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انجاممنظوربهافرادآگاهیودرکافزایشبازخورد،ازهدف
.استمناسباقدام

اشدباصلاحیشده،انجاماشتباهکهکاریبرایتواندمیبازخورد
رصتفازاستفادهحداکثربرایتواندمیتر،مثبتنگاهیبایاو

.باشداست،کردهآشکاربازخوردکههایی

وقایعرویدادها،نتایج،بههمیشهبازخورد،عملکردمدیریتدر
ارهاشاند،گذاشتهتاثیرعملکردبرکهمهمیرفتارهایوحساس

.دارد
م ‌ااد دکتر‌غلا-کنفرانس‌آسیب‌شناسی‌مدیریت‌منابع‌انسانی-مربی‌گری‌اا‌طریق‌ارایه‌بااخور‌موثر
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Giving Feedback

What is feedback?
 “Information a system uses to make adjustments…”

 Intended to improve; sharpen clinical skills

 Feedback presents information

 Evaluation summarizes performance; 

 Without feedback, incorrect or ineffective behaviors

unwittingly continue

لام ‌ااد دکتر‌غ-کنفرانس‌آسیب‌شناسی‌مدیریت‌منابع‌انسانی-مربی‌گری‌اا‌طریق‌ارایه‌بااخور‌موثر 4
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حوزه آشکار

پنهان برای خود          آشکار برای خود

آشکار 
برای 
سایرین

پنهان برای
سایرین

حوزه کور 

حوزه خصوصی حوزه ناشناخته



:بازخوردارایهدرمهمنکات

باشدشخصیعقایدنهوها،واقعیتبرمبتنیبایدبازخورد.
قضاوتمبنایبرنهباشد،توصیفیبایدبازخورد.
شوداشارهمشخصرفتارهایبه.
(دکررویزیادهنباید)سازیدمحدودآنهابهراخودوانتخابراکلیدیمسائل.
استبهبودقابلکهشودتمرکزعملکردازهاییجنبهبر.
دشوبهبودهایحوزهبهمحدودفقطنبایدبازخورد.شودارایهمثبتبازخورد.

ودبهببرایشوند،میتوانمندبازخوردفراینددرکهکننداحساسافراداگر
.کردخواهندبیشتریتلاشعملکرد



الگوهای ارایه بازخور

روش ساندویچی برای ارایه بازخور

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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چرا بازخور از طرف مدیران بسیار مهم است؟

و با انگیزه باشندمتمرکز:
 کسی به این موضوع واقف است که من در اینجا ارزش افزایی می کنم؟  آیا

 اصلا این کار برای کسی اهمیت دارد؟ آیا

در جهت درست به حرکت ادامه دهند:
  در مرحله بعدی چه کاری باید انجام دهم؟

به طور پیوسته عملکرد را بهبود بخشند:

 کاری را درست انجام می دهم؟ چه چیزی را لازم است بهبود بخشم؟  چه
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HRD PRESSتحقیقات مشاوران 

500در شرکت های فورچون 

:آموزشیهایکارگاهوسمینارهادریاومدیرانایمشاورهجلساتدر

ندکنمیرعایتراقواعدخود،افرادبهبازخورددادندرکنندمیادعامدیران.

کندمیحکایتدیگریداستانازکارکنان،بامصاحبه

نیستندموثرکافیاندازهبهدریافتیبازخوردهای.
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اصول ارایه بازخور

   مکررFrequent

دقیق و صحیحAccurate

         مشخصSpecific

به موقعTimely
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مکرر بودن بازخور

ناوبتواقعدر.دارندنیازبازخوردبهسایرینازبیشترافرادبعضی
.استمتفاوتدیگرفردیبهفردیازبازخورد

کلیدیرفتاراولیندارند،نیازبدانکههنگامیدرافرادبهبازخورددادن
.استمربی گریسبکدارایمدیرانبهترین

وطمربمهارتافراد،ازیکهربرایبازخوردتناوببرآوردنوتشخیص
.استرفتاراینبه
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بودن بازخوردقیق 

افرادعملکردواعتمادبرشود،میدادهکهبازخوردیهر
حیحصومتعادلمتفکرانه،کهبازخوردیدادن.استتأثیرگذار

.استصفتمربیمدیرانکلیدیرفتاردومین،باشد

بایدمدیردقیق،بازخوردیارایهبرای:

بکشدچالشبهراخودمفروضات.

دهدقراربررسیموردراحقایق.

کندتمرینبازخورارایهازقبل.
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مشخص بودن بازخور

لطغچیزیچهودرستچیزیچهشودگفتهافرادبهاینکه
چهکهتگفدقیقاًآنهابهبایدبلکه؛نیستکافیلزوماًاست

.استلازمنتیجهبهترینبهرسیدنبرایمراحلی

گذاریهدف.استصفتمربیمدیرانکلیدیرفتارسومیناین
راهنمایخطوطتدارکودرستزمانیهایمهلتتعیینو

.باشندمیرفتاراینبهمربوطهایمهارتنیزروشن
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به موقع بودن بازخورد

باشد،ترنزدیکعملکردبهزمانینظرازبازخوردهرچه
براییبیشترفرصتوگذاردمیافرادبربیشتریتأثیر

.آیدمیدستبهبهبودوپیشرفت

خوبمدیرانکلیدیرفتارچهارمینبهنگامبازخورددادن
زمانمؤثرمدیریتنیزآنبهمربوطمهارت.استصفتمربی
.است
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نقص بازخورهاشکایت های افراد از 
هفت شکایت مهم افراد

عدم وجود بازخورد کافی1.

بازخورد بیش از حد2.

بازخورد بیش از حد منفی3.

بازخورد گمراه کننده4.

بازخورد مبهم5.

بازخورد با عجله6.

بازخورد با تأخیر7.
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شکایت مهم افراد
حقوقیشرکتیکدرحقوقیخدماتکارمند

کهایندهپرومورددرکهکنمراضیرا(بالادستان)وکلاازیکیکهکنممیتلاشمن"
:ستااینهمیشهگیرممیآنهاازکهپاسخیوکندراهنماییمراکمیاست،مندست

رسیبرجایبهاحتمالاً،آنهاکنممحولآنهابهراکارهایمازیکیاگر."ندارموقت"
"...کنندمیگمراآن

شخیصتتوانمنمیباشم،میباراولینبرایکاریانجامحالدرکهمواقعازبسیاری"
چیزی(بالادستانم)وکلاازیکیازکهاینمگرخیر،یادهممیانجامدرستراکاردهم

کهاستینشودمیدستگیرمکهچیزیتماموزندمیسرمابهوکلاازیکی.بشنوم
اینازنم،کنندبررسیراپروندهاینکهگذاشتندمیزماندقیقهیکفقطآنهااگر
".بودماماندرعذابهمه

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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:کارمند یک شرکت تجارینمونه مورد مطالعه

راکاراینبایدمن.بنویسمرااینامهکهخواهدمیمنازمنرئیس
اتفاقبهمرتچندینفرآینداینولی.کندتصحیحراآنبایداوودهمانجام
اعمالتریبیشتغییراتودهدمیتغییردفعهچندینرانظرشاو.افتدمی
.کندمی

میارماوقتساعتیکایصفحهنیممعمولینامهیکترتیباینبه
ریوبهرهدرباشممیفرآینداینازجزئیهممنکهآنجاییاز...گیرد
اعمالرتغییمرتبهچندینموضوعهرسربرزیراکند؛میواردخدشهکار
.شودمی

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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مشاور سیستمهای اطلاعاتی نمونه مورد مطالعه

کلمهیکحتیوقتهیچولیدهدمیمنفیبازخوردهایهمیشهاو
...گویدنمیآمیزمحبت

خواهشدلموردکهراکاریوگذاردمیمنبرایصوتیپیغامیاو
میامانجدرستراکاریکهوقتیولیکند؛میسرزنششدیداًنیست
یاصلمسیرازدارممن.کنمنمیدریافتاوازصوتیپیغامهیچدهم،

.هستمعصبانیزیراشوممیمنحرف
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:رئیس بخش در یک فروشگاه بزرگمورد مطالعهنمونه 

یکتراضاعخاطربهرئیسمکهاستایناستمنصفانهغیرخیلیمننظربهکهچیزی
ریمشتاینباریک.زندمیدادمنسرمن،جانبازموردبررسیبدونحتیمشتری،
یژاکتدادنمیاجازهاوبهدارصندوقزیرازد،میفریادمندارصندوقسربرداشت
وجودیمفهرستکنترلسیستمیکما.دهدپسمابهبودنخریدهمافروشگاهازکه

بهمن...رخییاهستماسیستمبهمتعلقکالاییکهدهیمتشخیصتوانیممیوداریم
داشتیادراماناماو.بازدارمدارصندوقبرزدنفریادازرااوکهرفتممشتریآنسمت
آنکهآنبدلیلزدفریادمنسرمنرئیسآنازبعد.رفتو[ناپسندباژستی]کرد،

".کردنخواهدخریدمافروشگاهازوقتهیچدیگرکهبودگفتهمشتری

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر 19



:رئیس بخش در یک فروشگاه بزرگمورد مطالعهنمونه 
بازخورد غیردقیق / وقایععدم بررسی : تحلیل

راوعموضحداقلیابود؛نکردهبررسیکارمنداینطرفازراحقایقفروشگاهمدیر
نزدارخوداعتبارمدیراین.بودنکردهرسیدگیدارصندوقیابخشرئیسجانباز

.استدادهدستازصندوقدارواحتمالاًبخشرئیس

مدیرومشتریمیانتعاملمشاهدهبرایخوبیموقعیتدراگرچهبخشرئیس
شخیصتبرایبخشرئیسهمچنین.نداشتاختیاردراولدستاطلاعاتبود،فروشگاه
فروشگاهموجودیفهرستکنترلیسیستمبرمشتریکردنقانعبرایجواببهترین
سیاستاگرتیح.نکرداستفادهاطلاعاتمعتبرمنبعاینازفروشگاهمدیرولیکرد؛تکیه

زدنداددراهفروشگمدیررفتارقطعاًباشد،"استمشتریباحقهمیشه"مطابقفروشگاه
یکوودبکردهحمایتدارصندوقازفقطبخشرئیس.نبوددرستبخشرئیسبرسر

بهدیگریهاازمغازهبرگشتیاجناسنکردنقبولبرمبنیرافروشگاهدیگرسیاست
.بودگذاشتهاجرا

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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در یک بانککار مورد مطالعهنمونه 

"خواهممیمن.ندرتبهخیلیولیکنممیاحساسسرمپشتدرنوازشیدست
".مباشمطمئنآندادنادامهازبتوانمکهدهممیانجامدرستراکاریچهبدانمدقیقاً

"کندمیقدردانیمنکارازکندکهمیالقاراحساینمنبههمیشهمنرئیس-
بهینخشمگهاینگاهسپسوباشد؛عصبانیامدادهانجاممنکهکاریازکهآنمگر
منبهبایداوولیاست،عصبانیمندستازحسابیاوکهفهمممیمن.کندمیمن

دیگرداقلحیاکنمدرستراآنبتوانمکهامدادهانجاماشتباهراکاریچهبگویددقیقاً
".نکنمتکرار

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر 21



یتحلیلگرتجاری یک زنجیره خرده فروشمورد مطالعهنمونه 

یناافرادبعضیولیاست؛شلوغخیلیسرمانهستند،آمدورفتحالدراینجاهمه
.دهندمیناختصاصنظریکارائهبرایزمانکافیاندازهبهزیراکنندمیبدترراوضع
آن":مگویمیمنو".دهیتغییررافروشطرحبایدتو":گویدمیمنمدیرمثالبرای

ندرحی".امنکردهنگاههنوزراآننه،":گویدمیاوو"دادم؟شمابهدیروزکهطرحی
گویدبمنبهاوحداقلکهدارمانتظارمنواستمتمرکزدیگریبرکاراومکالمه،این

!کندمیصحبتطرحکدامدرمورد

کارسرعتطریقاینبهولیکنم،پیگیریاومنشیازراموضوعاینتوانممیمن"
".کندمیکندبقیهبرایراکارهاولیاستعجلهدرخودشاو.شودمیگرفته

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر

22



طراح گرافیکنمونه مورد مطالعه

همیشهوببیند،برودبیروناینجاازکهاینازقبلراهرچیزیدارداصرارمنرئیس
خودخوردبازاوتاکشدمیطولزیادیبسیارزمانهمیشهولی.کندمیاعمالتغییراتی

روزیکنصفدرراکاریتوانممیمن.دارندشکایتاوتأخیرازهمیشهافراد.بدهدرا
"...ماندمیباقیهفتهیکحداقلرئیسمیزرویبرکاراینولیدهمانجام

"تیحکسهیچ.برداشتبودمدادهاوبهپیشماهچندمنکهراطرحیاوباریک
هاپروندهازانبوهیبیندربایدمن.استمشتریکدامبرایطرحایندانستنمی

کهشدمعلومهکشدمموفقوقتی.کنمپیدارامربوطهمشتریسوابقتاکردممیجستجو
".استرساندهاتمامبهاوباراکارورفتهدیگریکسنزدپیشوقتخیلیاو

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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مکرر بودن بازخورد

ارایه بازخورد به هر کارمند با تعداد تکرارهای منحصر به او
ارایه بازخورد در فواصل بسیار طولانی
ارایه بازخورد به کرات

مکرر بودن کاملاً نسبی است.

دراختصاصیتناوبیکنیازمنددارد،کهعملکردیبهتوجهباکارمندهر
.می‌باشدبازخورددریافت

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر 24



مثالیک:مکرربازخورد
:پزشکیتکنیسین
رارقتمسخرموردمی‌کردمکهپرسش‌هاییخاطربهمراهمیشهمن،مدیراولین

...می‌داد
ی‌کنممکارآندرحاضرحالدرکهبیمارستانیدرآزمایشگاهسرپرستولی

مانزهراورفتم،آنجابهباراولینبرایکهزمانی.داردمتفاوتبرخوردی
اوکهتممی‌دانسمن.می‌دادپاسخسؤالمبهتمامحوصلهباداشتمپرسشیکه

.کنمابانتخدقتباراسؤالاتمکهمی‌کردمسعیپسدارد،بسیاریکارهای
ازاگرهکمی‌دانستمزیراکرد،بیشتررامنشناسیوظیفهحسبرخورداین
یحالدرنمی‌خواستموکردخواهدصرفزمانمنبرایاوکنمپرسشیاو
کمکدرخواستدیگرانازآنانجامبرایدهمانجامراکاریمی‌توانمکه
بدونراسؤالیبارچندآنکهبجایکهبودآنمی‌کردمکهکاریتنها.کنم

...کنمسؤالباریکبرایفقطبپرسم،پاسخدریافت
دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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دلیل اصلی 5: بازخورد های نامتناوب
زمان(خودمنابعوزمانمحدودیت هایوشیوهشخصی،ادراک)خوددلخواهبهمدیر

(اصلیدلیل)می  کنندتعیینرابازخوردچگونگیوبندی

اززیادهیاوپرخاشگرانهاوبازخورد هایلذاندارد،کافی اعتمادخودزیردستانبهمدیر
.باشندمیحد

تاسفشارتحت(زیادمشغله)داردکهمسئولیت هایی بخاطرمی  کنداحساسمدیر.

اطاتارتبدارایکارمندومدیر،(محدودروابط)نگرانهآیندهاقداماتفقداندلیلبه
.دهدنمیبازخوردکافیقدربهمدیررواینازمی  باشند،کمیبسیار

دهدنمیهارائکافی بازخورد نتیجهدروکردهتکیهبسیاررسمی ارزیابی هایبهمدیر.
دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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اصول راهنما: بازخورد های نامتناوب
هماهنگ شدن با تناوب گیرنده بازخورد

بازخوردگیرندهفردهربهمربوطتناوبتشخیص
همفرارابازخوردامکانشده،محوّلوظایف:کهباشیدداشتهیادبه

.می  کنند
oمی  توانندبازخوردها:
باشندبندیزمانبدونیاشدهبندیزمان.
عنوانهب)باشنددیگرانحضوردریابودهکارمندومدیربینمی  توانند

(گروهیجلساتدرمثال
مانند)باشنددیگریروش هایبهیابودهمدیرتوسطشفاهی صورتبه

(نوشتهدستوتلفنیای،رایانهپیامصوتی،پیام

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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اصول راهنما: بازخورد های نامتناوب
هماهنگ شدن با تناوب گیرنده بازخورد

دقتابآننتایجبهسپسدهید،بازخورد(قطعیتعدم)ابهامشرایطدر
.کنیدتوجه

ودخزیرمجموعهافرادازمی  توانیدهمیشهشماکهباشیدداشتهیادبه"
".بدهندبازخوردشمابهشمابازخوردربارهکهبخواهید

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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 خورد باز. استبازخورد دقیق رویکرد بازخور موثر، دادن دومین عامل کلیدی در
.دقیق دومین رفتار کلیدی موثرترین مدیران مربی گرا نیز هست

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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:همهازمهمترواول
دهآورمیانبهراخوداعتبارپایدهد،میبازخوردزیردستشبهمدیریکهبارهر

یاوغیرمتعادلغیرمنصفانه،)غیردقیقزیردستنظرازکهبازخوردیدادن.است
.کندمیدارخدشهرامدیراعتبارباشد،(ناصحیح

دیگرطرفاز
فکرانه،متبازخوردیمنظمطوربهکهشوندمیقائلاعتباروارزشمدیرانیبهافراد

آموزندهورنفوذپذیدقیق،کنندمیتلاشکهمدیرانی.کنندمیارائهصحیحومتعادل
چنینبه.کنندمیپیداشهرتهوشوانصافتوانایی،بسیار،دانشداشتنبهباشند

.شودمینگاهمربیچشمبهبیشترمدیرانی

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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(متفکرانه، متعادل و صحیح:)بازخورد دقیق

زیرااستمهمدقیقبازخور:دوم:
رازیچیچهکهاینسنجشبرایمعیاریعنوانبهعملکردشانارزیابینتیجهازافراد

طغلراچیزیوچه(دهندادامهصورتهمینبهبایدبنابراینو)دهندمیانجامدرست
ازقبلتاسلازمدلیلهمینبهکنند،میاستفاده،(کننداصلاحآنرابایدبنابراینو)

:گیردانجامزیراقداماتبازخورارایهوعملکردارزیابی

کنیدصحبتخواهیدمیآنمورددرکهآنچهبرتمرکز.
خودمفروضاتدادنقرارسؤالمورد
یمشماارزیابیمبنایکهشواهدیومدارکاسناد،یعنی)حقایقدوبارهبررسی

.(باشند
کنیدمیهدایتغلط،ونهدرست،جهتدرراکارمندکهکنیدحاصلاطمینان.

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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(متفکرانه، متعادل و صحیح:)بازخورد دقیق
زیرااستمهمدقیقبازخور:ومس:
داردزیرحوزهسهبرچشمگیریتأثیرمدیریتیبازخورددقت:

میمختپاداشبهبازخوردهاایننتیجهغالبازیرا)هاانگیزانندهوهاپاداش.1
وگیرندمیپاداشنیستندمستحقکهافرادینیست،دقیقبازخوردکههنگامی.شود

(.شودمیتضعیفانگیزشیسیستمبنابراین

یادگیرینیازهایارزیابی.2
ردهدورکدارندنیازآنبهکهدانشیوهامهارتازراافرادتواندمیدقیقغیربازخورد

.کندمنحرفضروریغیرونامناسبیادگیریسمتبهو

رهبریتوسعه.3
ومسئولیتصلاحیتکهافرادبهترینتشخیصبرایمدیریتیبازخوردازبایدمدیران

بهمنجرتواندمیدقیقغیربازخورددلیلهمینبه.کننداستفادهدارندبیشتراختیارات
.شودرهبریتوسعهمنابعنامناسبتخصیص

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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پنج دلیل اصلی: بازخورد غیر دقیق

دهدنمیاختصاصبازخوردکردنآمادهجهتکافیوقتمدیریت.

کندمیعجلهبازخوردارائهدرمدیر.

گذاردمیتأثیربازخورددراحساسات.

زیرات،اسمتمرکزمنفیبازخوردرویبرفقطنامتناسبصورتبهمدیر
.دهدمیبازخوردمشکلبروزمواقعدرفقطاو

آیدمیدستبهنامعتبرمنابعازبازخوردارائهبرایمدیراطلاعات.
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ماداعتکهایدآوردهفراهمخودبرایفرصتیدهیدمیدقیقبازخوردیکهزمانهر
غیربازخورد.کنیدهدایتدرستراهبهرااووآوردهوجودبهشخصآندررا

.کندمیهدایتغلطراهبهراشخصآنوبردهبینازرااعتمادقطعاًدقیق

کنیددقتآنمحتوایرویبازخورد،سازیآمادهدر.
ازخوردببودنمتفکرانهازحقایق،بررسیوخودمفروضاتقراردادنسؤالموردبا

.کنیدحاصلاطمینانخود
دانم؟میچیزیچهموضوعاینازواقعاًمن:بپرسیدخوداز
ددهیقراربررسیموردرابازخوردبرایاستفادهمورداطلاعاتیمنابعهمچنین.

هستند؟معتبرمنابعاینآیا-
شوند؟بررسیدوبارهبایدمنابعاینآیا-

نکات راهنما برای ارایه بازخوردی دقیق
!فراموش‌نکنید‌که‌پای‌اعتبار‌شما‌در‌میان‌است

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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برقرارکنیدتعادلنکوهشوتشویقبین.
استنکوهشیبازخوردکههنگامی:
کنیدتأملشخصارزشمندهمکاریمورددرابتدا.
هایوزهحبهپرداختنسپسونخستوهلهدرفردهایقوتومثبتنقاطبهتمرکز

ساندویچیروش.بهبود
ویشخصیتنهشخصعملکردپیرامونبازخوروبحث.

استتشویقیبازخوردکههنگامی:
برایریبیشتجایاگرمخصوصاًنکنید،تشویقحدازبیشرافردباشیدمراقب

.داردوجودپیشرفت
کهاستربهتآنهاخودبرایندارند،دوستتشویقازبیشترراچیزهیچافراداگرچه

.کننددریافتتنبیهیوتشویقینکاتحاویمتعادلبازخوردی 35



کنیدتمرینوتصحیحراخودپیام.
بگذاریدوقتبازخوردکردنآمادهبرای.
کنیدتهیهنویسپیشیکابتدانوشتاری،بازخوردبرای.
کنیدتمرینخودباراآنارائهازقبلشفاهی،بازخوردهایبرای.

میانجامغلطراکاریچهودرستراکاریچهبگوییدافرادبهفقطکهاین
لازمادامهدرمراحلیچهکهبگوییددقیقاًهاآنبهباید.نیستکافیلزوماًدهند
.شودحاصلهانتیجهبهترینتاشودطیاست
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بازخورد مشخص
وهشی،پژهاییافتهطبقبر.استآنبودنمشخصموثر،بازخورویژگیسومین

.استهمیننیزصفتمربیمدیرانکلیدیرفتارسومین

مشخصبازخورداهمیت

افتادهفاقاتقبلاًکهآنچهبرواستارزیابیپشتیبانکهدقیقبازخوردخلافبر
.داردآیندهبهنگاهمشخصبازخورداست،متمرکز

سمتبهافرادهدایتدرعاملمهمترینبعدیمراحلسمتبههدایتکهآندلیلبه
.شودمیمحسوبنیزموثربازخورددرعاملترینمهمعاملایناست،هدفیهر
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بازخورد مشخص
تمرکز بر مراحل عملی 

نیاز به مراحل عملی
شودگفتهفقطافرادبهاینکه.نیستمربی گریمعنیبهخودخودیبهارزیابیانجام

.تنیسکافیآنهابرایدهندمیانجامغلطراکاریچهودرستراکاریچهکه

ی واقعی مدیران مربی صفت، ارزیابی عملکرد را به هدفگذاری، تعیین مهلت های زمان
.  و شاخص های ارزیابی مرتبط می کنند
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بازخورد مشخص
راکاریهچدقیقاًکهدهدتشخیصبتواندبایدبازخورددریافتازپسکارمندیک

:تاسزیراساسیموردسهمعنایبهاینعملیدیداز.دهدانجامبعدمرحلهدرباید

دانتظاردارمدیر.باشدروشنوتوجیهبازخورد،هدفمورددرخودشبایدمدیر
بیافتد؟اتفاقبازخوردنتیجهعنوانبهعملیمراحلیچه

نشانمندکاربهبایدمدیر.باشدبعدیپیشنهادیحرکتحاویبایدمدیربازخورد
.شودانجامبایداقدامیچهکهدهد

کاراین.باشدبعدیحرکتشروعجهتکافیجزئیاتحاویبایدمدیربازخورد
.استبعدیپیشنهادیمراحلازپیرویبهقادرکارمندکهکندمیتضمین
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:هدپیروی از سه قانون ساده زیر امکان موفقیت را افزایش می د

عملیاملکمسئولیتبازخوردکنندهدریافتکهکنیدحاصلاطمینان:اول
.پذیردمیراشودمیمحولاوبهکه

ارچوبچبهصریحاًبازخوردکنندهدریافتکهکنیدحاصلاطمینان:دوم
.استپایبندعملیمراحلبرایشدهتعیینزمانیمهلتوزمانی

کههاییشاخصبازخوردکنندهدریافتکهکنیدحاصلاطمینان:سوم
.استکردهدرکابتداازراشوندلحاظباید
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:بازخوردی که به اندازه کافی مشخص نیست
پنج دلیل مهم

.مدیر به دلایل دادن بازخورد فکر نمی کند. 1

.در یک بازخورد، موارد زیادی به یکباره مورد بحث قرار می گیرد. 2

.یردتأکید بیش از حد بر جزئیات بی اهمیت و اولویت های بی مورد صورت می گ. 3

حله  مدیر به جای تمرکز بر اقدامات لازم در مراحل آتی، به اتفاقات رویداده در مر. 4
.  کنونی تمرکز می کند

مدیر از ادراک کامل کارمند خود در مورد بازخورد اریه شده، اطمینان حاصل نمی  . 5
.کند
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اصول راهنما 
.بنگریدعملبرایفرصتیعنوانبهبازخورهب1)
هماناینست،ااختیارتفویضبرایفرصتیبازخورد،هرکهباشیدیادداشتهبه

.دهدمیگریمربیخاصیتبازخوردبهکهاستدلیلی

.کنیدمشخصوروشنبازخورد،دادنبرایراخوددقیقهدف(2
نایدادنبادانیدمیدقیقاًکهکنیدحاصلاطمینانبازخورددادنازقبل

راملموسیاهدافچهخاصشخصاینبهخاصزمانایندرخاصبازخورد
.کنیدحاصل

.کنیدتعیینراواقعیعملیمراحلسپس(3
بهیارزیابحالتازرابازخوردبعدی،خاصمراحلتعیینبابایدمرحلهایندر

.کنیدتعیینزمانوشاخصوکردهگذاریهدف.کنیدتبدیلعمل
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اصول راهنما 
.نهایت از بازخورد خود بازخورد بگیریددر ( 4

کهاستشدهمتوجهدقیقاًبازخوردکنندهدریافتکهکنیدحاصلاطمینان
ازخوددرککهبخواهیداواز.چیستبعدیمراحلبرایشماانتظار

.بگذارداشتراکبهدیگرانباراپارامترهاوهاالعجلضرباهداف،

میارمندکبربیشتریتأثیرباشد،ترنزدیکعملکردبهبازخوردهرچه
.دآورمیفراهملازمپیشرفتهرگونهبرایبیشتریشانسوگذارد
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بازخورد به موقع
هرچه‌زودتر،‌بهتر

کارآشآنمفهومداند،میمطلوبآنراکارمنداست،موقعبهبازخوردکههنگامی
ثرمؤبازخوردینیزآننتیجه.شودمیاحساسآسانیبهعملکرداهمیتواست
.شودمیعملکردپیشرفتبهمنجرکهاست

کمترازخوردبتأثیرشود،بیشترمدیربازخوردوفردعملکردبینزمانیوقفههرچه
.شودمی

یادگوینمیکهلغتیهردهند،میانجامکهعملیهرمورددرکمیبسیارافراد
خیلییلدلهمینبه.کنندمیتفکرکنندمیحاصلکهاینتیجههرونویسندمی
میادهداوبهتأخیرباکهبازخوردیبهپاسخدرکارمندیکهنیستمعمولغیر

"کنید؟میصحبتداریدچیزیچهمورددر":بگویدشود
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ضرورت بازخورد به موقع

کندمیفراهمراعملبرایکافیزمانموقعبهبازخورد.

شخص،موواقعیعملیمراحلطبقبربازخوردنکاتگرفتننظردربابایدمدیر
:بدهدزیرکارهایانجامجهتکارمندبهکافیزمان
عملیاتیمراحلانجامکاملمسئولیتقبول
هاشاخصورهنمودهاازپیرویودرک
زمانیچارچوببرتوافق
مناسبزمانیمهلتیکدرشدهمحولمحسوسنتایجبهدستیابی
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ادامه-ضرورت بازخورد به موقع 

هترینبافراد.کندمیبهینهراکارمندیادگیریهایفرصتموقع،بهبازخورد
،استاخیرشانعملکردمورددرکهکنندمیحاصلبازخوردیازرایادگیری

موردکارتقویتجهتتواندمیهنوزواست،مربوطشانجاریکاربههنوز
.گیردقراراستفاده

باراخودبایدافرادومدیران.استامروزیکاریمحیطمناسبموقع،بهبازخورد
Justجدیدکاریمحیطسرعت in timeموقعبهبازخوردوکنند،هماهنگ

.کندمیکمککارایندرآنهابه
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پنج دلیل مهم: بازخورد بی موقع 

واستدیگرهایمسئولیتووظایفمشغولشدیداًکهکندمیاحساسمدیر.1
.شودنمیقائلموقعبهبازخورددادنبرایایویژهاولویتبنابراین

هارتمفاقدولیگیرد،مینظردراولویتیکعنوانبهراموقعبهبازخوردمدیر.2
.استهااولویتبهنسبتواکنشبرایزمانمدیریتدرکافی

موقع"بهترین"بنابراینواستبازخورددادنبرای"خوب"زمانمنتظریکمدیر.3
.دهدمیدستازرا(استعملکردازبعدهمانکه)

بهصدمهیت،عصبانناراحتی،ماننداحتمالیپیامدهایبهنسبتنگرانیدلیلبهمدیر.4
موقعبهبازخوردارایهازغیره،وارزشباکارمندیکدادندستازاحساسات،

.ورزدمیاجتناب
.استعملکردارزیابیرسمیفرآینددرگیرحدازبیشمدیر.5
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موقعدادن بازخورد به : رهنمودها
.گذاردمیراتأثیربهترینفوریبازخوردکهباشیدداشتهخاطربههمیشه.1

رتآسانعملکرد،اهمیتواست،آشکارمفهوماست،واضحوروشنعملکردجزئیات
.شودمیارزشگذاری

.کنیدذخیرهآیندهبرایرازمانودادهاختصاصبازخورددادنبهراحالزمان.2
آیندهدرمشکلاتازانبوهیبروزازوداردگیریپیشخاصیتفوریبازخورد

دبازخوردادنبرای"خوب"زمانیکرسیدنمنتظرکهایناز.کندمیجلوگیری
زماناینکهآناحتمالکنید،صبرآنرسیدنبرایبیشترهرچهزیراکنید،دوریباشید

وهاخرابیکهرسدمیزمانیبالاخرهوشدخواهدخواهدکمتربرسدفرا"خوب"
.کنیدرجوعورفعراآنهاهمهبایدشماوآمدهباربهبسیاریمشکلات

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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موقعدادن بازخورد به : رهنمودها
.دهیدپرورشرازمانمدیریتمهارت.3

پیشوانیدبتبهترهرچه.کنیدبینیپیشرابازخوردارایهبرایمناسبزمانکنیدسعی
توانیدمینکهمواردیدر.کنیدریزیبرنامهآیندهبرایتوانیدمیبهترکنید،بینی
راقیقیدزمانیهایبازه.کنیدریزیبرنامهحالبرایکنید،ریزیبرنامهآیندهبرای
.کنیدریزیبرنامهبازخورددادنبرایجاری،هفتهحداقلیاوفرداامروز،برای

.باشیدمفیدومختصر.4
مختصرد،دهیمیاختصاصبازخوردبودنمشخصودقیقبررسیبهراوقتیکهزمانیتا

ازهکاستآننهاییکلیدیعامل.ایدکردهتضمیننیزرابازخوردبودنمفیدو
کهاستیمعنآنبهاین.کنیدحاصلاطمینانکنیدمیارائهآنچهبودنمفیدومختصر

.ایدماندهپایبندبازخوردبودنمستندبه

دکتر غلام زاده-کنفرانس آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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به امید دیدار مجدد و با آرزوی توفیق

دکتر غلام زاده-پنجمین همایش آسیب شناسی مدیریت منابع انسانی-مربی گری از طریق ارایه بازخور موثر
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