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Background & Purpose: Lately, the use of Assessment and development centers in organizations has 
become very impressive. Which has brought many issues. One of the very important topics that is 
raised in the centers is providing effective feedback. The current study aims to design an effective 
feedback model in the Assessment and development centers. 

Methodology: In this research, interpretive research philosophy, inductive research approach, 
grounded theory research strategy with the constructivist approach of Charms was chosen and the data 
collection method was semi-structured interviews, most of the interviews were conducted by 
telephone and a few of them has also been done in person. For this purpose, a theoretical (snowball) 
sampling was done from the research community which includes elites and evaluators who were in 
charge of giving feedback in Assessment and development centers, and in this way, interviews were 
conducted with 26 experts. 

Findings: After conducting specialized interviews with elites and evaluators of Assessment and 
development centers, as effective feedback providers in Assessment and development centers, the data 
obtained from the interviews, the concepts and the main and subcategories were determined. The 
obtained concepts and main and sub-categories corresponded with the main questions of the research, 
i.e. what and how of effective feedback is in the Assessment and development centers, which were 
classified into 7 main categories. These main categories are: The central category, facilitators, 
moderators, platforms, limitations, risks and consequences. The 16 subcategories of each of the main 
categories are: development, structural factors, behavioral factors, educational factors, procedural 
factors, behavioral competencies of the feedback provider, specialized competencies of the feedback 
provider, behavioral competencies of the feedback receiver, process conditions, organizational 
conditions. perceptual errors, environmental, individual, structural, result, process errors. Also, 
101conceptual categories related to effective feedback in assessment and development centers were 
identified. The results of the research show that the effective feedback model in assessment and 
development centers leads to individual and organizational development that factors such as the 
central category, facilitators, moderators, platforms, restrictions, risks influence it and ultimately leads 
to individual and organizational consequences. 

Conclusion: Considering the importance of effective feedback in assessment and development centers 
in the development of human capital, it is necessary that the components identified during the 
experiences gained from providing effective feedback, in order to improve performance and achieve 
the expected results. It should be noticed by managers and feedback people in assessment and 
development centers. The obtained results are suitable criteria for the effectiveness of the feedback as 
much as possible and enable people to successfully complete the tasks they are responsible for. In 
summary, it can be said that assessment and development centers will have practically no output 
without effective feedback. This feedback is effective and can lead to individual development and 
ultimately organizational development. 
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هاي بسياري را بـه همـراه    موضوع و شمگير شدهها بسيار چ در سازمان هاي ارزيابي و توسعه كاربرد كانون، امروزه :زمينه و هدف
پژوهش حاضـر درصـدد   . اثربخش است ارائة بازخوردشود،  ها مطرح مي هاي بسيار مهمي كه در كانون يكي از موضوع. داشته است

  .هاي ارزيابي و توسعه است طراحي يك مدل بازخورد اثربخش دركانون
گراي چارمز  بنياد با رويكرد برساخت داده ةش استقرايي، راهبرد پژوهش نظريپژوهش تفسيرگرايي، رويكرد پژوه ة اينفلسف :روش
صـورت   هـا بـه   ها تلفنـي و تعـداد كمـي از آن    ساختاريافته بود كه بيشتر مصاحبه هاي نيمه مصاحبه ،روش گردآوري اطلاعات .است

وظيفـة   ،هاي ارزيـابي و توسـعه   كه در كانونبود  انيپژوهشي كه شامل نخبگان و ارزيابجامعة بدين منظور از . حضوري انجام شد
هـايي   نفر از خبرگان، مصاحبه 26صورت گرفت و از اين طريق با ) برفيگلولة (گيري نظري  عهده داشتند، نمونهربازخورد دادن را ب

  .انجام شد
دهنـدگان بـازخورد    ارائـه  عنوان بههاي ارزيابي و توسعه،  كانون انهاي تخصصي با نخبگان و ارزياب پس از انجام مصاحبه :ها يافته

. هاي اصلي و فرعي مشخص شـدند  ها و مقوله ها، مفهوم آمده از مصاحبه دست ههاي ب داده ،هاي ارزيابي و توسعه اثربخش در كانون
بازخورد اثربخش در » چگونگي«و » چيستي«هاي اصلي پژوهش، يعني  الؤآمده با س دست هاي اصلي و فرعي به ها و مقوله مفهوم

ها، تسـهيلگر محـوري،  مقولـة  : نـد از ا عبـارت  كه بندي شدند دسته مقولة اصلي 7هاي ارزيابي و توسعه انطباق داشت كه به  انونك
توسـعه، عوامـل   : نـد از ا هاي اصلي عبـارت  فرعي هر يك از مقولهمقولة  16. ها و پيامدها ها، ريسك ها، بسترها، محدوديتتعديلگر

هـاي تخصصـي    هـاي رفتـاري بازخورددهنـده، شايسـتگي     اي، شايسـتگي  آموزشي، عوامل رويـه ساختاري، عوامل رفتاري، عوامل 
ي، شرايط سازماني، خطاهاي ادراكي، خطاهاي محيطي، فردي، فرايندهاي رفتاري بازخوردگيرنده، شرايط  بازخورددهنده، شايستگي

هاي ارزيابي و توسـعه شناسـايي    ثربخش در كانونمربوط به بازخورد ا دستة مفهومي 101همچنين . يفراينداي،  ساختاري، نتيجه
منجـر  و سـازماني   توسـعة فـردي  بـه   ،هاي ارزيابي و توسعه دهد كه مدل بازخورد اثربخش در كانون نتايج پژوهش نشان مي. شد
در نهايـت بـه    گذارند وتأثيرها در آن  ها، ريسك ها، بسترها، محدوديتتعديلگرها، تسهيلگرمحوري، مقولة عواملي مانند  وشود  مي

  .دنشو پيامدهاي فردي و سازماني منجر مي
، بايسـته اسـت كـه    توسـعة سـرماية انسـاني   هاي ارزيابي و توسعه در  با توجه به اهميت بازخورد اثربخش در كانون :گيري نتيجه
در ه نتايج مورد انتظار، اثربخش، براي بهبود عملكرد و دستيابي ب ارائة بازخوردطي تجارب كسب شده از  ،هاي شناسايي شده مؤلفه
نتايج كسب شـده، معيارهـاي مناسـبي بـراي     . هاي ارزيابي و توسعه قرار گيرد توجه مديران و افراد بازخوردددهنده در كانون كانون

ي بنـد  در جمـع . دهنـد سازد تا وظايفي را كه برعهده دارند با موفقيت انجام  اثربخشي هرچه بيشتر بازخورد است و افراد را قادر مي
ايـن بـازخورد   . هيچ خروجي نخواهنـد داشـت  در عمل  ،بدون بازخورد اثربخش ،هاي ارزيابي و توسعه توان گفت كه كانون كلي مي

  .شود منجري توسعة سازماندر نهايت، و  توسعة فرديتواند به  اثربخش است كه مي

  .وسعههاي ارزيابي و ت كانون مدل، بازخورد، بازخورد اثربخش، توسعه، :ها كليدواژه

14/04/1403  
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  : پذيرش
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  مقدمه
انتخاب شغل و توسعه  هاي ميتصم واهداف  ي هدايتهستند كه اغلب برا يجيرا يابيارز كرديرو ACs(1( يابيارز هاي كانون
 ـ(شـركت كننـد    يسـاز  هيشب يها نيتمر يسر كيدر  ديبا ،هاي ارزيابي كانون كنندگان شركت .دنشو مي استفاده مثـال،   رايب

 .شـود  يم ـ يبنـد  رتبه دهيد آموزش ابانيتوسط ارز ها نيتمر نيدر ا ها آنو عملكرد ) و ارائه يگروه يها نقش، بحث يها يباز
در  هاي ارزيـابي  كانون كرديرا به رو يسازمان ةياول ةعلاقاست كه  يكار يها يساز هيكنندگان و شب شركت نيتعاملات ب نيا

 يبـاق  همچنـان و در حال حاضر ) 2024، 3فمنها  جكسون، لنس و؛ 2012، 2ولانو ن هاوسيها ( ختيبرانگ 1940 ةاواخر ده
  .مانده است
هـا   آن يفـرد  نيب تيماه ليدل به يدارند كه احتمالاً تا حد تيمعاصر جذاب يها همچنان در سازمان هاي ارزيابي كانون

و  يشغل يهانامزد در خصوص ويژه بهدهند،  ياست كه ارائه م ياطلاعات مرتبط شغل يو منبع غن) 2019، 4نگولديو ا نمنيكل(
محققـان   قي ـدادن به علا زهيهمچنان به انگهاي ارزيابي  كانون ب،يترت نيهم به . )2009، 5ليونس(كنان كار ةتوسع منظور به

 ونز،يل ل،يمانند بر(سال گذشته  10در  AC در خصوصمنتشر شده  يتجرب هاي لهحجم مقا درطور كه  دهند، همان يادامه م
  .استمشهود ) 2023، 6فورتمن و بك
تواند مانند ساير فنون مديريتي  سيستم بازخورد مي. استسيستم بازخورد  ،منابع انساني ةهاي مهم در حوزفراينديكي از 

ويـژه مـديران    توانمندسازي منـابع انسـاني و بـه    زمينةها در  ها و شركت براي پاسخ به نياز امروز سازمان يكار راه عنوان بهو 
 توجـه خاصـي شـود؛    به اثربخشي و مؤثر بودن آن جهت اجراكه در اجراي اين سيستم بازخورد، شايسته است . دشوستفاده ا

با شناخت عوامل متعدد در طراحـي يـك مـدل واحـد بـراي بـازخورد        كند تا تلاش مي پژوهشاين . باشدنحوي كه مؤثر  به
  . ازداثربخش، زمينه را جهت اجراي بهينه اين سيستم فراهم س

بازخورد . گذار استتأثيرها بر بازخوردگيرندگان  دانند كه عملكرد آن بازخورددهندگان مي ،هاي ارزيابي و توسعه در كانون
تـرويج يـادگيري مسـتمر،    . شـود  كند و براي ارزيابي و نظارت استفاده مي گيري مي ابزاري است كه اثربخشي ارتباط را اندازه

اي هستند كه براي حمايت از ايجاد فرهنـگ بازخوردپسـند    ي درست، سه توصيهوگو گفت ييدتأتقويت فضاي مورد اعتماد و 
بازخورد اثربخش نشـان   ةهاي اولي بررسي. اند تا مطلب بيشتري درك شود و معنادار بودن بازخورد نيز تقويت شود مطرح شده

) مانند همكـاران، زيردسـتان يـا نـاظران    (زديگران دهد كه با توجه به ارزش اطلاعات بازخورد، كاركنان اغلب بازخورد را ا مي
  ).2020 ،7تاتيانا مامولا، نناد و بوان(منتظر آن باشند  اينكهجاي  كنند، به دنبال مي

 ـ( تس ـها در سازمان ياتيعملكرد ح تيريو ابزار مد )2019، 8آنسيل و بروتوس( طرفهدو يتعامل فرايند كيبازخورد  ، يل
 ميچـام،  ،ايوا( دهد ارائه مي فرد در محل كار كيعملكرد و رفتار  بارةدر ياطلاعات كه) 2015، 10؛ لندن2022، 9ما، ژنگ و گو

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Australian Computer Society Incorporated 
2. Highhouse & Nolan  
3. Jackson, Lance & Hoffman 
4. Kleinman & Ingold 
5. Lievens 
6. Breil, Lievens, Forthmann & Back 
7. Tatiana Mamula, Nenad & Bovan 
8. Anseel and Brutus 
9. Li, Ma, Zhang & Guo 
10. London  
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 ردستانيرهبر و ز نيكه ب دهد رخ مي يدر تعاملات روزانه و ارتباطات ،يتعاملات بازخورد شتريب). 2019، 1تام و شوارتز نيومن،
، 3؛ فلچـر 2017 ،2يو مورف يسيدن(شود  مي خورد در نظر گرفتهمنابع باز نيتر از مهم يكي عنوان بهرهبر  رايز ؛رديگ مي صورت
2001.( 

فلچـر،  ( شـد  يجدا از كار روزانه در نظـر گرفتـه م ـ   ،يداديو رو يروش رسم كيعنوان  گذشته، بازخورد به يها دهه در
 نيـز  روزمـره  يررسـم ياغلب در تعـاملات غ  ،ازخوردبحال، در حال حاضر  نيا با ).2017، 4لوك و روزن تسنگ، ،ي؛ لو2001
 ياز زندگ ريناپذ ييجدا يو آن را به بخش) 2021، 6، شولارت و آنسيل؛ مرتنز2017، 5ويك ، بوخ و ديسكوواس(شود  مي درك

  .كند يم ليها تبد روزمره در سازمان
بازخورد  شده است، ليتبد يروزمره سازمان ياز زندگ يبه بخش ،مجزا ةسالان يدادهايبازخورد از رو فرايندكه  يياز آنجا

كنـد   يم ـ ريي ـست و در طـول زمـان تغ  ايپو ،شود يكه در آن بازخورد ظاهر م يسازمان طيمح: كرد يبررس توان در خلأ يرا نم
 ـ   رد،يگ ياست كه دو طرف را دربرم يا دهيازخورد پدباگرچه  ن،يبرا علاوه .)2019آنسيل و بروتوس، (  يمطالعـات بـازخورد قبل

 يبـر نظرسـنج   يمبتن ـ يپژوهش ـ يهـا  از داده طـور عمـده   بـه انـد كـه    بازخورد اتخـاذ كـرده  در  اي طرفه كي دگاهيمعمولاً د
مرتنـز و همكـاران،    ؛2014كـاران،  مگابريـل و ه  ؛2007، د آنسيل و ليـونس مانن( كند ياستفاده م ردستانياز ز شده يآور جمع

و  انگي؛ ج2019 ،7لمنيمانند گالو و است( رديگ يدربرمرا  ردستانياز رهبران و ز يچندمنبع يها كه داده يمطالعات يحت ).2021
 تياهم جه،ينت در .هر دو طرف را در مورد تعامل بازخورد نشان دهند يها دگاهيد توانند ينم) 2016 ،9ني؛ پنگ و ل2023، 8كو
و  )2023، 10، موگان و رودولـف ؛ كاتز2018آنسيل و همكاران، ( شده است تأييد راًياخ ،در درك تعامل بازخورد ييدوتا تيماه

و  آنسـيل (كنـد   مي بازخورد را فراهم يهافرايند يزوج يها شود كه امكان كاوش در جنبه مي يمطالعات يبرا يباعث فراخوان
  ).2021؛ كاتز و همكاران، 2019بروتوس، 

ي ارضـاي نيازهـا   ومثبت كاركنان و بهبـود عملكـرد كاركنـان     ة، نوعي سازوكار طراحي است كه به تجربارائة بازخورد
انـد، ماننـد زمـان     را بررسـي كـرده   ارائـة بـازخورد   تأثير ،)2021( 11ژو، چن، وانگ و سهادولك .شود ها منجر مي انگيزشي آن

هـاي   ويژگـي  تـأثير توانـد تحـت    اند كه آثار بازخورد مي همچنين مشخص كرده. بازخورد، فرمت طراحي و ظرفيت اطلاعاتي
  . شخصي بازخوردگيرنده قرار گيرد

كار گيرند و بـه نتـايج مطلـوبي دسـت يابنـد،       هاي خود را به توانند مهارت ديريت، امروزه كاركنان چگونه مياينكه در م
هـاي كاركنـان سـازمان، در     موضوع مهمي است و از طرف ديگر، اهميت ارتقاي كيفيت كاري كاركنان و افزايش شايسـتگي 

. كاركنان سازمان است ةكنند هاي اصولي و منطقي هدايت راهيكي از  ،بازخورد اثربخش فرايند. هاي مديران است رأس برنامه
اثـربخش بـه كاركنـان،     ارائة بازخوردتوسعه است و  فرايندهاي ارزيابي و توسعه، انجام موفق  يكي از اهداف اصلي در كانون
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1. Eva, Meacham, Newman, Schwarz & Tham 
2. DeNisi & Murphy 
3. Dennis and Murphy; Fletcher 
4. Levy, Tseng, Rosen & Lueke 
5. Kuvaas, Buch & Dysvik 
6. Mertens, Schollaert & Anseel  
7. Gallo and Stillman 
8. Jiang and Ku 
9. Peng and Lin 
10. Katz, Moughan & Rudolph 
11. Xu, Chen, Wang & Suhadolc 
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هماننـد   ،مسـتمر اسـت   ةدر واقع بازخورد اثربخش، يكي از ابزارهاي مؤثر توسع. يكي از ابزارهاي دستيابي به اين هدف است
بـازخورد   فرايندكننده  يك استراتژي الزامي و تسهيل عنوان بهكند و  ر ميپل، شكاف بين اهداف سازماني و اهداف فردي را پ

  .نمايد اثربخش، ضروري مي
هـا و ابعـاد مـدل بـازخورد اثـربخش در       ها و پيشنهادهاي برگرفته از اين پژوهش، بر ضرورت توجه بـه مؤلفـه   رهيافت

ها و رفع مشكلات  ها، شناسايي خواسته سازي بستر توسعه از طريق توجه به ديدگاه منظور غني هاي ارزيابي و توسعه، به كانون
مدل بازخورد اثـربخش   ةهاي ارزيابي و توسعه، ارائ كه در كانون داردحاضر از اين نظر اهميت  ةمطالع. گذارد موجود صحه مي

كمـك   ،اجراي عدالت با هدف بيشترين توسعه در افراد و بازخورد اثربخش ةه انجام بهينخصوص ايجاد چارچوبي كلي، ب و به
هاي ارزيابي و توسعه،  بازخورد اثربخش در كانون ةدرك بازخورددهندگان از پديد و پژوهشگر با شناسايي. خواهد كردبسياري 

هاي ارزيابي و توسعه قرار دهـد   در كانون نا و ارزياباه در سازمان هاي اين پژوهش را در اختيار مديران كند تا يافته تلاش مي
هـاي ارزيـابي و    و ايشان را به اهميت اين موضوع آگاه كند كه ضعف در ارائه و دريافت بازخورد، موجب بروز ضعف در كانون

وسـعه در  كـاهش چشـمگير ت  . شـود  ها مـي  تربيت و تأمين بازخورددهندگان در كانون ةدر شيو توسعه و آشفتگي و سردرگمي
هـاي آتـي مشـكلات     رود كه ايـن ضـعف، طـي سـال     بازخوردگيرندگان نيز از عواقب ناگوار اين آشفتگي است و بيم آن مي

 ـ. ها را تشديد كند سازمان ر كـردن خـلأ پژوهشـي مـذكور اسـت و پژوهشـگر بـا چنـين         پژوهش حاضر كوششي در جهت پ
اين كار از طريق توصيف و تفسـير  . است» هاي ارزيابي و توسعه نطراحي مدل بازخورد اثربخش در كانو« دنبال بهديدگاهي، 

هـاي لازم   سازي زمينه اندازي خاص انجام شده و در كنار آن، مدل مطلوبي در راستاي فراهم علمي با حداكثر دقت و از چشم
كـه ايـن الگـو، از     شـايان ذكـر اسـت   . هاي برخاسته از پژوهش ارائه شده اسـت  تر شاخص براي اجرايي شدن يا انجام بهينه

بر اساس آنچه بيان شد، اين مهم كه بازخورددهنـدگان،  . آمده است دست بههاي ارزيابي و توسعه  بازخورددهندگان در كانون
  .اند، از اهداف اصلي اين پژوهش است تجربه كرده» چگونه«و » چه چيزي«بازخورد اثربخش را 

  مباني نظري پژوهش
  كانون ارزيابي و توسعه

شود، نه يك مكان فيزيكي يا جغرافيـايي، بلكـه    فناوري مركز ارزيابي نيز ناميده مي گاهي ا مركز ارزيابي مديران كهكانون ي
هـا بـا    توسط گـروه ارزيـاب  ) داوطلبان(كنندگان  اين رويكرد، به ارزيابي گروهي از شركت. ارزيابي است فراينديك رويكرد يا 

تصـدي مناصـب عمـدتاً     منظـور  بـه  ،دلالت دارد كه براي انتخاب افراد واجد شـرايط هاي متنوع  و آزمون ها استفاده از تمرين
لازم را در خصـوص   هاي ها با در نظر گرفتن معيارهاي خاص مشاغل، تصميم در اين مركز، ارزياب. شود مديريتي استفاده مي
 1و هـافمن  راپ ،ثورنتـون ). 1383ابـايي،  ب(كننـد   داوطلبان اتخاذ مـي هاي مديريتي  هاي بهبود توانمندي گزينش، ارتقا يا راه

سازي باشد،  ها شبيه كه حداقل يكي از آن يهاي ارزيابي متفاوت فن ، از طريق، كانون ارزيابي را روش ارزيابي عملكرد)2004(
  ).2006، 2و ناكين چن(كنند  تعريف مي
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سـت و  هاي مـرتبط بـا پ   ها و توانمندي قابليت دهد تا قرار مي نامزدهاهاي ارزيابي فرصتي را در اختيار  كلي كانون طور به
سـت مـدنظر   بهينـه پ  ةدر ادار نامزدها ةآيندتوان  ةدهند ، نشانفرايندنتايج حاصل از اين . جايگاه سازماني خود را نشان دهند

  ). 2002، 1جونز( سنجد ميسازي آينده، فرد را  در واقع كانون ارزيابي از طريق شبيه. است
كـارگيري ابزارهـاي مـؤثري     به ،كنند كه هدف كانون ارزيابي بيان مي) 2009( 2ورنتونث و گولاروفسي كراوس، ،اوريچ

با توجه . شايستگي مديريتي است ةتوسعشوندگان و  ارزيابي هاي و ضعف ها شناسي قوت كاركنان، آسيب يبراي انتخاب، ارتقا
 .شـود  هـاي دنيـا محسـوب مـي     سازمانكلية در  اي اخته شدهآن در اواسط قرن گذشته، كانون ارزيابي رويكرد مهم شن ةبه توسع

 طـور  بـه  ،خوبي توسعه يابـد  و اگر بهيشتري دارد اما پايايي ب ؛تر است رهزينه و گرانپ ،ها ساير تكنيك كانون ارزيابي در مقايسه با
  .ها صورت گرفته است ه در سازمانها، مطالعات كمتري در اين زمين با توجه به اهميت اين كانون. استقانوني بسيار قابل دفاع 

هـا و تعـاريف اشـاره     هاي متعددي آورده شده است كه ما در اينجا به برخي از اين توصيف براي كانون ارزيابي توصيف
بـا مشـاهده و ارزيـابي     ديـده  كه تيم ارزيابي آموزش است 3سازي چندگانه كانون ارزيابي مشاركت در تمرين و شبيه. كنيم مي

كانون ). 1385، 4بالانتاين و پوا(دارد  منابع انساني گام برمي ةدر راه توسع ،د در مقابل كارهاي از پيش تعيين شدهعملكرد افرا
تحليل كارها صورت گرفته اسـت، اسـتفاده    و  كه از تجزيه ها ها و شيوه ارزشيابي بر مبناي تركيب تمرين فرايندارزيابي از يك 

هـا بـر مبنـاي عملكردشـان روي      آن ةهاي افراد و نيازهاي توسع كند و يك پروفايل از قوت كند تا رفتار افراد را ارزشيابي مي
 ). 1999 ،5كريك و ويليام(دست دهد  هاي ويژه به تمرين

هاي از پـيش   ها يا فعاليت هاي افراد با استفاده از يك سري از تمرين كانون ارزيابي يك روش ارزشيابي دانش و مهارت
هـاي كليـدي    شايسـتگي . استشروع اين كار با يك تحليل شغل دقيق . ستها اي از پاسخ  دست آوردن دامنه تعيين شده براي به

شـوندگان در   ارزيـابي  كنندگان براي مشاهده، ارزيابي و ضبط عملكـرد  ارزيابي. يابند ها توسعه مي شوند، سپس فعاليت تعريف مي
اغلـب بـراي تكميـل مشـاهدات ارزيـابي از      . كننـد  بازخورد، تلاش مـي  ةهاي ساختاريافت ها با استفاده از فرم طول اين تمرين

هـا، ارزيابـان همـديگر را بـراي ارزيـابي       بعد از يك روز يا بيشتر پس از فعاليت. شود اي استفاده مي هاي استاندارد شده آزمون
هـاي رايـج افـراد و     شايسـتگي  ،فراينداز طريق اين . كنند تسهيم اطلاعاتشان ملاقات مي از طريقاز هر يك از افراد  ،جمعي

  ).2000، 6هوگ و اسوالد( كند معتبر و كنترل شده بروز ةشيو تواند به ها مي آن ةپتانسيل آيند

  بازخورد اثربخش
است كه  يكرد كه بازخورد اطلاعات انيب) 1994( 8و باتلر نيو. مثبت است راتييتغ ةبازخورد دربار) 2022( 7نامارا مكگفتة  به

 يتيكـه بـازخورد وضـع    معتقدنـد ) 2006( 9ولفسون و ايوانز گراسبرگر، بوكس، ،يولوسك .شود ياستفاده م دگانرنيادگيتوسط 
 جيترو ياست كه برا يبازخورد اطلاعات) 2010( 10آرچربه باور . شود يمنتقل م رندهيرفتار استاندارد به گ در خصوصاست كه 
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1. Jones 
2. Eurich, Krause, Cigularov & Thornton 
3. Multi Simulation 
4. Ballantyne & Pova 
5. Crick and William 
6. Hough & Oswald 
7. McNamara 
8. Winne & Butler 
9. Voloski, Boex, Grasberger, Evans & Wolfson  
10. Archer 
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 يريادگي ـ ليپتانس ـ يبررس ـ عنـوان  بـه آموزش، ما بازخورد را  رييتغ در حال ةنيزم در .شود يمثبت و مطلوب استفاده م ةتوسع
 يهافراينـد ادغام بازخورد در از منظور . ميكن يم فيتعر يا و حرفه يبه اهداف شخص يابيدست يو استفاده از آن برا رانيفراگ

 سـتم يس .اسـت  يريادگي ـخود و توسـعه و  يريادگي ـ فرايندبهبود  يتوسعه و تحول خود و گروه و استفاده از آن برا ،يريادگي
 يريادگي ـ يهـا  و مهـارت  دهد يرا توسعه م يريادگيو بلوغ  يو اجرا شده است، خودآموز يطراح يعلم طور بهكه  يبازخورد
  .كند يم تيتقو رانيالعمر را در فراگ مادام

را  راني ـفراگ شـتر يب يريادگي رايز ؛تر از عدم بازخورد است خطرناك يبازخورد منف ،يريادگي يها تياز موقع ياريدر بس
 ).2022، 1اوبو( شود يم يريادگيترس از  و  يو دلسرد هيروح فيتضع ،يديباعث ناام ،جهيو در نت كند يمسدود م

، 2مـوري (موقـع   اثربخش در ارتباط با بازخورد، به اين موضوع مرتبط است كه بازخورد بايد مناسـب، بـه   ةاستفاده از واژ
كار رفته بـراي مناسـب، نيـز گسـترده      معناي به). 2004، 3، يورك و توماسنايت(قعيتي باشد و متناسب با نيازهاي مو) 2004

و ) 1999، 5نجـات  نمـت (، متناسب بـودن بـا جنسـيت    )2003، 4نيكسونهلمز و (است و شامل مواردي همچون كافي بودن 
سـمت   گيـري بـه   ري و تشويق، با جهـت فرصتي براي يادگي عنوان بهبازخورد بايد  .است) 2003، 6هيبرت(چهره بودن  به چهره

تواند با توجه به كـار آينـده، خـود را     همچنين بازخورد بايد به فراگيرنده نشان دهد كه چگونه مي. اهداف يادگيري ديده شود
كنـد و بـه    كه بازخورد براي رشد كاركنان ضروري است، جهت را براي وي فراهم مـي  از آنجايي. )2003، 7نايت(توسعه دهد 

 تـأثير  از ايـن رو  ؛)2003، 8بيگلـي (كنـد   نفس، افزايش انگيزه و سطح حرمت به خود، در كاركنان كمك مـي  اعتمادبه تقويت
  . اند آموزش و يادگيري دانسته فرايندبازخورد اثربخش را فراتر از 

تر يا كاركنان توانمند  ممكن است خود را با كاركنان باتجربه ها آنبازخورد به كاركنان ارائه نشود،  چنانچهاز سوي ديگر، 
 داده نشـود،  بـازخورد صـورتي كـه   در . تواند در سطح حرمت به خود كاركنان، اثري منفي بگذارد مقايسه كنند كه اين امر مي

تبـع آن احسـاس    آيـد و بـه   نمـي  دسـت  بـه شود، شايسـتگي   خوبي تقويت نمي ، عملكرد بهماند ميبدون اصلاح باقي  ها اشتباه
به همين دليل اسـت كـه كاركنـان    ). 2007، 9، كاتز و كاكسبينستاك(در كاركنان ايجاد خواهد شد سرگشتگي و سردرگمي 

خـاص، هدفمنـد و فـردي و     ـ  سـازنده، حمـايتي و اساسـي    ـ  موقع و كامل سريع، به ،ها انتظار دارند بازخورد ارائه شده به آن
  .سازگار باشد

دهـد   كه شواهد نشان مـي  اين درحالي است .كاركنان است و يادگيري دانشجويان  ةبازخورد عامل محوري براي توسع
يكي  ،دهند كه بازخورد بسياري از تحقيقات در اروپا و استراليا نشان مي. راستا نيستند كه كاركردهاي بازخورد با اين هدف هم

نظـر  شـجويان  دان در مقايسـه بـا  ترين تجارب منفي دانشجويان است و در برخي ديگر مشـخص شـده كـه كاركنـان      از مهم
لزوم تحقيقـات بيشـتر در ايـن حـوزه      ةدهند شواهد نشان و همين) 2011، 10كارلس و همكاران(بازخورد دارند به مساعدتري 

  .است قرار گرفتهتوجه در كانون چالش اثربخش بودن بازخورد در تحقيقات زيادي . است
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Oboe 
2. Mory 
3. Knight, Yorke & Thomas 
4. Holmes & Nixon 
5. Nemeth - Nejat 
6. Hibbert 
7. Knight 
8. Begley 
9. Bienstock, Katz & Cox 
10. Carless et al 
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درك مشتركي از شرايطي كه بايد بهبود يابند  كه شود ميان مدير و كارمند، باعث مي ةمباحث از بازخورد اثربخش حاصل
همچنين وجود درك مشترك ميان مدير و كارمند در راستاي چگونگي . ايجاد شود ها آن، ميان )ارائة بازخوردهدف  عنوان به(

شناسـايي  به ) 2016( 2، باروس و الميداپريرا ).2005، 1، مري و ريلينگاورسموند(اجرا شدن بازخورد نيز امري ضروري است 
موقع، مناسـب و   معتقدند بازخورد بايد منظم، دقيق، به ها آنگذارد؛  مي تأثيراند كه در آن بازخورد بر يادگيري  شرايطي پرداخته

 ةو بـراي آينـد   داشته باشـد  استاندارد روشن وبايد هدف  مؤثربازخورد . روند يادگيري و عملكرد كاركنان باشد رويبا تمركز 
  .فيد باشداي كاركنان م حرفه

اند كه بازخورد تشريحي و  ؟ تحقيقات نشان دادهدارددر يادگيري كاركنان  يمثبت هاياما چه نوع از بازخورد همتايان اثر
، 3، ليانـگ و تسـاي  چنـگ ( داردتـري   نقش مهمدر افزايش كيفيت فعاليت كاركنان  ،بازخورد كمي در مقايسه با ،محور كيفيت
هاي درسي، وظايف كمتـر،   بندي دوره بندي و تقسيم بخش همچون يدلايل مختلف ست بهاثربخشي بازخورد ممكن ا). 2015

يـا حجـم    ستها آنجاي بهبود مستمر يادگيري  گيري موفقيت كاركنان به ضرورتاً اندازه ها هاي سازمان كه هدف آن سياست
   ).2016پريرا و همكاران، (خطر بيفتد  هاي ارزيابي مورداستفاده، به كاري و شيوه

دهد كـه در رونـد انجـام     خاصي پاسخ مي هاي جاي تمركز بر نگرش يا ويژگي شخصيتي، به اقدام بازخورد اثربخش، به
زمينـه آموزشـي او،    هـاي افـراد، پـس    حمله كـردن بـه اسـتعداد و توانـايي    . افتد اتفاق مي فراينديك كار يا در بخشي از يك 

مفيدي نيست و در موارد شديد، ممكن است فرد سازمان شما را ترك كند بازخورد  ،زمينه قومي او هاي فيزيكي يا پس ويژگي
موقع، هم به شكل سازنده و هم بـه شـكل جـامع، جـزء مهمـي بـراي افـزايش         بازخورد با كيفيت بالا و به). 1996، 4نرتپور(

تواند كارمند را به شناخت  مي استفاده از بازخورد مؤثر،. روابط محكم بين مدير و كارمند است ةيادگيري مؤثر كاركنان و توسع
  ).2015، 5ارتيك مك(خود برساند و چارچوبي را براي نتايج خوب فراهم كند 

  هاي ارزيابي و توسعه بازخورد اثربخش در كانون
رد اي كه از بازخو  نتيجه. استاي به هر يك از كاركنان  ابزاري قدرتمند براي بازخورد توسعه ،بازخورد در مديريت منابع انساني

اي را شناسـايي كنـد و    شود تا نيازهاي آموزشي و توسعه تحت عنوان گزارشي به فرد بازخورد داده مي اغلب ،شود دريافت مي
تنهـا   ،رفتاري مثبت و افـزايش خودآگـاهي   تغيير). 1385ابوالعلايي و غفاري، (دهد ريزي لازم را صورت  براي رفع آن برنامه

 .كردنـد بازخورد را بر افزايش عملكـرد بررسـي    هاياثر) 1996( 6و دنيس هكلوگ. نيستخروجي استفاده از بازخورد اثربخش 
البته . دهد طور ملموسي افزايش مي ها به اين نتيجه رسيدند كه استفاده از بازخورد اثربخش عملكرد فردي و سازماني را به آن
ماتسون (است شده عملكرد موجب كاهش در  ،خوردمشاهده كردند كه استفاده از اين نوع باز ،ها در حدود يك سوم موارد آن

  ).2001، 7و ايوانز
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Orsmond, Merry & Reiling  
2. Pereira, Barros & Almeida 
3. Cheng et al. 
4. Portner 
5. Maccarti 
6. Kluge and Dennis 
7. Mattson and Evans 
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البتـه در مـواقعي   . شـود  سازي شده تناسب معقولي ديـده مـي   هاي شبيه هاي بازخورد و تمرين طور معمول، ميان داده به
اسـتفاده از كـانون    هاينك ـدر واقع با اشـاره بـه   . متكي هستندديده  گران آموزش سازي بر شواهد فعلي مشاهده هاي شبيه داده

هـاي   دارد، بـر محـدوديت   زياديكنند، اهميت  هاي مشاغلي كه مدام تغيير مي ها و شايستگي اي براي سنجش مهارت توسعه
اي شـود   توانـد جـايگزين كـانون توسـعه     هرگـز نمـي   ،دهد كه بازخورد از نگاه ما، اين دلايل نشان مي. كند مي تأكيدبازخورد 

  ). 1995بالانتاين و پوا، (
ي است كه كـانون ارزيـابي و   فرايندگزارش نهايي، خروجي اصلي كانون ارزيابي و توسعه است و بازخورد اثربخش نيز 

 ؛كننده است شخصي شركت ةتوسعتسهيل  ،ارائة بازخورددر اكثر موارد، هدف از . يابد توسعه با كمك آن به هدفش دست مي
پاسخ آري يا نه براي استخدام برگزار شـده   منظور بهتنها  ،حتي اگر كانون ،باشد بنابراين بازخورد بايد بخشي از كانون ارزيابي

ي كوتـاه  ارائة بازخورددر واقع، حتي . دهيم ايشان را از دست مي ةبه افراد موفق، فرصت توسع ارائة بازخوردباشد؛ زيرا با عدم 
منظـور   وقتـي كـانون ارزيـابي بـه    . كننـد  ر اسـتقبال مـي  ها از اين ام نيز سودمند است و برخي سازمانموفق نابه افراد بيروني 

اين امر بـراي  . سريع بازخورد اهميت بسياري دارد ةارائشود، مثل استخدام كارشناسان يا انتخاب داخلي،  استخدام استفاده مي
  . آيد تصميم ارتقا يا استخدام كاملاً بديهي به نظر مي

  پيشينه پژوهش
  .ها با پژوهش حاضر ارائه شده است آن روش اجرا و نقاط افتراق پيشينة تجربي پژوهش،  1در جدول 

  
  

  جدول پيشينه تجربي پژوهش. 1جدول 
  نام محقق و
  تحقيق حاضر نقاط افتراق با  نتايج تحقيق  روش تحقيق  عنوان تحقيق  سال انتشار

 جوانبخــــــــت
)1387( 

 
  

آشنايي با ارزيابي مدل 
درجـــه  360بـــازخورد 

براي توسعه رهبـري و  
ــديريت  ــي و م و طراح

اســـتقرار آن در يـــك 
  شركت صنعتي داخلي

توجــه بــه مشــتري و كيفيــت   پيمايشيـ  توصيفي
خدمات و محصولات، ارتقـاي  
ــاي   ــي و فضـ ــاي تيمـ كارهـ
مشاركت در سازمان، شناسايي 

ــازمان،  قابليــــت هــــاي ســ
خودارزيابي و اطلاع از نگرش 
ديگران به سـازمان، و ضـمن   

ــازخورد   ــدل ب ــي م  360معرف
ــحبت پ ــه، صـ ــون درجـ يرامـ

چگــونگي طراحــي و پيــاده   
ــاه ــازي آن در بنگـ ــاي  سـ هـ

  وكار كسب
  

ــا   ــنايي ب ــه آش ــژوهش ب ــن پ اي
درجه  360ارزيابي مدل بازخورد 

 رهبري و مـديريت  ةبراي توسع
پردازد و همچنين طراحـي و   مي

 360استقرار آن مـدل بـازخورد   
در يك شركت صـنعتي داخلـي   
كه با شركت ملـي نفـت ايـران    

  .استمتفاوت 
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  نام محقق و
  تحقيق حاضر نقاط افتراق با  نتايج تحقيق  روش تحقيق  عنوان تحقيق  سال انتشار

، راپ و يمزوو، س
  )2008( 1گيبونز

  

مشـــاركت توســـعه در 
داخل و متعاقب مراكـز  

در نظر : توسعه يابيارز
 تيــــگــــرفتن مطلوب

بازخورد و توافـق خـود   
  كننده يابيارز
  

 يمطالعـه بررس ـ  ني ـهدف از ا  كمي
بود كـه بـر مشـاركت     يعوامل
ــار ــا( يرفت ــه ج ــ يب ) يادراك
 يها كنندگان در برنامه شركت
DAC تـأثير  بـازخورد  دنبال به 
هــا نشــان داد  داده .گــذارد مــي
كه بـازخورد نـامطلوب    يكسان

مـداوم سـطح    طـور  به ،داشتند
را نســبت بــه  يتعامــل كمتــر

 اري ـكه از نظـر سـه مع   يافراد
ــوب  ــازخورد مطلـ ــل بـ  يتعامـ

دادنـد، امـا    مـي  داشتند، نشـان 
 ـ ها آنسطح تعامل   شيهنوز ب

 .بود ياز حد خنث

مشـاركت در بـازخورد و    يبرا
كـه   يتا حـد  ركتتمرين مشا

كنندگان خـود را كمتـر    شركت
كننـــد،  يابيـــارز ،ابيـــاز ارز
  .برنامه بالاتر بود يريدرگ

مطالعــه نشــان داد كــه    نيــا
 تيــو تقو يخودســاز هــايتأثير

كنندگان به  خود در پاسخ شركت
نقش دارنـد كـه    DACبازخورد 

 يتـر  يف ـيتـر و ك  قي ـدق تيماه
نسبت به بازخورد ارائـه شـده در   

خورد چنــد منبــع مــداخلات بــاز
 .دارد

 ـ يميمستق ة، رابطنيهمچن  نيب
 يري ـبازخورد و درگ يها يژگيو

كننـدگان برقـرار    شركت يرفتار
 .شد

كـه تعامـل    ميكن ياستدلال م ما
 يبـرا  اريمع نيتر مناسب يرفتار
ــاتيتحق ــاز ا DAC ق ــوع  ني ن
 .است

  

  و گودمن
ــاران  همكــــــ

)2011(  

ــازخورد،  ــواص بــ خــ
ــات و   ــردازش اطلاع پ

  شانتقال آموز

نتايج مطالعات از اين استدلال   كمي
كنـد كـه ويژگـي     حمايت مـي 

بازخورد بر پردازش اطلاعـات  
گــذارد كــه  مــي تــأثيرصــريح 

ات متمايزي بر يـادگيري  تأثير
قوانين براي انجـام وظيفـه در   
ــوب و   ــاري مطلـ ــرايط كـ شـ

اطلاعات نشان . نامطلوب دارد
داد، كساني كه راهنمايي بـالا  

ر بـه  كنند، كمت ـ را دريافت مي
پــردازش اطلاعــات متكــي   

  .هستند
  
  

اين تحقيـق بـه صـورت كمـي     
انجــام شــده و بــه فاكتورهــايي 
اشاره كرده است كه با بـازخورد  

را بهبود بخشيد و  ها آنتوان  مي
تــوان از  هــايي كــه مــي اســتفاده

بازخورد در جهـت توسـعه امـور    
اي بـه   امـا اشـاره   ؛استفاده كـرد 

عوامل پذيرش بازخورد و هموار 
اه پـــذيرش بـــازخورد كـــردن ر

  .اي نكرده است اشاره

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Woo, Sims, Rupp & Gibbons 
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  نام محقق و
  تحقيق حاضر نقاط افتراق با  نتايج تحقيق  روش تحقيق  عنوان تحقيق  سال انتشار

، برنـود  اسيبودر
  )2014( 1و پلونيه

ــام  ــدادغـ ها در كانديـ
ــازخورد  ــابي بــ  ارزيــ

  يفرد يشناخت روان

 يها بـرا كانديد يزشيقصد انگ  كمي
 ري ـمتغ IPAاقدام به بـازخورد  

اســـت كـــه ادراك  يمحـــور
پــس از  يبــازخورد و رفتارهــا

 ونــديهــم په بــازخورد را بـ ـ
بـازخورد بـه    رشيپـذ . دهد يم

اقدام بـر   يها براكانديد زهيانگ
ــازخورد و رفتارهــا  ياســاس ب
ــازخورد ارتبـــاط  يپـــس از بـ

  .نداشت

 ـ يبررس به مقاله نيادر   يتجرب
ــ ــر  كي ــدل نظ ــام  يم از ادغ

 نــهيبــازخورد داوطلبــان در زم 
ــارز ــناخت روان يابي ــرد يش  يف

)IPA (شود پرداخته مي.  

و  زاســـــــــتفن
ــاران  2همكـــــ

)2018(  

ــازخو ــه بـ رد در چگونـ
مورد رهبري بالقوه بـر  

ــاه ــد   جـ ــي، تعهـ طلبـ
ســـازماني و عملكـــرد 

 .گذارد مي تأثير

  

اطلاعات درباره رهبري بالقوه   كمي
ــاه  ــر ج ــي ب ــا طلب ــدي ه ي بع

عملكرد خوب رهبران  عنوان به
  .گذارد مي تأثير

حاصل از  جيحاضر نتا قيدر تحق
ــ ــه تجرب ــزارش  يدو مطالع را گ

 كننـد  يم ـ يكـه بررس ـ  ميكن يم
 يبازخورد در مورد رهبـر چگونه 

تعهد  ،يرهبر يطلب بالقوه بر جاه
ــازمان ــرد  يسـ ــأثيرو عملكـ  تـ

بنـابراين در تحقيـق    .گـذارد  يم
 يامدهايدر مورد پ ينشيبحاضر 

مرتبط بـا بـازخورد در    يزشيانگ
 افراد ارائـه  يرهبر ليمورد پتانس
  .شده است

  

  پژوهش  روش
و روش ) گـراي چـارمز   رويكـرد برسـاخت  (بنياد  داده ةنظري آن ي، راهبردپژوهش تفسيرگرايي، رويكرد پژوهش استقراي ةفلسف

از  ،بدين منظـور . ساختار يافته بوده است هاي نيمه استفاده از مصاحبه ،پژوهش كيفي انتخاب شده و روش گردآوري اطلاعات
هـاي   كه در كـانون  رت گرفتگيري نظري صو اي نمونه سانينها، نخبگان يا مديران منابع ا پژوهشي كه شامل ارزياب ةجامع

شـناختي نمونـه مـورد مطالعـه،      هاي جمعيت ويژگي ةبراي مشاهد( داشتندبازخورددهنده مسئوليت  عنوان به ،ارزيابي و توسعه
دلايـل زيـر در ايـن پـژوهش، از      بـه . نفر از بازخورددهندگان مصاحبه شده است 26بر اين مبنا با ). را مشاهده كنيد 2جدول 
  .بنياد چارمز استفاده شده است دهدا ةنظري ةنسخ

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Boudrias, Bernaud & Plunier 
2. Steffens et al. 
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هاي كيفي  هاي شناخته شده كيفي است كه چارچوبي دقيق براي گردآوري و تحليل داده بنياد، يكي از روش داده ةنظري
ها به يك نظريه استقرايي در  بنياد، در پي آن است كه با تحليل سيستماتيك داده داده ةنظري ،زعم گليزر ايجاد كرده است و به

رويكـرد اسـتراوس و   محوري، چنانچـه در   ةواحد يا طبق فراينددر عوض پذيرفتن مطالعه يك  چارمز. برسدواقعي  ةوزيك ح
بر دنياهاي محلي متنوع،  تأكيدكند كه مستلزم  گرايي اجتماعي حمايت مي بوديم، از نوعي نگاه ساخت شاهد) 1998( 1كوربين
 ـ. هـا و اقـدامات خـاص اسـت     گاههاي دنياها، ديد هاي چندگانه و پيچيدگي واقعيت گـرا طبـق نظـر     بنيـاد سـاخت   داده ةنظري
رويكرد تفسيري به پژوهش كيفي با رهنمودهاي منعطف؛ ايجـاد   :از است متشكلو  چهارضلعي متكي بر يك )2006(2چارمز
 ؛هـا و روابـط   يتها، وضـع  مدنظر جاي گرفته و نهفته در شبكه ةاي كه وابسته به ديدگاه پژوهشگر است؛ شناخت تجرب نظريه

  . مراتب قدرت، ارتباطات و فرصت آشكار ساختن سلسله
 3گوبـا و ليـنكلن  از معيارهاي اعتمادپذيري پژوهش كيفي  ،ها و نتايج پژوهش در اين پژوهش براي ارزيابي كيفيت داده

شوندگان بـا حـداكثر     حبهدر اين راستا مصا. استفاده شده است) پذيري، قابليت اتكا و قابليت اعتماد باورپذيري، انتقال() 1989(
. شـد ترين واحد معنايي انتخاب  ها به حد اشباع ادامه يافت و مناسب گيري تا رسيدن داده تنوع تجربيات انتخاب شدند و نمونه

 ،به اين منظـور . ها استفاده شد از خبرگان براي مصاحبه و نيز موضوعات كدگذاري و بازبيني توسط آن ،روايي محتوا منظور به
ها اظهارنظر كردنـد و در   صحت و سقم آن ةها دربار شوندگان ارائه شد و آن احبه و كدهاي استخراج شده به مصاحبهمتن مص

 .سازي شـد  از طريق تماس تلفني يا واتساپ شفاف ،همچنين مواردي كه مبهم بود. صورت مغايرت، اصلاحات صورت گرفت
شـوندگان   مصـاحبه  ةها خودداري شـود و از هم ـ  زمان مصاحبه كه از طولاني شدن است تلاش بر اين بوده ،در اين پژوهش

انجام پژوهش  ةانجام كار با چند خبره صحبت شد تا صحت نحو فرايند خصوصهمچنين در . مشابه پرسيده شود هاي سؤال
  .ايش يافتپذيري افز هاي مناسب، قابليت انتقال هاي دقيق همراه با نقل قول همچنين با ارائه نتايج و يافته .شود تأييد

  شوندگان شناختي مصاحبه هاي جمعيت ويژگي. 2جدول 
  تحصيلات  سابقه  تعداد  سمت مصاحبه شونده

  مديريت و صنايع  سال به بالا 20  3  مدير كانون
  مديريت و صنايع  سال 20تا  15  9  ارائة بازخوردمتخصصان 

  مديريت  سال 15تا  10  10  ارزياب
  شناسي روان  سال 10تا  5  4  شناس روان

    -  26  مجموع

  هاي پژوهش يافته
هـاي   كننـدگان بـازخورد اثـربخش در كـانون     شوندگان، شامل گروه ارائـه  در اين مرحله، پژوهشگر پس از مصاحبه با مصاحبه

جا  هپوشاني يا تقليل مفاهيم ناب ها داراي وجوه معنايي مشترك و هم هاي مفهومي و مقوله بندي دسته هدست بهارزيابي و توسعه، 
مفهـومي انجاميـد    ةدست 99فرعي و  ةمقول 16همراه با  ،اصلي ةمقول 7اين كار به يافتن . جلوگيري از كثرت موارد پرداختو 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Strauss and Corbyn 
2. Charms 
3 Guba and Lincoln 
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در اين مرحله بـا  . بود) هاي ارزيابي و توسعه در ايران چيست؟ مدل بازخورد اثربخش در كانون(كه در راستاي سؤال پژوهش 
بودنـد،   مقولة فرعيهاي مفهومي و  هر يك از دسته ةكنند اي توصيف برجسته طور به استفاده از رويكرد انتخابي، مفاهيمي كه

 .با توجه به معني و ماهيت مفاهيم، مدل بازخورد اثربخش تعيين شد .در يك گروه قرار گرفتند

  كدگذاري متمركز و مفاهيم مربوط به مقوله محوري بازخورد اثربخش .3جدول 
 يفهومم ةدست يفرع ةمقول  اصلي ةمقول

  توسعه  محوري ةمقول

  رشد و يادگيري
  آموزش

  مديريت دانش
  توسعة فرديبرنامه 

  هاتسهيلگر

  عوامل ساختاري

  بازخورد مستمر
  بازخورد تعاملي
  بازخورد هدفمند

  بازخورد شواهدمحور
  بازخورد توجيهي
  بازخورد متعادل
  بازخورد اقتضايي
  بازخورد اختياري

  طراحي مدل بازخورد مناسب
  طراحي مدل شايستگي مناسب

  عوامل رفتاري

  بازخورد همدلانه
  طرفانه بازخورد بي

  بازخورد عادلانه
  بازخورد صميمانه

  بازخورد اخلاق محور
  بازخورد صادقانه
  بازخورد مشاركتي
  بازخورد شفاف
  بازخورد مؤدبانه
  بازخورد حمايتي
  بازخورد منعطف
  بازخورد دلسوزانه
  بازخورد انگيزشي

  عوامل آموزشي
  آموزش در بازخورد

  آموزش بازخورددهنده
  نيازسنجي در بازخورد



  
  

  38  بهرامي و همكاران|هاي ارزيابي و توسعهر كانوناثربخش د طراحي مدل بازخورد

  
 

 يفهومم ةدست يفرع ةمقول  اصلي ةمقول

  حضور منتور در بازخورد

  اي عوامل رويه

  )كتبي و شفاهي(بازخورد تلفيقي 
  بازخورد انفرادي
  بازخورد مكتوب
  بازخورد روان

  بازخورد ساندويچي
  بازخورد به موقع

  مديريت انفرادي جلسه بازخورد
  مديريت اقتضايي جلسه بازخورد

  بازخورد حضوري

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  هاتعديلگر

  هاي رفتاري بازخورددهنده شايستگي

  جلب اعتماد در بازخورد
  ارتباط مؤثر در بازخورد
  رازداري در بازخورد

  خورددهندهشنود مؤثر باز
  شخصيت بازخورددهنده
  صبور بودن بازخورددهنده
  صراحت در بازخورددهنده
  با انرژي بودن بازخورددهنده

  منطق بازخورددهنده
  نيت مثبت بازخورددهنده

  مديريت زمان بازخورددهنده
  تمركز بازخورددهنده

  هوشياري بازخورددهنده
  ندههوش هيجاني بازخوردده

  هاي تخصصي بازخورددهنده شايستگي

  تخصص بازخورددهنده
  مقبوليت بازخورددهنده

  شناسي در بازخورد دانش روان
  آشنايي بازخورددهنده با صنعت

  تسلط بازخورددهنده
  مهارت پرسشگري بازخورددهنده

  هاي رفتاري بازخوردگيرنده شايستگي
  شخصيت بازخوردگيرنده

  ازخوردگيرندهظرفيت ب
  تمايل بازخوردگيرنده

  
  يفرايندشرايط   بسترها

  انتخاب بازخورددهنده مناسب
  تعيين زمان مناسب بازخورد
  نظم و انضباط در بازخورد
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 يفهومم ةدست يفرع ةمقول  اصلي ةمقول

  تعيين چارچوب بازخورد
  بازخورد فرايندتعيين مراحل 

  مكان مناسب بازخورد

 شرايط سازماني

ارشد رانيمد تيحما
  د مديران در بازخوردتعه

يسازمان بلوغ
گرا توسعه يسازمان فرهنگ

  آگاهي در بازخورد
  شناخت در بازخورد
  بازه زماني بازخورد

  
  
  
  
  

  ها محدوديت

  خطاهاي ادراكي

  هاله اي
  كليشه اي

  اصرار در پذيرش بازخورد
  گويي كلي

  پيش داوري
  اي مقايسه

  هم ذات پنداري

  خطاهاي محيطي

  مديريت استرس
  آرامش در بازخورد

  بر بودن بازخورد هزينه
  سن مناسب بازخورددهنده

  ها ريسك

  يفرد
  بازخورددهنده برون سازماني
  بازخورددهنده درون سازماني

  بازخورددهنده برون و درون سازماني

  ساختاري
  هم راستايي هدف و عمل

  ازخوردبانك اطلاعاتي در ب
  صحت كانون

  پيامدها
  نتيجه اي

  اي بازخورد توسعه
  بازخورد كاربردي

  گزارش مناسب بازخورد
  رضايت بازخورددهنده

  يفرايند
  ارتباط بازخورد و منابع انساني
  ارتباط بازخورد و ارزيابي
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  هاي ارزيابي و توسعه مدل بازخورد اثربخش در كانون. 1شكل 

  
، چنـد  هـا  آناز  يـك كه هر  شناسايي شد اصلي ةمقولهفت ، 1بازخورد اثربخش در شكل  ةشدمدل استخراج بر اساس 

   .دهد پوشش ميرا فرعي به شرح ذيل  ةمقول

  هاي محوري مقوله) الف
  :هاي فرعي زير تشكيل شده است منابع انساني است كه از مقوله ةتوسعآموزش و  ،محوري در اين مدل ةمقول

 خواهد شدمنجر به رشد و يادگيري فرد بازخوردگيرنده  ،بازخورد مناسب و خوب :رشد و يادگيري .  
 خواهد شدمنجر به ايجاد فرهنگ آموزش و يادگيري در سازمان  ،بازخورد خوب و مناسب در سازمان :آموزش .  
 خواهد شدمنجر  به تسهيم دانش در سازمان و در نتيجه مديريت دانش ،بازخورد مناسب :مديريت دانش .  
  منجـر  ندارد و اين مسئله به خطا در بازخورد اطلاع كافي هدف  بارةگاهي بازخورددهنده در :توسعة فرديبرنامه

  . توسعة فردي ةراستا نبودن هدف بازخوردگيرنده و برنام يعني هم ؛خواهد شد
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  هاتسهيلگر) ب

اي  ختاري، عوامل رفتاري، عوامل آموزشـي و عوامـل رويـه   ها مربوط به طراحي مدل بازخورد اثربخش، از عوامل ساتسهيلگر
مفهومي جاي گرفته است كـه در ادامـه توصـيفات     ةدست 36فرعي و  ةمقول 4ها در تسهيلگراصلي  ةمقول. شده استتشكيل 

  .متني مربوطه ارائه خواهد شد
هدفمنـد، بـازخورد    عوامـل سـاختاري از بـازخورد مسـتمر، بـازخورد تعـاملي، بـازخورد       : هاي ساختاريتسهيلگر .1

شواهدمحور، بازخورد توجيهي، بازخورد متعادل، بازخورد اقتضايي، بازخورد اختياري، طراحي مدل بازخورد مناسب و 
  .طراحي مدل شايستگي مناسب تشكيل شده است

ميمانه، طرفانه، بازخورد عادلانه، بازخورد ص عوامل رفتاري از بازخورد همدلانه، بازخورد بي: هاي رفتاريتسهيلگر .2
محور، بازخورد صادقانه، بازخورد مشـاركتي، بـازخورد شـفاف، بـازخورد مؤدبانـه، بـازخورد حمـايتي،         بازخورد اخلاق

  . بازخورد منعطف، بازخورد دلسوزانه، بازخورد انگيزشي تشكيل شده است
در بـازخورد و  عوامل آموزشي از آموزش در بازخورد، آموزش بازخورددهنـده، نيازسـنجي    :هاي آموزشيتسهيلگر .3

  .حضور منتور در بازخورد تشكيل شده است
، بازخورد انفـرادي، بـازخورد مكتـوب،    )كتبي و شفاهي(اي از بازخورد تلفيقي  عوامل رويه :اي هاي رويهتسهيلگر .4

بـازخورد، مـديريت    ةموقع، مديريت انفـرادي جلس ـ  بازخورد روان، بازخورد توجيهي، بازخورد ساندويچي، بازخورد به
  .بازخورد و بازخورد حضوري تشكيل شده است ةبازخورد، مديريت اقتضايي جلس ةي جلستعامل

  هاتعديلگر) ج
هـاي   هـاي رفتـاري بازخورددهنـده، شايسـتگي     ها مربوط به طراحي مدل بازخورد اثربخش، از شايستگيتعديلگراصلي   ةمقول

 مقولة فرعي 3ها در تعديلگراصلي  ةمقول .است شدههاي رفتاري بازخوردگيرنده تشكيل  تخصصي بازخورددهنده و شايستگي
  .مفهومي جاي گرفته است كه در ادامه توصيفات متني مربوطه ارائه خواهد شد ةدست 22و 

هاي رفتاري بازخورددهنده از جلب اعتماد در بازخورد، ارتبـاط   شايستگي: هاي رفتاري بازخورددهنده شايستگي .1
ــازخورد،  ــازخورد، رازداري در ب ــؤثر در ب ــودن    م ــده، صــبور ب ــده، شخصــيت بازخورددهن ــؤثر بازخورددهن شــنود م

ــا انــرژي بــودن بازخورددهنــده، منطــق بازخورددهنــده، نيــت مثبــت    بازخورددهنــده، صــراحت بازخورددهنــده، ب
بازخورددهنده، مديريت زمان بازخورددهنده، تمركـز بازخورددهنـده، هوشـياري بازخورددهنـده و هـوش هيجـاني       

  .ل شده استبازخورددهنده تشكي
هاي تخصصي بازخورددهنـده از تخصـص بازخورددهنـده،     شايستگي: هاي تخصصي بازخورددهنده شايستگي .2

شناسي در بازخورد، آشنايي بازخورددهنده بـا صـنعت، تسـلط بازخورددهنـده و      مقبوليت بازخورددهنده، دانش روان
  .مهارت پرسشگري بازخورددهنده تشكيل شده است

از شخصـيت بازخوردگيرنـده و    ،هاي رفتاري بازخوردگيرنـده  شايستگي: بازخوردگيرندههاي رفتاري  شايستگي .3
  .ظرفيت بازخوردگيرنده تشكيل شده است
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  بسترها) د

 ـ .شده استي و شرايط سازماني تشكيل فراينداصلي بسترها مربوط به طراحي مدل بازخورد اثربخش، از شرايط   ةمقول  ةمقول
  .جاي گرفته است كه در ادامه توصيفات متني مربوطه ارائه خواهد شد دستة مفهومي 11 فرعي و ةمقول 2اصلي بسترها در 

ي از انتخاب بازخورددهنده مناسب، تعيين زمان مناسب بازخورد، نظم و انضباط فرايندشرايط : يفرايندبسترهاي  .1
  .در بازخورد، تعيين چارچوب بازخورد و مكان مناسب بازخورد تشكيل شده است

گـرا، آگـاهي    شرايط سازماني از حمايت مديران ارشد، بلوغ سازماني، فرهنگ سازماني توسعه: ازمانيبسترهاي س .2
  .در بازخورد، شناخت در بازخورد و بازه زماني بازخورد تشكيل شده است

  ها  محدوديت) ه
شـده  طـي تشـكيل   ها مربوط به طراحي مدل بازخورد اثربخش، از خطاهاي ادراكـي و خطاهـاي محي   اصلي محدوديت  ةمقول
مفهومي جاي گرفته است كه در ادامه توصيفات متني مربوطـه   ةدست12و  مقولة فرعي 2ها در  اصلي محدوديت ةمقول .است

  .ارائه خواهد شد
داوري،  گـويي، پـيش   اي، اصـرار در پـذيرش بـازخورد، كلـي     اي، كليشه لهها  خطاهاي ادراكي از: خطاهاي ادراكي .1

  .تشكيل شده است پنداري ذات اي و هم مقايسه
بـر بـودن بـازخورد، محـيط      خطاهاي محيطي از استرس در بازخورد، آرامش در بازخورد، هزينه: خطاهاي محيطي .2

  .مناسب در بازخورد و سن مناسب بازخورددهنده تشكيل شده است

  ها ريسك) و
 مقولـة اصـلي   .شـده اسـت  ها مربوط به طراحي مدل بازخورد اثـربخش، از فـردي و سـاختاري تشـكيل      اصلي ريسك  ةمقول

  .جاي گرفته است كه در ادامه توصيفات متني مربوطه ارائه خواهد شد دستة مفهومي 6و  مقولة فرعي 2ها در  ريسك
فـردي از بازخورددهنـده بـرون سـازماني، بازخورددهنـده درون سـازماني و        مقولـة فرعـي  : هاي فـردي  ريسك .1

  .تبازخورددهنده درون و برون سازماني تشكيل شده اس
راستايي هدف و عمل، بانك اطلاعاتي در بازخورد و صـحت   ساختاري از هم مقولة فرعي: هاي ساختاري ريسك .2

  .كانون تشكيل شده است

  پيامدها) ز
پيامـدها   مقولة اصلي. شده استي تشكيل فراينداي و  ها مربوط به طراحي مدل بازخورد اثربخش، از نتيجه پيامد مقولة اصلي

  .جاي گرفته است كه در ادامه توصيفات متني مربوطه ارائه خواهد شد دستة مفهومي 6 و مقولة فرعي 2در 
اي، بازخورد كـاربردي، گـزارش مناسـب بـازخورد و      اي از بازخورد توسعه نتيجه مقولة فرعي: اي پيامدهاي نتيجه .1

  .رضايت بازخورددهنده تشكيل شده است
بازخورد و منابع انساني و ارتباط بـازخورد و ارزيـابي تشـكيل     ي از ارتباطفرايند مقولة فرعي :يفرايندپيامدهاي  .2

  .شده است



  
  

   1403 پاييز، 2، شماره 1هاي انساني، دوره  ارزيابي و رشد سرمايه  43 

 
 

  گيري و پيشنهادها نتيجه
بـه همـراه   فراوانـي را   ةآثار مثبت دو سـوي  ،ها هاي آن نيروهاي انساني و سازمان ةتوسعطراحي مدل بازخورد اثربخش، براي 

توانـد بسـيار    ها و مسائل مالي مواجهند، مـي  ر جهان با بحرانسراس يها اين امر در شرايط كنوني كه بسياري از سازمان. ددار
هـدف   .دن ـياب مـي  دسـت  اناهدافش ـ بـه  آن كمـك  هب كه استبازخورد  ،هاي توسعه در كانون فرايندترين  مهم. گشا باشد گره

؛ از ايـن  است ينتوسعة سازماو  كننده شركت توسعة فردي فرايند تسهيل ،بازخورد ةارائ از هدف طور كلي پژوهش حاضر يا به
 آن اهـداف  بـا  بايسـت  مـي  ،حتي كـانون بـا هـدف اسـتخدام     .شود محسوب ميبخشي از كانون ارزيابي  عنوان به دبازخور رو

 خصـوص  در بايـد  هـا  آن .شـوند  آگاه ها ارزيابي نتايج از دارند حق ،توسعه و ارزيابي كانون در كنندگان شركت. باشد هماهنگ
رو در يك كانون ارزيـابي و   از اين ؛هاي آن مطلع شوند بگيرند و از توصيه داي بازخور يا توسعه زيابيار كانون در خود عملكرد
نشسـت   ،در واقـع . فراينـد نه پايان  ،شود مهم تلقي مي يفرايندو آغاز  استاي برخوردار  از اهميت ويژه ارائة بازخوردتوسعه، 

بايـد   ،آغاز بـه ايـن معنـا كـه از اطلاعـات ارزيـابي      . ان پايان نگريستعنو آغاز و هم به عنوان بهتوان هم  ميرا  ارائة بازخورد
هايي اسـت كـه    فعاليت ةهم، حاصل دكه بازخور بدين منظورگيري صحيح استفاده شود و پايان  مبنايي براي تصميم عنوان به

  .اندازي كانون ارزيابي انجام شده است براي توسعه، اجرا و راه
گراي چارمز  بنياد، رويكرد برساخت داده ةنظريكارگيري استراتژي  به و تخاذ روش كيفيدر پژوهش حاضر، پژوهشگر با ا

، به طراحي مـدل بـازخورد اثـربخش در    خودهاي ارزيابي و توسعه، تجارب  خبرگان بازخورد در كانون باو با تكيه بر مصاحبه 
  .هاي ارزيابي و توسعه پرداخته است كانون

. دارنـد رفـراز و نشـيب   راهـي بسـيار پ  هـا   اثربخش در سازمان ارائة بازخوردو توسعه، در  هاي ارزيابي كلي كانون طور به
بايست به كنترل يـا رفـع عوامـل     بازخورد اثربخش، مي فرايندنقش اساسي در  ةايفاكنند ةمنزل هاي ارزيابي و توسعه، به كانون
هاي مناسبي براي كنتـرل   مشي در اين راستا بايد خط. زندهاي ارزيابي و توسعه اهتمام ور بازخورد اثربخش در كانون ةبازدارند

همچنين . هاي ارزيابي و توسعه تدوين شود حضور خبرگان و متخصصان و همچنين طراحي مدل شايستگي مناسب در كانون
  . گماري فراهم آيد لازم براي شايسته ةانتخاب بازخورددهندگان، بايد با دقت بيشتري انجام شود و زمين

ذكر اين نكته ضروري است كـه اگـر در يـك كـانون ارزيـابي، ابعـاد        فشده ةارائ دثر واقع شدن بازخورؤاط با مدر ارتب
بنـدي و   دقت مشاهده، طبقـه  ارزيابان رفتارها را بههمچنين، ها كامل و كافي طراحي شده باشند و  تمرين ودرستي انتخاب  به

طبـق نظـر پژوهشـگر    در پـژوهش حاضـر،    .ثر باشدؤنيز م ة بازخوردارائهاي  نشست كه توان انتظار داشت قضاوت كنند، مي
 ـ هفـت  مشتمل بر ،»هاي ارزيابي و توسعه طراحي مدل بازخورد اثربخش در كانون«  ،هـاي فرعـي آن   اصـلي و مقولـه   ةمقول
  .استخراج شد 1شرح شكل  به

ها را  اين محيط سازماني بايستي آنافراد بازخوردگيرنده است كه بازخورددهندگان در  ةها توسع وجه اشتراك اين بخش
كننـدگان كـه    از ديـد مشـاركت  . هـا اسـتفاده كننـد    هـاي ارزيـابي و توسـعه از آن    بشناسند و براي كـار و فعاليـت در كـانون   

، مـدل بـازخورد   بودنـد هاي ارزيـابي و توسـعه    دهندگان بازخورد اثربخش در كانون ارائه يا همانها  بازخورددهندگان و ارزياب
از  يـك هـر   كه محوري، بسترها و پيامدها ةمقول: بندي اصلي است هاي ارزيابي و توسعه، شامل سه خوشه در كانون اثربخش
  .دهند اي را پوشش مي هاي فرعي و اصلي مقوله ،ها نيز به سهم خود خوشه
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خش بـازخورد اثـرب   هـاي نظر ةو در واقـع، كلي ـ اسـت  تـر پـژوهش    مفـاهيم جزئـي   ةكلي ـ ةدربرگيرنـد محـوري،   ةمقول
ماهيـت  . رسـاند  ميمحوري  ةمقولهاي اصلي و فرعي به  را از مقوله پژوهشگر دهد و را پوشش ميشوندگان پژوهش  مصاحبه

كانون ارزيابي با رويكـرد توسـعه،   . استهاي ارزيابي و توسعه، توسعه  محوري طراحي مدل بازخورد اثربخش در كانون ةمقول
 سازمان ي كههاي گيري و جهت كند ي كه در آن فعاليت ميه رويكردهاي شغلي است كه در آن شخص شاغل با توجه بفرايند
وي، متناسب با توانايي، دانش و مهـارت   )IDP( توسعة فردي ةبرنام كه بدين صورت شود؛ ارزيابي مي، در كانون توسعه دارد

هـاي   و كارگـاه آموزشـي، دوره   شـامل دوره  ،شود كه اين گزارش بـازخورد  كننده ارائه مي در قالب گزارش بازخورد به شركت
بازخورد موجب بهبود عملكرد شـود،  اگر . استگذار بر عملكرد وي تأثيرهاي رفتاري و بهبود عوامل  ويژگي يبازآموزي، ارتقا

نگرش و رفتار كاركنان نقش مهمي را ايفـا   ةبازخورد همچنين در توسع. شود هم براي سازمان و هم براي افراد مفيد واقع مي
  ).2007، 1تيمپرليو هتي (د كن مي

رهبـري و   ةدرجه بـراي توسـع   360آشنايي با ارزيابي مدل بازخورد «با عنوان كه ) 1387(مجتبي جوانبخت  ةدر مطالع
بر توسعه در سطح مديريت و رهبري سـازمان   ،صورت گرفته »مديريت و طراحي و استقرار آن در يك شركت صنعتي داخلي

توجه به مشتري و كيفيـت خـدمات و محصـولات، ارتقـاي كارهـاي تيمـي و       به  بخت در اين پژوهشجوان. شده است تأكيد
و  كنـد  اشاره مي هاي سازمان، خودارزيابي و اطلاع از نگرش ديگران به سازمان فضاي مشاركت در سازمان، شناسايي قابليت

توضـيح  وكـار   هـاي كسـب   ن در بنگـاه سـازي آ  چگونگي طراحي و پيادهدر خصوص درجه،  360ضمن معرفي مدل بازخورد 
توسـعة  ي و توسـعة سـازمان  بر توسعه در سطح مديريت و رهبـري سـازمان،    علاوه ،كه در پژوهش حاضر  در صورتي دهد؛ مي

   .و تمايز پژوهش حاضر با پژوهش جوانبخت است قرار گرفتهنيز مدنظر  فردي
كند كه ويژگي بازخورد بر پردازش اطلاعـات   نيز از اين استدلال حمايت مي) 2011( و همكاران گودمن نتايج مطالعات

 داردمتمايزي  تأثيرهاي ،يادگيري قوانين براي انجام وظيفه در شرايط كاري مطلوب و نامطلوب روي وگذارد  مي تأثيرصريح 
  . شود فرد و سازمان منجر مي ةتوسعبه  ،در نهايت و

توسط ايفاگر نقش در نشان دادن رفتـار و   ةبه تصوير كشيده شد يتوضع ، بر)2014( 2كانلون و ليونز هاوسدورف، ،اليور
در  .اسـت  شـده  تأكيـد هاي اجتماعي  گويي به درخواست در جهت پاسخ ،بين فردي ةشد سازي هاي شبيه عملكردش در تمرين

كه وجـه   ارائه شده استهاي بين فردي  سازي شبيه ةتوسع براي ،هايي مبتني بر شواهد با ارزش راهنمايي نيز، سطح كاربردي
   .داردفرد و سازمان توسعة بين فردي و  ةتوسعاز نظر  ،اشتراكي با پژوهش حاضر

 پيشـنهاد دادنـد   بر اساس روش سيستماتيك ،رياز بازخورد براي تقويت يادگي مدلي) 2007( تيمپرليهتي و  ،در نهايت
در برخـي از   هـا  نتـايج آن . هاي مهم مرتبط را شناسايي، ارزيـابي، انتخـاب و تركيـب كـرده اسـت      كه تمامي شواهد پژوهش

 ـ ؛ اما در جنبهسو است مثبت و منفي با پژوهش حاضر هم هايبازخورد هايتأثيراز جمله زمان بازخورد و  ،ها مؤلفه ا هايي نيز ب
محوري توسـعه ارائـه    ةمدل طراحي شده از بازخورد اثربخش با مقولدر پژوهش حاضر،  براي مثال،. اين پژوهش تفاوت دارد

  .ده استش
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1. Hetty & Timperley 
2. Oliver, Hausdorf, Lievens & Conlon  
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هاي ارزيـابي و   در كانون بازخورد اثربخش هاي شاخص ةدير پديف و تفسيوشش شد تا بر اساس توصكن پژوهش يدر ا
 ةن ـين رهگـذر، در زم ي ـتـا از ا  شـود ر يتفس يا و ابعاد گوناگونيها از زوا شاخص نينه، اين زميدر ا يمدل يضمن طراح توسعه،
 ميترس ـ يبه اهداف سـازمان  يابيخبرگان در جهت دست يبهبود توان علم ،و همچنين توسعة سازمان و يانسان ةيسرما ةتوسع
و بسـط بـازخورد اثـربخش در     يطراح ـ فراينـد توانـد   ين پـژوهش م ـ ياستفاده از مدل ا. برداشته شود ياساس يها گام شده،
بـا سـهولت   تـوان ايـن مـدل را     ميز يها ن در سطح سازمان .ندك يساز لان فرهنگكسطح  را درهاي ارزيابي و توسعه  كانون

و  يتوان آگـاه  ين مطالعه را ميا ةارزش افزود. شد يالملل نيدر سطح ب ينظر ةحوزو موجب توسعه در كرد  ياتيعمل يشتريب
  م و دروياز مفـاه  يو الگـوبردار  يها با آگـاه  در بستر سازمانهاي ارزيابي و توسعه  كانوناثربخش در  وردبازخ فرايندل يتسه
   .مدل ارائه شده دانست يها هيما

  : اند از عبارتكه شود  يشنهاد ميه پك ييها استيان، بر اساس پژوهش انجام شده، سيدر پا
 و  شودبررسي رنده، يبازخوردگ ةنديرفتار آ ينيب شيافراد و پ يآترد كاثربخش در رفتار و عمل بازخورد تأثير يچگونگ

بـا   توسـعة سـازمان  و  توسعة سرماية انساني يبرا يمثابة ابزار به ،آموزش به بازخورد اثربخش ةگذاران حوز استيس
 .نندكبالا، توجه  يبازده ن وييپا ةنيهزهدف 

 ارگروه ك ـ در اين زمينه. شود انجامها  سازمان واحد در ت هريموضوع مربوطه با توجه به فرهنگ و ظرف يزير برنامه
 . ت دارديار اهميبس هاي ارزيابي و توسعه كانون بازخورد در يو اثربخش يياراك نظارت بر يبرا يتخصص

  يدستاوردها تر و قياوش عمك يت موضوع پژوهش، برايبا توجه به اهم كه شود يشنهاد ميپ يان بعدپژوهشگربه 
 ةحـوز گـذاران   اسـت يس بـراي  ييرهنمودهـا  ةارائ منظور بهخاص  ييايدر قلمرو جغراف ييها ژوهشتر، پ يغن يتجرب

  .انجام شود و توسعه آموزش

  .بودانجام مصاحبه  براي ترين محدوديت پژوهش حاضر، عدم دسترسي به خبرگان مهم
  :ارائه شده استيابي و توسعه هاي ارز منظور اثربخشي بيشتر بازخورد در كانون كاربردي به هايدر انتها پيشنهاد

 خواهد شدمنجر به اثربخشي بازخورد  ،براي بازخورد دادن به افراد ،هاي زماني مشخص و تعيين بازه استمرار. 

 انـد،  شـكل گرفتـه   هايي كه با هـدف توسـعه   كانون ؛ براي نمونه،تعيين هدف براي بازخوردها بسيار اثربخش است 
 .مطلوبي منجر خواهد شدخروجي  به استمرار دارند كه طور مسلم به

 شود  مي كند و باعث مي دهد و فرد را متقاعد پذيرش فرد را افزايش مي ،صحبت كردن با شواهد و مصاديق رفتاري
 .كه درگير كليات نشويم

  چنانچـه مشـخص   . شـود  مي منجر كانون نيز به بازخورد اثربخش فرايندطراحي مناسب و دقيق مدل شايستگي و
درستي  مدل بازخورد به دهد كه ، نشان ميبه چه فردي داده شود ،توسط چه كسي با چه ابزاري ،يچه مدلشود كه 

  .طراحي شده است
 خواهد شدمنجر به اثربخشي بازخورد  د،اي از طرف بازخورددهنده در جلسه بازخور رعايت اخلاق حرفه. 

 ةجلس ـدر  پـذير بهبودنقـاط   ةصـادقان  بيـان شـفاف و  . يافتني باشـد  بازخورد بهتر است كه واقعي و ملموس و دست 
 .خواهد شدمنجر به اثربخشي بازخورد  ،بازخورد

 شود منجر ميبازخورد  فرايندبه اثربخشي ، ارائة بازخوردسازي قبل از  آموزش دادن به افراد بازخورد گيرنده و زمينه. 
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 در  فـرد  ممكـن اسـت   ،سـوم زيرا با حضـور شـخص    ؛تر از بازخورد گروهي و تيمي است بازخورد انفرادي اثربخش
بر اساس  ،توسعة فرديزيرا  ؛صورت انفرادي بهتر از گروهي يا تيمي است بازخورد به. پذيرش بازخورد مقاومت كند

بـر   ،در تـيم  امـا  ؛شـود  ها و استانداردهاي زندگي فرد انجـام مـي   هاي شخصيتي و ارزش ويژگي ،ها ها و ضعف قوت
 بازخورد به گروهي از افـراد داده  ،عمومي سازمان و استراتژي سازمانهاي كلي و مدل شايستگي  اساس شايستگي

 .شود مي

  يك ماه زمان مناسبي. خواهد شدمنجر به اثربخشي آن  ،نزديك به اجراي كانون باشد ارائة بازخوردهر چقدر زمان 
 .است

 ـار ،اي براي هر فرد با توجه به شرايط و نياز فرد و همچنـين  ي توسعهها تدوين برنامه  ـ ةدفترچ ـ ةائ ملي بـه فـرد   أخودت
  .خواهد شد منجر فرايندبه اثربخشي كل اين  ،ارائة بازخوردقبل از  ،بازخورد گيرنده
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