بعُد تحلیلی اصلی تبیین کردتوان رن را در قالب چ ساختار مفهومی متاایز است که می

 ماهیت تغییر: از شناخت ذهنی به مداخله رفتاری .1

دهد که در تجربه مربیان، مربیگرری سرنتی عاردتام برر افرزایش رگراهی، درک        ها نشان می یافته

هور مستقیم به شکا   محور به که مربیگری تلنگر ذهنی و خودشناسی مراجع تارکز دارد، در حالی

، «رگاهی کافی نیست مگرر محریط تغییرر کنرد    »پردازد. کدهایی نظیر  کردن می دانستن و عالمیان 

دهرد کره در ایرن     نشران مری  « شرود  تلنگر در لحظه عارل وارد مری  »و « رفتار نقطه شروع تغییر است»

در این چارچوب، رفترار نره    .شود رویکرد، تغییر نه از ذهن بلکه از بازهراحی شرایط عال رغاز می

–شود و با تکرار رفتارهای کوچ ، مسیر ذهن نهایی تغییر، بلکه نقطه ورود مداخله تلقی می پیامد

 تغییر» منطق از محور تلنگر مربیگری که دهد می نشان ها یافته این. گردد می بازسازی تدریج به رفتار

 «ذهنری  الگوهرای  بازسرازی  بررای  رفتار تغییر» منطق سات به و گرفته فاصله «رفتار تغییر برای ذهن

 .ندک می حرکت

 وگو به طراح معماری انتخاب گر گفت نقش مربی: از تسهیل .۲

هرور معنراداری دگرگرون     محور به دهد که نقش مربی در مربیگری تلنگر تحلیل کدها نشان می

وگرو، شرنونده فعرال و پرسشرگر      گرر گفرت   عنوان تسرهیل  که مربی سنتی عادتام به شود. در حالی می

کنرد.   عنروان هرراح تجربره و معارار انتخراب نقرش ایفرا مری         محور بره  ود، مربی تلنگرش توصیف می

« هاراهی در هراحی مسیر تغییرر »و « تنظیم ساختار انتخاب»، «هراحی محیط تصایم»مفاهیای مانند 

در این رویکرد، مسئولیت تغییر صرفام برر دوش مراجرع گذاشرته     .جایی نقش هستند بیانگر این جابه

صورت مشترک در هراحی مسیر تغییر مشرارکت دارنرد. بنرابراین،     لکه مربی و مراجع بهشود، ب نای

گر است و نه صرفام هاراه ذهنی، بلکه هراح شرایطی اسرت کره انتخراب     محور نه توصیه مربی تلنگر

 .کند تر می مطلوب را محتال
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 وگو به طراحی رفتار ابزار و فرایند: از گفت .۳

تروجهی   هرور قابرل   محور دامنه ابزارهای مربیگری را به مربیگری تلنگر دهد که ها نشان می یافته

دادن و پرسشرگری، ابزارهرایی    دهد. در کنار ابزارهای کلاسی  مربیگری مانند گوش گسترش می

هررا و  فرررض ای، تنظرریم پرریش هررای رفترراری، بررازخورد لحظرره چررون تلنگرهررای کوچرر ، یررادروری

ترر   ی  تغییرر کوچر  تصرایم را رسران    »کدهایی مانند .دشون سازی تصایم به کار گرفته می ساده

دهد که فررینرد مربیگرری از    نشان می« کند جای تحلیل زیاد عال را تسهیل می تلنگر به»یا « کند می

کند. در نتیجه،  وگوی صر  فراتر رفته و به سات هراحی کنش و محیط تصایم حرکت می گفت

 .یابد یافته ارتقا می وگویی به جعبه ابزار رفتاری توسعه از ابزارهای نرم گفت« جعبه ابزار مربیگری»

 بنیان نظری: از اعتماد صرف به تلفیق علم، اخلاق و طراحی .۴

محور بر بنیان نظری متفاوتی نسبت به مربیگرری   دهد که مربیگری تلنگر ها نشان می تحلیل داده

رابطره انسرانی و رویکردهرای     کره مربیگرری سرنتی عاردتام برر اعتاراد،       سنتی استوار است. در حالی

دانرد و رن را برا هراحری     محرور اعتاراد را مزم امرا ناکرافی مری      شهودی تکیه دارد، مربیگری تلنگر

 .کند ساختارمند و شواهد علای تکایل می

« ترکیرب علرم و انسرانیت   »و « پذیری مداخله سنجش»، «اتکا بر علم رفتار و مغز»مفاهیای مانند 

کند میان رویکرد علاری مبتنری برر شرواهد و حفرظ رابطره        یکرد تلاش میدهد که این رو نشان می

عنروان یر  مملفره کلیردی مطررح       انسانی تعادل برقرار کند. در عین حرال، حساسریت اخلاقری بره    

 .ای که مربیان بر حفظ استقلال و خودمختاری مراجع در فرریند تلنگر تلکید دارند گونه شود؛ به می

 سه مربیگری به بستر زندگی و کارمیدان اثرگذاری: از جل .۵

ها، تفاوت در میردان ابرگرذاری مربیگرری اسرت. مربیگرری       یکی از تاایزهای برجسته در یافته

کره مربیگرری    شرود، در حرالی   ای محدود به فضای جلسه توصیف مری  عنوان مداخله سنتی عادتام به

و « بعرد از جلسره ادامره دارد   »محرور مراهیتی امتردادی و فراترر از جلسره دارد. کردهایی نظیرر         تلنگر

دهد که تغییر در این رویکرد در بستر زندگی روزمرره و   نشان می« مداخله در لحظه واقعی تصایم»

 .شود محیط کار دنبال می
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صورت ی  بینش مقطعی، بلکه از هریق رفتارهای کوچ   شود تغییر نه به این امتداد باع  می

 .ت تعایم و پایداری بیشتری پیدا کندتکرارشونده در زمان نهادینه شود و قابلی

 پذیری: از تجربه ذهنی به تغییر قابل مشاهده سنجش .۶

پرذیری نیرز تفراوت     محور از منظرر سرنجش   دهد که مربیگری تلنگر ها نشان می در نهایت، یافته

های ذهنی و  که ابربخشی مربیگری سنتی غالبام با شاخص معناداری با مربیگری سنتی دارد. در حالی

 .گیری رفتار واقعی تلکید دارد محور بر مشاهده و اندازه شود، مربیگری تلنگر احساسی سنجیده می

دهد  نشان می« گیری است تغییر رفتار قابل اندازه»و « ابر باید در عال دیده شود»کدهایی مانند 

ابی تر است، زیرا امکان ارزی های سازمانی و عالکردمحور مناسب که این رویکرد برای محیط

 .کند پذیر مداخلات را فراهم می محور و مقایسه عینی، داده

 چارچوب مفهومی مربیگری تلنگر محور

در کره   (1)شرکل   کنند محور را ترسیم می چارچوب مفهومی مربیگری تلنگر ی مذکورها یافته

بنیرادین  قرار دارد؛ پیرامرون رن، سره اصرل    « تغییر رفتار مبتنی بر انتخاب رزاد»مرکز این چارچوب، 

کننرد؛ و در میره بیرونری،     های اخلاقی و نظری عارل مری   عنوان ستون رزادی، تناسب و شفافیت به

وگرو و   دهد که این رویکرد چگونه با تلفیق گفت های کارکردی با مربیگری سنتی نشان می تفاوت

یم ارتقا هراحی رفتاری، فرایند مربیگری را از سط  مکالاه به سط  مهندسی رفتار و معااری تصا

دهرد کره    سازد، بلکه نشان می تنها چیستی و منطق این مدل را روشن می دهد. چنین چارچوبی نه می

تواند ی  پارادایم نوین در حوزه مربیگری سازمانی باشد که تغییرر رفترار    محور می مربیگری تلنگر

 .کند پذیر می را از مسیرهای کوچ ، تدریجی، اخلاقی و عایق امکان
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 پردازی مربیگری تلنگر محورمفهوم. 1شکل 

 گیریبحث و نتیجه

در بسرتر سرازمانی انجرام    « محور مربیگری تلنگر»و تبیین  پردازی پژوهش حاضر با هد  مفهوم

را که در بسریاری از مرداخلات   « عال»و « رگاهی»کوشد شکا  مزمن میان  شد؛ رویکردی که می

مربیگری و توسعه فردی گزارش شده است، کاهش دهد. نتایج این مطالعه نشان داد که مربیگرری  

وگرو، بیرنش و خودشناسری     ی که عادتام برر گفرت  محور، برخلا  رویکردهای سنتی مربیگر تلنگر

گیری متارکرز اسرت و از اصرول     هور صری  بر تغییر رفتار واقعی در لحظه تصایم تارکز دارند، به

راستا است کره   گیرد. این یافته با ادبیات نوین تلنگر هم علوم رفتاری برای تسهیل این تغییر بهره می

هرای انتخراب در هردایت رفترار تلکیرد دارد       ی موقعیتگذار بر نقش هراحی محیط تصایم و نشانه

هرا نشران داد کره     تحلیرل ادراک مربری   .(۲0۲۲درلینردن و هاکراران،    ؛ فران ۲008)تیلر و سانستین، 

تروان رن را نروعی    کنرد و مری   وگوی مربیگرری عارل مری    محور فراتر از ی  گفت مربیگری تلنگر

وگو، بلکه به هراحی محیط،  تنها به محتوای گفت دانست؛ به این معنا که مربی نه« معااری تصایم»

تر و  تر، شفا  کند تا مسیر مطلوب برای مراجع ساده ها توجه می ها، بازخوردها و ترتیب انتخاب پیام

هرایی   هرای پرژوهش   رنکه رزادی انتخاب او نقض گردد. این برداشت برا یافتره   تر شود، بی هزینه کم
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تواننرد بردون ایجراد واکرنش      های غیرتحایلی و شرفا  مری  دهند تلنگر خوان است که نشان می هم

هرای کیفری    برر اسراس داده   .(۲0۲4منفی، رفتار مطلوب را در محیط کار تقویت کنند )دکرینیس، 

رفترارمحور   و در عین حالوگومحور  عنوان ی  فرایند گفت محور به این پژوهش، مربیگری تلنگر

محرور،   محرور و بافرت   از تلنگرهای کوچر ، اخرلاق  شد که در رن مربی با استفاده  پردازی مفهوم

کند. در این چارچوب، سره   های رگاهانه، خودمختار و پایدار هدایت می مراجع را به سات انتخاب

اسرت  « حفظ رزادی انتخاب»عنوان شالوده این رویکرد شناسایی شد. اصل نخست،  اصل بنیادین به

محرور مطررح شرد و برا تلکیرد       مربیگرری تلنگرر   عنوان خط قرمز اخلاقی ها به که در اغلب مصاحبه

« تناسب بافتی»اصل دوم، (. ۲008خوانی دارد )تیلر و سانستین،  ادبیات تلنگر بر پرهیز از تحایل هم

ها و شررایط سرازمانی یرا فرردی تلکیرد       سویی تلنگر با هویت، زبان، ارزش است که بر ضرورت هم

عنوان عامل کلیدی ابربخشی شرناخته شرده    کند؛ موضوعی که در مطالعات سازمانی تلنگر نیز به می

بر رشکارسرازی هرد    است که « شفافیت نیت»اصل سوم، (. ۲0۲۲درلیندن و هاکاران،  است )فان

کاری پنهان تلکید دارد و نقش مهای در جلروگیری از واکرنش    مداخله و اجتناب از هرگونه دست

های بنیادین در تبیرین   یکی از پرسش .(۲0۲4کند )دکرینیس،  منفی و افزایش اعتااد مراجع ایفا می

لاسری  مربیگرری   در ادبیرات ک « عردم مداخلره  »محور، نسبت این رویکرد با اصرل   مربیگری تلنگر

وگرو تعریرف    گرر گفرت   عنروان تسرهیل   است. در بسیاری از رویکردهای رایج مربیگرری، مربری بره   

کنرد. در نگراه نخسرت،     حرل پرهیرز مری    شود که از هرگونه تحایل، هدایت مستقیم یرا ارائره راه   می

 .کشرد  یعنوان نوعی مداخله تلقی شود که این اصل را به چرالش مر   استفاده از تلنگر ماکن است به

دارد  1غیرهردایتی ای ذاتام ماهیتی  عنوان ی  رویکرد توسعه از منظر نظری، مربیگری بهکه در حالی

هرای ایرن    کند. یافتره  پذیری و مالکیت مراجع بر فرریند تغییر تلکید می و بر خودمختاری، مسئولیت

اری، هاچنران در  محور با وجود استفاده از مداخلات رفتر  دهد که مربیگری تلنگر پژوهش نشان می

گر تصایم  عنوان هدایت ماند. در این رویکرد، مربی نه به باقی می غیرهدایتیچارچوب هاین منطق 

کنرد کره امکران انتخراب رگاهانره و       عنوان هرراح شررایطی عارل مری     حل، بلکه به دهنده راه یا ارائه

 حفرظ  یعنری  هرا  دادهشرده از   سازد. اصرول بنیرادین اسرتخرا،    خودخواسته را برای مراجع تسهیل می

 جرایگزین  چرارچوب،  ایرن  در تلنگر که دهد می نشان رزادی انتخاب، تناسب بافتی و شفافیت نیت
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محرور   رو، مربیگری تلنگرر  کند. از این شود، بلکه رن را در لحظه تصایم فعال می جع نایمرا اختیار

جای تارکرز صرر     ه بهمربیگری دانست ک غیرهدایتیای و  توان تداوم و تعایق منطق توسعه را می

رنکره از   رورد، بری  وگو و بینش، شرایط مزم برای تبدیل بینش به رفتار پایدار را فراهم می بر گفت

مطالعرات  سرایر  های این پژوهش در مقایسه با  یافته.ای مربیگری فاصله بگیرد اصول اخلاقی و حرفه

زا و چنگ نشران داد کره تلنگرهرا در    نیز قابل تبیین است. برای مبال، پژوهش مکرناخیر الاللی  بین

ای کره برا    توانند انتقال یادگیری به رفتار واقعی را افزایش دهند؛ نتیجره  مداخلات توسعه رهبری می

« محرور فراترر از جلسره مربیگرری     ترداوم مربیگرری تلنگرر   »شوندگان این پژوهش بر  تلکید مصاحبه

نشان داد که تلنگرهای کوچ  و ینسن هاچنین هانستراپ (. ۲0۲3راستاست )مکرنزا و چنگ،  هم

و  توانند شکا  میان رموزش و اقردام را کراهش دهنرد )هانسرتراپ     مند در لحظه تصایم می و زمان

تلنگررر در »و « مررداخلات خرررد رفترراری»، مفهررومی کرره در ایررن پررژوهش در قالررب (۲0۲4، ینسررتن

ان نشان داد که تلنگرهرا در  بازتاب یافت. افزون بر این، پژوهش مولر و هاکار« ریزلحظات تصایم

هرای مرالی برر رفترار کارکنران داشرته        سط  یا حتی فراتر از مشوق توانند ابری هم ها می برخی زمینه

ای که با نتایج این مطالعه درباره افزایش ابربخشی مرداخلات   ؛ یافته(۲0۲3باشند )مولر و هاکاران، 

کره   دهرد  یپرژوهش نشران مر    جی، نترا در مجاروع  .مربیگری از هریق هراحی رفتاری سازگار اسرت 

 یسازمان یتوسعه رفتارها یکاربرد برا و قابل یمعتبر، علا یچارچوب تواند یمحور م تلنگر یگریمرب

 کنرد،  یرفترار کار  مر    رییر و تغ یسازمان یگریمرب اتیبه ادب  یپژوهش از منظر رکادم نیباشد. ا

رفترارمحور و   یا عنوان مداخلره  وگومحور، بلکه به گفت یندیعنوان فرا را نه صرفام به یگریمرب رایز

محرور   تلنگرر  یگرر یمرب یپررداز  . مفهروم کنرد  یمر  پرردازی  مفهروم  میتصرا  طیمحر  یبر هراحر  یمبتن

 یهرا  پرژوهش  یهراحر  د،یر جد ینظر یها توسعه مدل یمبنا تواند یکه م رورد یم اهمفر یچارچوب

 کردیرو نیا نی. هاچنردیقرار گ یگریمرب یدر ابربخش یرفتار یو رزمون نقش سازوکارها یتجرب

 سازد یفراهم م یرفتار سازمان یها معتبر در پژوهش لیعنوان واحد تحل را به یگریامکان مطالعه مرب

. کنرد  یرا هاوار م داریرفتار پا رییتغ یعلا نییبه تب یگریمرب یها تجربه فیاز توص تحرک ریو مس

و  یمنرابع انسران   رانیمرد  ،یا حرفه یها یمرب یبرا تواند یپژوهش م نیا یها افتهی ،یاز منظر کاربرد

کره   کنرد  یامکان را فراهم م نیمحور ا تلنگر یگریباشد. مرب دیمف یتوسعه رهبر یها هراحان برنامه

در  یریر گ میتصرا  طیرگاهانره شررا   یوگو فراتر رفته و به هراحر  از سط  گفت یگریمداخلات مرب
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 راتییر تغ یداریر ماننرد عردم پا   ییهرا  که با چرالش  ییها در سازمان ژهیو . بهابدیکار گسترش  طیمح

 توانرد  یمر  کررد یرو نیر انرد، ا  دانستن و عال کردن مواجره  انیفاصله م ایمقاومت کارکنان  ،یرفتار

پرژوهش   نیر حرال، ا  نیر برا ا  مطلوب بره کرار رود.   یرفتارها تیتقو یبرا یعال یعنوان چارچوب به

بود و ماکن  یا حرفه یها یبر مصاحبه با مرب یمبتن ها لیدارد. نخست رنکه تحل زین ییها تیمحدود

متفاوت ارائه کند. دوم،  یریتصو یمتخصصان رفتار سازمانسایر  ای رانیکارکنان، مد دگاهیاست د

 زانیر است تا م یدانیو م یرزمون تجرب ازمندیبوده و ن یفیروش ک یشده بر مبنا انجام پردازیمفهوم

شروندگان   خرا  مصراحبه   یدر مرتن فرهنگر   ها افتهی نکهیشود. سوم ا دهیرن سنج یواقع یرابرگذا

 شرود  یم شنهادیشود. پ یگوناگون مجددام اعتبارسنج یفرهنگ یدر بسترها دیشکل گرفته است و با

هرا، سرنجش ابرر انرواع      محرور در سرازمان   تلنگر یگریمدل مرب یبه رزمون تجرب ندهیر یها پژوهش

نقرش فرهنرگ در    یتلنگرر، بررسر   تیر فیک یابیر ارز یابزارهرا  یتلنگرها بر رفتار کارکنران، هراحر  

 توان یم نیبپردازند. هاچن یگریمرب یسنت یها با مدل دلم نیعالکرد ا سهیتلنگرها و مقا یابربخش

 یهرا  را در دوره کررد یرو نیر از ا یرفترار ناشر   رییر تغ یداریر پا زانیکرد تا م یهراح یمطالعات هول

  کنند. یمختلف بررس یزمان
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