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 به نام خدا

 هنر رهبری خلاق در عصر دیجیتال :  Zکوچینگ نسل 

 زینب اسماعیلی

 مقدمه-1

 در عرصه مدرن کسبوکار، سازمانها نهتنها با چالش  جذب و حفظ استعدادها، بلکه با هدایت یک  بازار جهانی بهشدت رقابتی نیز

 روبهرو هستند .پیچیدگیهای جهانیشدن، با ویژگیهای چندوجهی و چندملیتی،  از جمله عوامل اصلی این چالشها محسوب میشوند

 سنگ بنای موفقیت سازمانی، همافزایی میان رهبران آینده نگر و تیمهای آنهاست؛ رهبران در این زمینه نقش محوری دارند و از

 . ابزارهای متنوعی برای تحقق مأموریت و چشمانداز سازمان بهره میگیرند

.  محیط کسبوکار امروز، بهدلیل تحولات جمعیت شناختی نیروی کار و پیشرفتهای فناوری، دستخوش تغییرات سریعی شده  است

 )متولدان اواسط دهه ۱۹۹۰ تا  اوایل دهه ۲۰۱۰ (یکی  از چالشهای اساسی  سازمانهای امروزی  Z مدیریت و الهام بخشی به نسل  

 . است .بر پایه برآوردهای موجود، این نسل تا  سال ۲۰۳۰ سهم قابلتوجهی از نیروی کار جهانی را تشکیل خواهد داد

در عصر دیجیتال پرورش یافته، ویژگی ها و ترجیحات  که  Z(، نسل  و بی بی بومرها  Xدر مقایسه با نسل های پیشین )هزاره ها، نسل  

 Seemiller)  اهمیتدادن به تعادل کار و  زندگی، و اولویتدهی به  ارتباطات دیجیتال   نسبتا متمایزی دارد؛ از جمله انتظار بازخورد مکرر،

& Grace, 2017; Deloitte, 2023). 

 بهسرعت در  حال تبدیلشدن به بزرگترین گروه  نیروی کار  Zنسل     اهمیت این پژوهش به  دو  دلیل اصلی برجسته میشود .نخست

 دگرگون کردن دنیای حرفه ای قرار دارد .دوم، ویژگیهای این یسیمیلر و گریس )۲۰۱۷(، این نسل در آستانه یجهانی است و بهگفته

 . نسل که تحت تأثیر فناوری و تحولات اجتماعی شکل گرفته، با  نسلهای پیشین تفاوت معناداری دارد

 گزارش های نهادهای معتبر بینالمللی نکات تأملبرانگیزی را نشان میدهند  :پژوهشهای گالوپ حاکی از سطح پایینتر مشارکت 

بررسی های دیلویت نشان می دهند بخش قابل توجهی از    .(Galluo,2023)، نسبت به سایر نسل ها هستند  Zدر میان نسل    1شغلی

این نسل بازخورد مکرر و سازنده را به ارزیابی سالانه ترجیح می دهند و محیط کاری منعطف را در اولویت بالاتری نسبت به افزایش 

 .( Deloitte ,2024صرف حقوق قرار می دهند )

 
1 Engagement 
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 این یافتهها  پیامی  روشن دارند :مدلهای  سنتی رهبری دیگر کارایی کافی  ندارند  و  سازمانهایی که خواهان موفقیت در رقابت برای 

 Z  نسل  جذب استعدادها  هستند، باید بهسمت »رهبری خلاق  مبتنی بر کوچینگ «حرکت کنند و سبک رهبری خود را با ویژگیهای

 . همراستا سازند 

  ویژگی ها و ترجیحات: Zنسل -2

شود که در  عنوان نخستین نسلی شناخته میشود، بهمی  ۲۰۱۰تا اوایل دهه    ۱۹۹۰، که معمولاً شامل متولدان اواسط دهه  Z   نسل

شود، در فضای آنلاین و همراه با  نیز از آن یاد می «iGen» جهان دیجیتال متولد شده و رشد یافته است. این نسل، که گاه با عنوان 

  دیجیتالی،   زیسته  یاین تجربه   .های ارتباطی پرورش یافته استهای اجتماعی و اپلیکیشنهای هوشمند، اینترنت پرسرعت، شبکهگوشی

 & Seemiller) انجامیده است(   X یا Y نسل) پیشین  هاینسل   به  نسبت  متمایزی  نسبتاً  شغلی  انتظارات  و  ترجیحات  گیریشکل  به

Grace, 2017) . ها  رسانها استفاده از پیامهای این نسل، گرایش به فناوری و ارتباطات دیجیتال است؛ برای آن یکی از بارزترین ویژگی

 .شودتنها امری طبیعی بلکه ترجیحی استراتژیک برای سرعت، راحتی و کنترل بیشتر بر ارتباطات محسوب می و بسترهای آنلاین، نه

 

توجهی  دهند سهم قابلهای دیلویت نشان میدهد. بررسیهای سالانه ترجیح میهمچنین بازخورد فوری و مداوم را به بازبینی Z نسل

؛ این نیاز،  (Deloitte, 2023) صورت منظم و سازنده بازخورد دریافت کنندهای دیرهنگام، بهجای ارزیابیدهند بهاز این نسل ترجیح می

 گیری شکل  در  پررنگی  نقش  آنی  های رسانی  اطلاع  و  ایلحظه  تعاملات  که  فرهنگی  —اند  برخاسته از فرهنگی است که در آن رشد کرده

 .اندداشته هاآن رفتار

 

آمیز دارد  های ساختگی و بازاریابی اغراق است. این نسل توانایی بالایی در تشخیص پیام  Zهای کلیدی نسلیکی دیگر از ارزش  ۲تاصال

های  هایی که در ارزشکند؛ سازمانهایی که صداقت، شفافیت و یکپارچگی دارند ارتباط برقرار میو تنها با برندها، رهبران و سازمان

همچنین، تعادل کار و زندگی برای این نسل    .شوندخود صادق نیستند، در جذب و نگهداشت استعدادهای این نسل با چالش مواجه می

پذیری در زمان  دنبال انعطافبه  Z نسل  دانستند، می  خود  هویت  اصلی  یهای پیشین که شغل را هستهاهمیت بالایی دارد. برخلاف نسل

کار، فرصت دورکاری، و توجه به رفاه ذهنی و شخصی است. این نسل همچنین به تنوع، شمول و مسئولیت اجتماعی اهمیت زیادی  

 .ها برابری جنسیتی، فرهنگی، نژادی و فکری رعایت شودست که در آنهای کاریدهد و خواهان محیطمی

 

 ترجیح   را  هایی محیط  و  است  مندعلاقه  شفاف   شغلی   رشد  مسیرهای  و   جدید  هایمهارت  یبه یادگیری مستمر، توسعه  Z در نهایت، نسل

  به   را  هاسازمان  ها ویژگی  این  مجموع،  در.  دهند  قرار  اختیارش  در  را  تعاملی   یادگیری  هایفرصت  و  منتورینگ  کوچینگ،  که  دهدمی

 
2 Authenticity 
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کنند؛ چرا که پاسخگویی به انتظارات این نسل،  های منابع انسانی و فرهنگ سازمانی دعوت میرهبری، نظام  سبک  در  جدی   بازنگری

  ی انسانی و هم به نوآوری و رقابت پذیری پایدار کمک می کند.هم به حفظ سرمایه

 

 Zکوچینگ: ابزار کلیدی رهبری نسل  -3

 

محور برای دستیابی  ای مشارکتی، تأملی و هدفمحور و سفارشی اشاره دارد که از رابطهکوچینگ در محیط کار به فرآیندی یادگیری

این فعالیتِ  . (Kilburg, 1996; Passmore & Fillery-Travis, 2011) کند شونده استفاده میای ارزشمند برای کوچینگ به نتایج حرفه

افراد اجازه می به  به کار گیرند. فراتحلیلدهد آنچه را مییادگیری تجربی  دهند کوچینگ های اخیر نشان میآموزند در محیط کار 

توسعه  برای  ارزشمند   ,Jones)است  کار  محیط  در  شناختیروان  و   رفتاری  شناختی،  پیامدهای  بهبود  و  نرم  هایمهارت  یراهبردی 

Woods, & Guillaume, 2016; Grant, 2017)..)  

تعاریف، رهبران چگونه می این  برای هدایت نسلبا  از کوچینگ  با   Z توانند  ادامه هفت رویکرد کوچینگ متناسب  بهره بگیرند؟ در 

 .شودهای این نسل ارائه میویژگی

 Zهفت رویکرد کوچینگ متناسب با ویژگی های نسل -۱جدول 

 منبع Z کارکرد اصلی برای نسل رویکرد کوچینگ  ردیف 

 سلیگمن )۲۰۱۱(؛ ویتمور )۲۰۱۷( افزایش تفکر انتقادی و مالکیت راه حل بهجای وابستگی به دستور  کوچینگ گفتوگومحور  )سؤالمحور( ۱

 پرورش استعداد ذاتی بهجای اصلاح صرف ضعف؛ همسو با روانشناسی مثبتگرا  کوچینگ متمرکز بر نقاط قوت  ۲
 سلیگمن )۲۰۱۱(؛ لینلی و هریگتون

(۲۰۰۶) 

 تبادل تجربه میان همتایان و تقویت حس تعلق سازمانی کوچینگ جمعی  /گروهی ۳
RedThread Research 

(۲۰۲۴) 

 پیوند فعالیت شغلی با هدف و اثر اجتماعی؛ افزایش رضایت شغلی کوچینگ معنامحور ۴
 مککینزی )۲۰۲۴(؛  کشاورز و 

 همکاران )۲۰۲۳(

 بازخورد فوری و مسیر رشد شخصیسازی شده  از طریق ابزارهای دیجیتال  کوچینگ مبتنی بر فناوری ۵
 گرنت )۲۰۱۷(؛  الیور و  همکاران 

(۲۰۲۱) 

 مرفی )۲۰۱۲(؛ چاودری )۲۰۱۱( انتقال دانش دیجیتال از کارکنان جوان به مدیران ارشد؛ همافزایی بیننسلی  کوچینگ معکوس  ۶

 دراگو-سورنسن )۲۰۱۷( کمک به بازنویسی هویت شغلی و مسیر آینده از طریق داستانگویی  کوچینگ روایتمحور ۷
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 وگوی کوچینگیگفت .1

ای برای این  های خلاقانهحل توانند از سؤالات قدرتمند استفاده کنند؛ برای نمونه: «به نظر تو چه راهجای دستوردادن، رهبران میبه

 .راستاست( هم۲۰۱۷محور ویتمور )چالش وجود دارد؟» این رویکرد با اصول کوچینگ سؤال 

 

 تمرکز بر نقاط قوت  .2

 هاستضعف   اصلاح  بر  صرف  تمرکز  از  مؤثرتر  معمولاً  ذاتی  استعدادهای  پرورش  سلیگمن،  گرایمثبت  شناسیروان   یبر اساس نظریه 

(Seligman, 2011; Linley & Harrington, 2006)   . 

 

 تمرکز بر کوچینگ جمعی  .3

 RedThread) تواند به تبادل تجربه و نوآوری منجر شود، با تسهیلگری رهبران، میZ های کوچینگ میان کارکنان نسلایجاد گروه

Research, 2024) . 

 

 کوچینگ معنامحور .4

اخیر مکپژوهش نشان میهای  قابلکینزی  نسلدهند بخش  کارکنان  از  دارند که   Z توجهی  بالاتری  رضایت شغلی  احساس  زمانی 

ها اهمیت کوچینگ معنامحور این یافته  . (McKinsey & Company, 2023, 2024)   هایشان دارای «معنا» و تأثیر اجتماعی باشدفعالیت

  داستانی   «چه  مانند   هایی پرسش  با   — کمک کنند   Z کند؛ رهبران باید فراتر از آموزش مهارت، به بازنگری هویتی نسلرا دوچندان می

 »نویسی؟می  شغلت یآینده یدرباره

 

 کوچینگ مبتنی بر فناوری  .5

  به   تواندمی  —   تعاملی  هایباتچت  و  مصنوعی  هوش  کوچینگ،  دیجیتال  هایپلتفرم  از  استفاده  جمله   از  —کوچینگ فناورمحور  

 .  کند کمک منعطف ایتجربه و  شدهسازی شخصی رشد مسیرهای فوری، بازخورد

 

 معکوسکوچینگ   .6

  دهند؛می  آموزش  اجتماعی،  هایرسانه  و  فناوری  یویژه در حوزه به رهبران ارشد، به Z نسل  جوان  کارمندان  نیز،  معکوس  کوچینگ  در

 .سازدهای دیجیتالی مجهز میتری از چالش، رهبران را به درک عمیق Z نسل توانمندسازی ضمن رویکرد این

 

 محورکوچینگ روایت  .7
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داستان شغلی و هویتی خود را بنویسند و بازنویسی    .کمک کنند Z محور استفاده کنند تا به نسلهای روایتتوانند از تکنیکرهبران می

 ». کنند؛ برای نمونه، طراحی جلساتی با محوریت «نوشتن داستان شغلی آینده

 

 

 ها و مدیران کاربردهای عملی برای کوچ -4

 

 محور باشد، نه دستوری. وگوی کوتاه بازخورد برگزار شود؛ سؤالدر جلسات ارزیابی عملکرد، حداقل یکبار در ماه )نه صرفاً سالانه( گفت  •

پایه  • ارزیابی نقاط قوت( شناسایی و  ابزارهای استاندارد )مانند  از طریق  از طراحی برنامه کوچینگ، نقاط قوت هر کارمند    ی پیش 

 توسعه قرار گیرد. یبرنامه

 گری یک مدیر یا کارشناس ارشد تشکیل شود. نفره( با تسهیل ۶تا   ۴در سطح واحدهای کوچک ) ۳متناظر های کوچینگ گروه • 

صراحت بیان نفعان )مشتریان، جامعه( بهفردی و اثر آن بر مأموریت سازمان یا ذی یها، پیوند میان وظیفهها و پروژهدر معرفی نقش •

 شود.

کوچینگ معکوس کوتاه )مثلاً یک ساعت در هفته( با کارکنان    یبرای مدیرانی که با ابزارهای دیجیتال کمتر آشنا هستند، برنامه  • 

 جوان طراحی شود. 

های مشخص )رضایت  در یک واحد کوچک اجرا و با شاخص   ۴پیش از تعمیم هر رویکرد کوچینگ به کل سازمان، یک دوره آزمایشی  • 

 شغلی، نرخ ماندگاری( ارزیابی شود.  

ساده )حتی یک فایل مشترک( برای پیگیری روند رشد هر کارمند در    یمستندسازی جلسات کوچینگ و بازخوردها در یک سامانه  •

 طول زمان.

 

 :یریگجه ینت-5

در  Z نسل یو ماندگار زشیانگ ،فردی یبه توسعه تواند یاست و م تال یجیخلاق در عصر د یرهبر ید یکل یهااز مؤلفه یکی نگیکوچ

ا با  کند.  کمک  غرب  همه، نیسازمان  عمدتاً  موجود  سنجش  محوریهمبستگ  ، یشواهد  شاخص  فاقد  او  از  آن  رونیاند؛  در  کاربرد  ها 

 نگ یکه کوچ  یمشخص است. رهبران  یابیارز  یارهایمع  فی( و تعرلوتیمحدود )پا  یتجرب  شیآزما  ،یسازیمبو  ازمندین  یرانیا  یهاسازمان

جذب، توسعه   یبرا  یشتریکنند، شانس ب  نهیخود نهاد  یسنجش در فرهنگ کارقابل یسازمان  تیعنوان قابلعنوان شعار بلکه به   را نه به

 .امروز خواهند داشت یدهیچیپ و   داریناپا  یایدر دن Z نسل  یداشت استعدادهاو نگه

 

 
3 Peer coaching 

4 Pilot 
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دو مدل متناسب با بلوغ فرهنگ    ا ی   کیبلکه انتخاب    نگ،یکوچ  ی کردهاروی  یزمان همههم  یهر سازمان، نه اجرا  ینخست برا  گام 

  ی برا  ی انیم  رانیاست: آموزش مد  وستهیپ همدر گروِ سه عامل به  ریمس  نیا  تیکوچک است. موفق  اسیها در مقو آزمودن آن  ی سازمان

  ی هامنظم شاخص  ش یسمت بازخورد مستمر، و پاعملکرد به یابینظام ارز  یجیتدر  یبازطراح  »،یمربگذار از نقش «دستوردهنده» به «

  ت یقابل  کیبه    الگوی ترجمه شده  کیاز    نگیصورت است که کوچ  ن یکارکنان. تنها در ا  یو نرخ ماندگار  یشغل   تیملموس مانند رضا

 خواهد شد.   ل یتبد شدهیو بوم داریپا ی سازمان
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