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 چکیده 
یادگیری،    هدف:  تقویت  برای  آموزشی  راهبردهای  مؤثرترین  از  یکی  عنوان  به  که  مدتهاست  بازخورد 

حمایت شده است. به عبارتی؛ بازخورد زیربنای بسیاری از پیشرفتهای مهم در حوزۀ آموزش است. در این  
بارز  راستا،   مصداق  بهشتی که  شهید  دانشگاه  علمی  هیئت  اعضای  به  سازنده  عملکرد  بازخورد  مدل  ارائۀ 

پژوهش حاضر به لحاظ مبانی فلسفی، در   روش: اند، هدف اصلی پژوهش در نظر گرفته شد.کارکنان دانشی
راهبرد پژوهش، نظریۀ داده  -زمرۀ پارادیم تفسیری قرار گرفت و دارای رویکرد استقرایی بود.  بنیاد  قیاسی 

های نیمه ساختاریافته انتخاب شد. مصاحبه  چندگانه)نسخۀ گلدکل و کرونهلم(، و ابزار گردآوری، اطلاعات
مشارکت ویژگی  نمونه های  روش  اساس  بر  پژوهش  نظری،  کنندگان  تحلیل    30گیری  و  تجزیه  بود.  نفر 

مقوله  مفاهیم  استقرایی)خلق  کدگذاری  از  استفاده  با  کدگذاری  اطلاعات  و  محوری  کدگذاری  ها(، 
گانۀ مقبولیت انتخابی)خلق نظریه( صورت گرفت. در نهایت برای ارزیابی کیفیت پژوهش، از شاخصهای ده

های این پژوهش نشان داد که مدل بازخورد عملکرد سازندۀ اعضای هیئت علمی  یافته ها:یافتهاستفاده شد. 
دانشگاه شهید بهشتی، بازخورد تعاملی است و عواملی همانند شرایط علّی و موانع مرتبط با دانشجو، استاد و 

تواند به نتایج و پیامدهای فردی و  دانشگاه در آن تأثیرگذارند و با استفاده از تسهیلگرها می سیستم ارزشیابی
بتواند ضمن    گیری:نتیجهسازمانی منجر شود.   برای اعضای هیئت علمی که  بازخورد  بهترین سبک ارائۀ 

بهبود و ارتقای عملکردشان، پذیرش آنان را در دریافت بازخورد بالا برده و مقاومت آنها را کاهش دهد،  
مدل بازخورد تعاملی است. در انتهای مقاله ضمن اشاره به محدودیتهای پژوهش پیشنهادهایی برای تحقیقات 
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 الف( مقدمه 
کار دانش  شیافزا  ی،تحولات در جهان صنعت   نیتراز مهم  یکی و  بوده    یاقتصاد دانش 
 ایکار    تی ماه (. به تعبیر پیتر دراکر،  2015  2؛ اوجالا و پیوریا،2017  1)تامّلین و همکاران، است
ب   یدر سازمانها  فیوظا بنابر  ی و دست   ی کی مکان  ،ستمی قرن  از    ن،یا  بود.  مهارتهای  سازمانها 

  ت یحال، ماه نی. با اکردندیاستفاده م ی دست  فیوظا ای هاانجام کار یبرا ،انکارگر فیزیکی
ب  قرن  در  کار  دانش  کم، یو    ستی غالب  ک  یکار  عنوان    هاست  به  دانش  از  استفاده  شامل 

 3رزاق و همکاران، است)  یبر دانش فکر   یمبتن   ی خروج  کیبه دست آوردن    یبرا  اییورود
  ی که از دانش به عنوان ورود  دانش را  کنانکار  ،کمیو    ستی قرن ب  یسازمانها  لذا(.  2018

  ی دانش ارانجام ک یبرا، کنندیبر دانش استفاده م یمبتن  یفکر یبه دست آوردن خروج یبرا
می کار  و  )گیرندبه  متخصصان  کارکنان.(2020  4همکاران، خاکسار  و  ایدانش  که زمان  ند 

و    ی دانش نظر  نیاند و اخود انجام داده  ی فکر  یۀدر سرما  یقابل توجه  یمال  یگذارهیسرما
دانش   دی که مستلزم تول یکه در مشاغل یکسان ۀهم. اندکسب کرده یرا به طور رسم  یلی تحل

کارشناس  ۀارائ  ای راحت   واست    ینظر  ن  یبه  انتقال  م   ست،ی قابل  شوند،کارکنان  یاستخدام 
 5)گاتری، انی طراحان و دانشگاه انشمندان،ن، مهندسان، دامانند متخصصان، مشاور ؛ندادانش
توان به اعضای هیئت علمی به عنوان نیروی انسانی دانشی و  از میان دانشگاهیان، می .(2021

متخصص که مسئولیت آموزش و اشاعۀ علم و دانش را بر عهده دارند، اشاره کرد)فطرت و  
و 1397همکاران،   عالی  مراکز آموزش  و  اساسی دانشگاهها  علمی، رکن  اعضای هیئت   .)

شوند  گانۀ دانشگاهها)آموزش، تحقیق و ارائۀ خدمات( محسوب میبازوی اجرایی رسالت سه
و به آنان به منزلۀ توجه به سرمایۀ انسانی در آموزش عالی در راستای محقق شدن این رسالت  

توان گفت تمامی فعالیتهایی که  به جرأت می(.  1397شود)شمشیری و همکاران،  نگریسته می
آنها می شود؛ فعالیتهای نظیر  ای هیئت علمی انجام میباشند، توسط اعضدانشگاهها در پی 

کشف و تولید علم، ترکیب علم، کاربرد علم، آموزش و تدریس. در همین راستا، میلر و  
یا مؤسسۀ آموزش عالی، اعضای هیئت  ( بیان داشته1983ویلسون) اند که قلب هر دانشگاه 

(. به عبارتی؛ کارایی و اثربخشی عملکرد دانشگاهها به کیفیت  2020  6، رهنوماعلمی آن است)
(. بر این اساس،  1399قنبری و یوسفی، عملکرد اعضای هیئت علمی آنها گره خورده است)
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های بهبود و ارتقای کیفیت عملکرد اعضای هیئت علمی، یکی از فعالیتهای کلیدی و  برنامه
 (2010 1مهم دانشگاههاست.)پولارد، 

برنامه که میاز جمله  راهبردهایی  و  هیئت  ها  اعضای  عملکرد  ارتقای  و  بهبود  به  تواند 
  اطلاعات است   افتیو در  لیبازخورد شامل تحوعلمی کمک کند، راهبرد بازخورد است.  

عملکرد آآن،    نهایی   و هدف و همکاران،است  ندهیبهبود  بازخورد، بخش    .(2014  2)کال 
مهمی از فرایند ارزیابی عملکرد است که فرصتی را برای اصلاح روش آموزش و یادگیری  

دهد. در واقع؛ بازخورد ابزاری قدرتمند در مسیر آموزش است  به مدرسّان و اساتید ارائه می
می علمی  هیئت  اعضای  عملکرد  بهبود  به  منجر  حقیقی،  شود)رضاییکه  محزون  و  زاده 

و   ابدیینم پرورشئال دیبر عملکرد ا دی کأبازخورد، ت بدوناند که (. برخی اشاره داشته1396
غ نمی  نه ی به   ر ی عملکرد  ارائۀ    .(2019  3همکاران، و    سی لوئ )شود اصلاح  هم  دیگر  برخی 

عالی می بنای آموزش  سنگ  را  فارل  یقادر؛  2017  4، تیو د  ی سرکاندانند)بازخورد   5، و 
تواند پیامد و نتیجۀ بسیار مهمی داشته باشد و آن  (. بر این اساس، بازخورد به اساتید می2020

این است که از این طریق اساتید قادر خواهند بود با آگاهی از کیفیت عملکرد خود در حین  
ها و روشهای تدریس پرداخته و در نتیجه عملکرد خود  تدریس و آموزش، به اصلاح شیوه

توان بیان کرد که استفاده از ارزشیابی اساتید و بازخورد به آنها  را بهبود دهند. در نهایت می
از کارامدترین روشها به منظور بهبود عملکرد آموزشی و پژوهشی آنهاست و از مزایای آن  

توان به بهبود روحیه و افزایش آگاهی و شناخت نسبت به خودشان اشاره کرد.)قنبری و  می
 (1397زاده، سلطان

شود، این است که بر خلاف فواید اشاره شده، تری که در اینجا مطرح میموضوع مهم
 6و همکاران،   رایپر)فتدی به خطر ب   یعوامل مختلف   حت تأثیرممکن است تاثربخشی بازخورد  

اند. برای مثال؛ برخی  (. مطالعات مختلف به برخی از این عوامل و فاکتورها اشاره کرده2016
اما توسط گیرندۀ  ،  ارائه شودسودمند    اری اگر بازخورد بس  یحت اند که  از تحقیقات نشان داده

نشود پذیرفته  بمی  ،آن  پذ  دهیفایتواند  که  از آنجا  اجازه    رشیباشد.  کارکنان  به  بازخورد 
شود کارکنان  باعث می ی زی چه چ م ی کنند، مهم است که بفهم یتا بازخورد را درون  دهدیم

 بازخورد داشته باشند.  رشیبه پذ یشتری ب لیتما
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به پذ  ی از عوامل اصل  یکی از    ن درک آنا  د،انزی انگ یبازخورد برم  رش یکه کارکنان را 
به    یشتری ب  ل یکه کارکنان تما  اندبیان داشته  یقبل  قاتی تحق. در این زمینه  منبع بازخورد است

نسبتاً  افتیدر منابع  از  همتا  بازخورد  از  نه  دارند،  خود  رهبران  مانند  و    انیمعتبر، 
اطلاعات   ۀکه ارائ  ندانشان دادهی قبل  قاتی تحق(. همچنین  2013  1ناب،آدامز و مکردستان)یز

پاداش    ستمی با س  دیبازخورد با  ؛شودبهبود عملکرد نمی  بهمنجر    ییبه تنها  ،بازخورد عملکرد
  بنابر   ؛ ارزش است  یفرد دارا  ک ی  یبرا  جه ی هر نتوروم،    انتظار  یۀرنظمرتبط باشد. در اصطلاح  

تفاوتهامی  ،نیا توجه  یتوان  ظرف  یقابل  در  مع  کی  تی را  مختلف    راداف  یبرا  نیّپاداش 
. به تعبیر دیگر؛ طبق نظریۀ انتظار، تناقض بین  (2022 2، و هوک  زویر  ،یناتیمشاهده کرد)مک

تواند اثربخشی بازخورد را با خطر مواجه سازد.  بازخورد و انتظارت فرد از دریافت آن، می
،  و نحوۀ ارائۀ آن به شکل مؤثر  بازخورد بر عملکرد تی ف یک  ری تأث   یچگونگ  بارۀحال، در  نیبا ا

 (2022 3ی، ن یاردیو پا سی دروول.) وجود دارد یاطلاعات کم
یا  شرایط  و  عوامل  روی  را  خود  توجه  باید  مختلف،  تحقیقات  و  مطالعات  این،  بنابر 

کنند و  های ارائۀ بازخورد سازنده و اثربخش را فراهم میمدلهایی معطوف سازند که زمینه
شده  دهند. اما باید اذعان داشت که تحقیقات انجامشده را کاهش میخطرات و مسائل مطرح

های موانع بازخورد، پیامدهای بازخورد عملکرد  در حوزۀ بازخورد عملکرد، بیشتر در زمینه
آموزان یا دانشجویان بوده و در زمینۀ بهبود و  و نحوۀ ارائۀ بازخورد اساتید یا معلمان به دانش

بازخورد،   گیرندگان  عنوان  به  دانشگاه  اساتید  یا  علمی  هیئت  اعضای  عملکرد  ارتقای 
راهبرد بازخورد سازنده به عنوان روش مناسب و  ه عبارتی؛ ای صورت نگرفته است. بمطالعه 

(، از سوی 2008  4، نی استاس و    آرمسترانگمطلوب برای بهبود عملکرد اعضای هیئت علمی)
( و 2017و همکاران،    5مدیران و مسئولان ارشد دانشگاهها نادیده گرفته شده است)رامانی 

شده متمرکز  کارکنان  مانند  دانشگاهی،  عوامل  سایر  روی  تحقیقات   6اتمی، الحاند)عمدۀ 
کند که در جامعۀ مورد مطالعه)دانشگاه شهید بهشتی(،  (. این امر زمانی نمود پیدا می2019
های مختلف ارائۀ بازخورد به کارکنان و نیز طراحی سامانۀ ارائۀ بازخورد به کارکنان  دوره

تصمیم منظور  در  به  اما  گرفته؛  صورت  دانشگاه  کارکنان  کاری  فعالیتهای  بهبود  و  گیری 
ارتباط با اعضای هیئت علمی و با وجود اهمیت نقش آنان در توسعۀ دانشگاه، تاکنون مدلی  
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برای بازخورد سازنده به اعضای هیئت علمی در محیط دانشگاه شهید بهشتی ارائه نشده است  
لذا بر مبنای موارد مطروحه،    کند.و همین امر، اهمیت پرداختن به این مسئله را مضاعف می

عملکرد   راستای  در  بازخورد  ارائۀ  نحوۀ  از  روشن  تصویری  داشتن  دست  در  که  آنجا  از 
ساز بهبود روابط بین استاد و دانشجو، افزایش رضایتمندی  تواند زمینهاعضای هیئت علمی می

دانشجو، ارتقای نظام آموزش عالی و در نهایت، بهبود و ارتقای عملکرد استادان دانشگاه در  
ایران باشد؛ بنابر این، دغدغۀ پژوهشگر و هدف اصلی تحقیق حاضر، ارائۀ مدلی برای ارائۀ  

ب سازنده  عملکرد  بهشتی(  بازخورد  شهید  دانشگاه  علمی  هیئت  دانشی)اعضای  کارکنان  ه 
بازخورد  می مدل  ارائۀ  دنبال  به  پژوهشگر  شده  موجب  که  مسائلی  مختصر،  بیان  به  باشد. 

 عملکرد سازنده به اعضای هیئت علمی به عنوان کارکنان دانشی باشد به قرار ذیل است: 
ترین اند این مهم را پوشش دهند؛ لذا یکی از اصلیاول اینکه، تحقیقات قبلی نتوانسته

 پژوهشگر همواره این بوده است.  دغدغه
می علمی،  هیئت  اعضای  عملکرد  بهبود  افزایش  اینکه،  شهرت،  دوم  ارتقای  در  تواند 

مؤثر   و خارجی  سایر دانشگاههای داخلی  بین  اقتصادی آن دانشگاه در  و موقعیت  جایگاه 
باشد. به همین دلیل، مراکز آموزش عالی به ویژه دانشگاهها، به دنبال افزایش کیفیت خود  

باشند تا موقعیت خود را در بین سایر دانشگاهها ارتقا بخشند. بنابر این، تدوین مدلی برای می
بازخورد عملکرد سازنده به اعضای هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی می تواند مفید  ارائۀ 

 باشد.
این  به  پاسخگویی  دنبال  به  پژوهش، محقق  این  موارد مطروحه در  منبای  بر  نهایت  در 
سؤال اصلی است که: مدل ارائۀ بازخورد عملکرد سازنده به اعضای هیئت علمی دانشگاه  

 شهید بهشتی کدام است؟

 . مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش 1

 بنیانیک( کارکنان دانشی در عصر اقتصاد دانش 
  د یجد  یاهده یو پد  در حال تغییر استسرعت    توسعۀ اقتصادی جدید به  کم،یو    ستی در قرن ب

.  ستاز آنها   یکیکارکنان آگاه  را به وجود آورده که   یاری بس یت یریو مشکلات مد  یت یریمد
ب  ،دیاقتصاد جد  ۀتوسع اطلاعات در    کندیم  دتریبنگاهها را شد  نی رقابت  و  نقش دانش  و 

  ، معقول منابع  صی استفاده و تخص   و  دانش جادیشود. امی  م مه  شی از پ   شی بنگاهها ببین  رقابت  
  داشته باشد. بر   یبستگ)کارکنان آگاه برای تحقق به هدف(  به حامل دانش  دیبا  تیدر نها
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؛ از جمله:  خاص خود  یهایژگیاز و یار ی بسدارای کارگران دانش  ، یت خلاف کارگران سنّ
 ( 2021گاتری، باشند.) ی مینوآورخلاقیت و  ،تنوع ،یاستقلال شغل ی تلاش برا

اقتصادها بهره  یمبتن   یدر  معاصر،  دانش  ح   یوربر  منبع  عنوان  به  دانش    ی ات ی کارکنان 
پا  ،ینوآور و  م  یسازمان  یداریعملکرد  همکاران، کند)دومنک  یعمل  پ2016  1و    تر ی (. 

  ی که ورود  یکارکنان دانش)کارگران  یوربهره  تی( ادعا کرده است که تقو1999دراکر)
حلها و  مانند راه ؛بر دانش یمبتن یفکر یآوردن خروج دستبه  یاست برا یآنها منابع دانش

فوقدیمحصولات جد برا  نیترالعاده (  ب   تیریمد  ی چالش  قرن  کار    است.  کمیو    ستی در 
رو، کارگران   نیهمراه است و از ا ندهاایاز استقلال در زمان کار و فر ییبا سطح بالا یدانش

  ی و کل.)دهند  ق ی تطب   یشخص  یازهای کار خود را با ن   ی توانند حداقل از لحاظ نظردانش می
 ( 2017؛ تامّلین و همکاران، 2011 2، همکاران

  ؛ باشد. دوم (  بدون ساختار و   یفکر ی)دانش یقادر به انجام کارها  دیکارمند دانش با  ؛کی
  ی به طور مداوم نوآور دیکارگر دانش با ؛داشته باشد. سوم یاستقلال شغل دیکارگر دانش با

و آموزش   ی ری ادگی ؛ باشد. چهارم دانش  از کار کارگر یبخش دیمستمر با  ینوآور نیکند. ا
پنجم باشد.  بهره  ؛مستمر  دست   یوربر خلاف  کمّ  تی ف یک  ،یکارگران    ی برا  یخروج  تی و 

به عنوان    نه،یهز  یبه جا  دیکارگر دانش با  ؛است. ششم  یکارگران دانش ضرور  یوربهره
همکاران،   انتوی ک)شود  تیریمد  ییدارا  کی خلاصه،    .(2019  3و  طور  دانش    کارکنانبه 

خود انجام    یفکر  یۀدر سرمارا    یقابل توجه   یمال  یگذارهیند که زمان و سرماایمتخصصان
(. 2000  4، نگی و بارل  یاند)کلوکسب کرده  ی را به طور رسم یلی و تحل   یدانش نظرد و  انداده

  ی به راحت  واست    ینظر کارشناس  ۀارائ  ایدانش    دی که مستلزم تول یکه در مشاغل  یکسان  ۀهم
ن انتقال  م  ست،ی قابل  دانشیاستخدام  کارکنان  مشاوران،    ؛نداشوند،  متخصصان،  مانند 

و دانشگاه   انشمندان،مهندسان، د اعضای  (.  2021گاتری،  )انی طراحان  میان دانشگاهیان،  از 
(،  2005شوند؛ زیرا به تعبیر اسکات)هیئت علمی به عنوان کارکنان دانشی در نظر گرفته می

محصولات   ۀتوسع  ی را برا یآموزش رسم  قیبه دست آمده از طر  یلی و تحل   یدانش نظر  آنها
اند  ند. در واقع؛ آنها به مغزشان متکیری گ یمستمر به کار م  ی ری ادگی  ل ی و تسه  دیخدمات جد  ای

 (2016 5، و همکاران نگامی اسیجانه به دستشان.) 
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 دو( بازخورد عملکرد 
عملکرد موضوع  ،بازخورد  تبد  تیریمد  یبرا  یاتی ح   یبه  کارکنان  شده   لیعملکرد 

که توسط    ی عنوان منبع  تنها به گرید  ؛ بازخورد عملکرد(.  2013،  و همکاران  1س ی ن یآگوت)اس
توسط خود    دتوانکه می  یفرد  یعنوان منبع  بلکه به  ؛شودنمی  دهید  ،شودسرپرست ارائه می

  ت یمسئول زی ن  نانکارک؛ گریشود. به عبارت دمی دهید زی شود ن تیریمد ایکارمند درخواست 
نقش در جستجو  یدارند  باشن   یفعال  داشته  خود  سرپرستان  از  عملکرد  و    هی هسد)بازخورد 

  واکنش دارد:   تمرکز حوزۀ اصلی سه (. تحقیقات دربارۀ بازخورد عملکرد بر2018  2، هوانگ
 (2015 3، گروگان- یدرور)بازخورد. بازخوردجویی؛ ارائۀ رفتارهای بازخورد؛ به

  که   بازخوردی  نوع  به  اغلب  بازخورد،  به  افراد  واکنش  نحوۀ  بازخورد:واکنش افراد به  
  بازخورد   تواندمی  کنندمی  دریافت  که  بازخوردی   نوع.  دارد  بستگی  کنندمی  دریافت
  بازخورد .  باشد  منفی  بازخورد  یا  مثبت  بازخورد  یا  شکست  بازخورد  یا  آمیزموفقیت
  مربوط   شکست،  بازخورد   که  حالی  در  است؛  خوب  کار  انجام  برای  بازخورد  آمیز،موفقیت

که فرد به اهداف    شودمی  دریافت  زمانی  مثبت بازخورد  همچنین، .  است  کار ضعیف  انجام   به
و یافته  دست  نشده   که  شود می  دریافت  زمانی  منفی  بازخورد  خود  محقق  فرد  اهداف 

 ( 2007، و همکاران 4س ی لی)ااست.
( نشان داد که بازخورد، تعدادی  2003بررسی اخیر اشفورد و همکاران) بازخوردجویی:

از نتایج مطلوب را برای افراد به همراه دارد؛ مانند اطلاعاتی دربارۀ وظایف شغلی که باید  
عملکرد را تسهیل کند. در واقع؛ آنان اظهار داشتند که یکی از دلایل رایج برای افراد در  

زاری است که رفتار بازخوردجویانه کارکنان را بر اساس ارزش  جستجوی بازخورد، انگیزۀ اب
کند. از این منظر، بازخورد به خودتنظیمی رفتاری  شده از بازخورد تشویق میاطلاعاتی درک

کند و بازخوردجویی باید به بهبود عملکرد در طول زمان منجر شود. جالب توجه  کمک می
بازخوردجویی ممکن است وضوح نقش و متعاقباً  دهند که رفتار اینکه برخی شواهد نشان می

 ( 2007، و همکاران 5تاکریوعملکرد شغلی را افزایش دهد.)
  ی اب یکه عملکرد را ارز  یداشته باشد، کسان  ییایبازخورد مزا  نکهیا  یبرا  ارائۀ بازخورد:

است که سرپرستان    نینشده ارائه دهند. مشکل ایفتحر  ی بازخورد را به شکل  دیکنند بایم
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را    که آنها یخواهند با کسانیبازخورد ندارند. آنها دوست ندارند و م  ۀبه ارائ  یلیعموماً تما
 یت نفس کساناز کاهش عزّ  نی از بحث و جدل اجتناب کنند. آنها همچن  کنند،ارزیابی می

  ی دارند بازخورد  لی(. سرپرستان تما2018  1ی، بویپترسند)دیدارند م   یفی که عملکرد ضع
  ل یتما.  نندکیبد اجتناب م  اخبارخواهند بشنوند و از  یم   رندگانیکنند گیارائه دهند که فکر م

  ی سرپرست با دادن بازخورد منف یعی طب   ی بازخورد مثبت و ناراحت  یکارمند به جستجو  ی عی طب 
 .)همان( شودمی به عدم رویاریی با واقعیت منجر

 )اعضای هیئت علمی( سه( بازخورد عملکرد کارکنان دانشی 
نقش بییکی از ارکان اصلی دانشگاهها، اعضای هیئت علمی آنها می نظیری در  باشند که 

موفقیت و دستیابی دانشگاهها به اهداف خود)توسعۀ اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و سیاسی(  
(. به تعبیر دیگر؛ برای اینکه کیفیت عملکرد دانشگاهها بهبود  2015  2دارند)آرناتو و پنک، 

یابد، دانشگاهها باید از اعضای هیئت علمی توانمند و باکیفیت برخوردار باشند. اعضای هیئت  
و همکاران،   و دانشگاهها دارند)جمالی زواره  عالی  آموزش  در  نقشهای گوناگونی  علمی 

عنوان  1397 به  علمی  اعضای هیئت  و  سرمایه(.  تولید  بسزایی در  نقش  انسانی دانشی،  های 
شود)قنبری  اشاعۀ دانش دارند و نحوۀ عملکرد آنهاست که باعث کیفیت و توسعۀ دانش می

(. کیفیت عملکرد اعضای هیئت علمی رابطۀ مستقیم با کیفیت بروندادهای  1399و یوسفی، 
اعضای هیئت  دانشگاه)دانش آموختگان و تولیدات علمی دانشگاه( دارد. به عبارت دیگر؛ 

علمی از عوامل اصلی و مهم ساختار آموزشی کشور به شمار می روند و در چنین شرایطی،  
ای برای مواجهۀ مناسب با  های رشد حرفهتوجه به رشد و ارتقای هیئت علمی در قالب برنامه

بهره افزایش  و  اجتنابتغییرات  امری  برناموری،  اساس،  این  بر  است.  و  هناپذیر  بهبود  های 
مهم   و  کلیدی  فعالیتهای  از  یکی  علمی  هیئت  اعضای  عملکرد  کیفیت  ارتقای 

از مهم2016  3، و آلوز  کویساردانشگاههاست) یکی  امروزه  کیفیت  (.  افزایش  عوامل  ترین 
آموزش در دانشگاهها، بازخورد از روشهای مختلف آموزش اساتید و نحوۀ تعامل آنها با  

تسهیل عامل  عنوان  به  بازخورد  است.  آموزش  یادگیرندگانشان  کیفیت  افزایش  در  کننده 
مطرح است. بازخورد، بخش مهمی از فرایند ارزیابی عملکرد است که به مدرسّان و اساتید  

می ارائه  یادگیری  و  آموزش  روش  اصلاح  برای  ابزاری  فرصتی  بازخورد،  واقع؛  در  دهد. 
علمی   هیئت  اعضای  عملکرد  بهبود  به  منجر  که  است  آموزش  مسیر  در  قدرتمند 
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(. بهبود و ارتقای کیفیت عملکرد اعضای هیئت  1396زاده و محزون حقیقی،  شود)رضاییمی
سازد که عملکرد بهتری در حوزۀ آموزش  علمی از طریق بازخورد اثربخش آنان را قادر می

مؤسسات   و  دانشگاهها  در  توانمند  علمی  هیئت  اعضای  وجود  با  باشند.  داشته  پژوهش  و 
خواهند   بهتری  عملکرد  و  آموخت  خواهند  بیشتر  و  بهتر  دانشجویان  عالی،  آموزش 

 ( 1397پور و همکاران، داشت.)عباس

 چهار( برخی مدلهای بازخورد اثربخش 
موقعیت)زمینه(  «؛ موقعیت: »کندعمل می  لیذبه صورت    روشاین    :1استار  مدل بازخورد

خواهید  روی کار خاصی که میه«؛  وظیف. »را توصیف کنید که در آن چیزی اتفاق افتاده است
ارائه دهید،    ۀدربار بازخورد  »کنید  تمرکزآن  که  «؛  اقدام.  گیرنده در شرایط  توضیح دهید 

اقدامات گیرنده چه بود و چه تأثیری بر   ۀنتیج«؛  نتیجه. »مشخص چه اقدامی انجام داده است
 (2023 2.)لینکدین،دیگران گذاشت

  بایدابتدا    ،بازخورد با استفاده از تکنیک ساندویچی  ۀبرای ارائمدل بازخورد ساندویچی:  
ارائه دهید مثبت  به  ؛بازخورد  اشارهیعنی  فرد  بازخورد  کارهای خوب و صحیح  بعد،  کنید. 

کنید. سپس  کارهایی که نیازمند اصلاح یا تغییرند، اشارهیعنی به  ؛اصلاحی)منفی( را بیان کنید
کسب   مجله.)کنیدکارهای خوب فرد اشارهیعنی دوباره به ؛دوباره بازخورد مثبت ارائه کنید

 (2013 3و کار هاروارد، 
بت  بازخورد  مدل    ۀارائ  روش  :4مدل  است بت  بازخورد  شده  تشکیل  مرحله  سه  ؛  از 

تأثیری که رفتار وی داشته با او   6«: تأثیر. »طور مشخص شرح دهید رفتار مثبت را به 5«: رفتار»
 (2015.)لینکدین، از او بابت رفتار تشکر کنید 7«: تشکر و قدردانی »  .مطرح کنید

 پیشینۀ تجربی .  2
به  معلمان  بازخوردهای  ارائۀ  به  عملکرد،  بازخورد  حوزۀ  در  شده  منتشر  مقالات  بیشتر 

مؤثر)2019  8،شولدآموزان)دانش بازخورد  ارائۀ  نحوۀ  و 2019  9، انی وپورس (،  چای  ؛ 

 
1. STAR 
2 Linkedin 
3. Harvard Business Review 
4. BET 
5. Behavior 
6. Effect 
7. Tank you 
8. Schuldt 
9. Vaporciyan 



48    48فصلنامه علمی فرهنگ در دانشگاه اسلامی، شماره 

(، بازخورد برای  2021 2برداری از بازخورد همتایان)لیو و همکاران، (، بهره2020 1همکاران، 
جدید) سازمانهای  در  س  یرهزاره  کارکنان  2018  3، نگیو  عملکرد  ارزیابی   ،)

( و ... توجه خود را  1396؛ اخوان خرازیان و همکاران،  1399دانشی)عسگری و همکاران،  
اند و تحقیقات اندکی در راستای بازخورد عملکرد اعضای هیئت علمی به  معطوف ساخته

موضوع   پیرامون  خارجی  و  داخلی  تحقیقات  است.  گرفته  صورت  دانشی  کارکنان  عنوان 
 ارائه شده است.  1پژوهش حاضر در جدول 

 ای از تحقیقات انجام شدۀ داخلی و خارجی در حوزۀ بازخورد عملکرد : خلاصه 1جدول 

 ها و نتایج یافته روش  عنوان سال نویسنده  ردیف 

1 
  زو یر  ،یناتیمک

 و هوک
2022 

 یمال  ییپاسخگو
:  یپزشک  رانیمد

بازخورد  اثرات 
نت و   ۀجیبر  کار 

 ی تیریعملکرد مد 

 کمّی

شرا و    ی بازخورد رسم  ندایفر  طیتحت 
  ی پزشک  رانیاحساسات مد   ،یرسم  ریغ

بالاتر    یمال  یریپذتیمسئول  بارۀدر
بنابر متعدد   ن،یا  است.  منابع  هرچه 

 شتریسازمان ب  کیبازخورد در    سازوکار
  ی کار  طیدر مح  ی پزشک  رانیباشد، مد 

خواهند    یشتریب تیخود احساس مسئول
 کرد.

3 
و   چای 

 همکاران 
2020 

روابط   ریتأث
و   اراتیاخت

ارائ  ۀروش 
بر   بازخورد 

 عملکرد

 کمّی

از    یلیمیکه بازخورد ا  یکنندگانشرکت
  افت یدر   رمجازیغ  تیشخص  کی

مقا  در  ارائ  ریبا سا   سهی کردند،    ۀ اشکال 
پا  عملکرد  سطح   یترن ییبازخورد، 

 داشتند. 

 2019 شولد 7

در   بازخورد 
بررس   ی عمل: 
شفاه  یبازخورد 

به   معلمان 
  سندگانینو

 یی ابتدا

 کمّی

  ی مطالعه تعداد  نی بازخورد معلمان در ا
دنبال کرد:  را  بازخورد مؤثر  عناصر  از 

در دست    یر کار نوشتارببازخورد   نیا
بود ت  ی)هت  تمرکز  (،  2007  ،یمپرلیو 

و   برگ  دن  سازنده)ون  خاص، 
  ی ادیتا حد ز   تی( و ماه2014همکاران،  

ارزش   یفیتوص نه  و  .است  یو  )تونستال 
 ( 1996 پس،یگ

 
۱. Chae 
۲. Liu, Du, Zhou & Huang 
۳Ray & Singh . 
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20 
براون،  

 ائویو  ترسونیپ
2016 

تصورات 
از  دانش آموز 

بر   ریبازخورد: تأث
 ،یمیخودتنظ

و    یمداخودکار
 شرفتیپ

 یلیتحص

 کمّی

از    یآموزانانشد فعال  طور  به  که 
برا   یها ه ویش  تی هدا  یبازخورد 

م  یریادگی استفاده  کنند، یخود 
عملکرد  خودتنظیمی را   یلیتحص   و 

اطمی م  شیافزا در  نانیدهند.    افت یاز 
نمرات   و  نمرات  از  فراتر  بازخورد 

برا   ی ریادگیمؤثر    تیهدا  یزودهنگام 
همان   ی ضرور  ی بعد که  است،  طور 

چندانش برا  یکردیرو   نیآموزان    ی را 
 کنند.ی خود اجرا م یریادگی

26 
و  برگو یی 

 همکاران 
1399 

با   ریثتأ  بازخورد 
  کردیرو

  ،ی چیساندو
تأ  دییبازخورد 

و    تیموفق
بر  خطا  اصلاح 

  شوت   دقت
ق   د یفوتبال تحت 

 یطیمح

 کمّی

تحق از   ریتأث  یبررس   ،حاضر  قیهدف 
تأ  ۀارائ بازخورد    ت، ی موفق  دییانواع 

دقت    بر  یقیاصلاح خطا و بازخورد تلف
باز و   یطیمح  طیتحت شرا  فوتبال  شوت

 بسته بود.

27 
و    یعسگر

 همکاران 
1399 

عملکرد   یابیارز 
دانش  یکارکنان 

 در نظام سلامت 

 یفیک

سازمان   عنوان  به  سلامت  نظام  در 
مددانش برای    یدبا   ران یمحور، 

سهادیپ عملکرد    ابییارز   ستمیسازی 
برنامه مطلوب  بنابر ندنک  زییر دانشی   .  

ارز  دی با   ،نیا برای  متناسب    ابی یالگوی 
د تا  شودانشی طراحی    انعملکرد کارکن

  ۀ ارائ  ندهاییمؤثر فرا  تیر یعلاوه بر مد
مراقبت سلامت    تیفیک  جیخدمات، نتا 

 . بهتری حاصل شود

29 
اخوان 

و    انیخراز
 همکاران 

1396 

عمکرد   یابیارز 
دانش  یکارکنان 

تحق و    قیواحد 
  ط یتوسعه در شرا

 ی سپاربرون 

 کمّی

  ی ارپسبرون یتها یفعال تیبا توجه به ماه
دانشی  دسترسعدم    و کارکنان    ، یبه 

  ن یدر ا   جیبر نتا   یمبتن تی ردیم  کردیرو
کار به  بر  پژوهش  و  شده   نیا  گرفته 
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خروج  ها ی ورود،  اساس  یها ی و 
 شده است. نییتعی کارکنان دانش

30 
و  نیکوکار 

 همکاران 
1393 

برای   مدلی  ارائۀ 
عملکرد  ارزیابی 

 کارکنان دانشی
 کمّی

در   دانشی  کارکنان  عملکرد  ارزیابی 
دانش  از  سازمانهای  یکی  محور، 

عصر  مهم  در  مدیریت  وظایف  ترین 
 دانشی است. 

 شناسی پژوهش ب( روش
استقرایی پژوهش،  رویکرد  تفسیری؛  پژوهش،  فلسفۀ  پژوهش؛  این  راهبرد    -در  قیاسی؛ 

بنیاد چندگانه نسخۀ گلدکهل و کرونهلم؛ ماهیت روش به لحاظ جنس  پژوهش، نظریۀ داده
برای گردآوری  داده و  است  کیفی  از مصاحبهها،  استفاده  اطلاعات،  نیمه ساختاریافته  های 

 شده است.
کنندگان تحقیق حاضر را اعضای هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی تهران که  مشارکت

نمونه روش  میبا  تشکیل  شدند،  انتخاب  نظری  نمونهگیری  روش  این  در    گیری، دهند. 
  چه   گیردمی  تصمیم  و  کندمی  تحلیل  و  کدگذاری  گردآوری،  را  هاداده  توأمان  پژوهشگر

بدین منظور،    .دهد  توسعه  نظریه را  تا  بیابد  را  آنها  کجا  و  شود گردآوری  بعد  مرحلۀ  در  ایداده
با   قبلی،  وقت  تعیین  و  هماهنگی  دانشکده نفر    30با  اساتید  )دانشکده  از  دانشگاه  این  های 

دانشکده حقوق، دانشکده  تربیتی،  علوم  و  دانشکده روانشناسی  کامپیوتر،  و  برق  مهندسی 
مدیریت و حسابداری، دانشکده اقتصاد و علوم سیاسی، دانشکده الهیات و ادیان( بر اساس  

میانگین    مرتبۀ علمی آنان)استادیار، دانشیار، استاد تمام( مصاحبۀ حضوری صورت گرفت. 
ها، به دلیل کمبود وقت اساتید برای حضور در کلاس و جلسات گروه  مدت زمان مصاحبه

از   اساتید    90تا    45دانشکده،  از  محقق  مصاحبه،  سؤالات  طرح  برای  بود.  متغیرّ  دقیقه 
یافتن    درخواست کرد تا تعریفی از بازخورد عملکرد و اهمیت آن ارائه دهند و بعد از اطمینان

شان در ارتباط با موضوع تحقیق، ابتدا سؤالات کلی پرسیده شد؛ سپس سؤالات  از آگاهی
 جزئی به منظور نزدیک شدن به پاسخ پرسش اصلی تحقیق مطرح شد.

 ای و مراحل اجرای آن بنیاد چندزمینهنظریۀ داده
ای برای تجزیه و تحلیل اطلاعات استفاده  بنیاد چندزمینهدر این پژوهش از رویکرد نظریۀ داده

ها، از سه فرایند تکوین  های به دست آمده از مصاحبهشود. به منظور تجزیه و تحلیل دادهمی
صحهّ استقرایی نظریه،  کدگذاری  مرحلۀ  طی  شد.  استفاده  سؤال  بازنگری  و    گذاری 
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  که   طوری   کد باز اولیه استخراج شد؛ به  361در مجموع  های قبلی(،  )کدگذاری باز در نسخه
اولیه،  361میان    از باز  سازنده،  به  کد  147  کد  بازخورد  تسهیلگرهای    کد  131  موانع  به 

به عوامل پیامدهای    کد  9به مقولۀ محوری و    کد  16به عوامل اثرگذار،    کد  58بازخورد،  
اختصاص دارند. و سازمانی  این   فردی  تفاوت  و  است  مفهومی  پالایش  که  بعد  در مرحلۀ 

دهد  شود، به شش سؤال مرتبط پاسخ میبنیاد آغاز میرویکرد با رویکردهای دیگر نظریۀ داده
 شود. و وارد مرحلۀ بعد کدگذاری الگویی که معادل کدگذاری محوری است، می

پدیدۀ محوری این پژوهش، شناخت بازخورد عملکرد اعضای هیئت علمی    تعیین محتوا:
کارکنان دانشی   به  بازخورد  ارائۀ  یا روش  نحوه  به  پدیده  این  است.  بهشتی  دانشگاه شهید 
آنان   پژوهشی  و  آموزشی  عملکرد  ارتقای  و  بهبود  راستای  در  علمی(،  هیئت  )اعضای 

 پردازد. می
توان در نهادها و مراکز  شناسی این پدیده را میجایگاه هستی  شناسی پدیده:جایگاه هستی 

ها مشاهده کرد. مراکز آموزش عالی برای رشد، توسعه  آموزش عالی، مؤسسات و پژوهشکده
اند. به تعبیری؛ اعضای  های انسانی متخصص کشور، بسیار مهم و ضروریو پرورش سرمایه

نیروی انسانی   هیئت علمی به عنوان مدرسّان و معلمان آموزش عالی، در پرورش و تربیت 
 اند. آفرینان و بازیگران اصلیمتخصص کشور از نقش
ای که به آن تعلّق  ای جدا از زمینهشک هیچ پدیده بی  های مرتبط:تعیین زمینه و پدیده 

با   ارتباط  در  دانشگاه  علمی  هیئت  اعضای  عملکرد  بود.  نخواهد  دادن  رخ  به  قادر  دارد، 
پژوهشی و در  دانشجویان به عنوان مشتریان و دریافت کنندگان اصلی خدمات آموزشی و 

ارتباط با بستر آموزش عالی به عنوان نهاد اثرگذار در پرورش نیروی انسانی متخصص اتفاق  
شکاف  می و  خلأ  کردن  پر  منظور  به  اساتید  پژوهشی  عملکرد  به  توجه  همچنین  افتد. 

نظری)حوزۀ آکادمیک( و عملی )حوزۀ صنعت و جامعه( مهم و ضروری است. لذا نحوۀ  
برده شده، نیازمند توجه  نفعان ناموی ذیارزیابی و ارائۀ بازخورد در راستای عملکرد آنها از س 

 ویژه است.
شده به اعضای هیئت علمی،  شناخت نوع بازخورد عملکرد ارائه  تعیین کارکرد و اهداف:

و   اثرگذار  عوامل  بازخورد،  ارائۀ  تسهیلگرهای  عملکرد،  بازخورد  فردی  و  سازمانی  موانع 
 باشند.پیامدهای بازخورد از اهداف پدیدۀ مدّ نظر می
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از زمانی که دانشگاه در قرون وسطی تأسیس شدند تا قرن    تعیین منشأ و ظهور پدیده:
توان گفت سنجش عملکرد  نوزدهم، تدریس نقش اصلی افراد دانشگاهی بوده است. لذا می

 گردد. و ارائۀ بازخورد به زمان قرون وسطی برمی
وقتی دربارۀ بازخورد عملکرد اعضای   تعیین چگونگی صحبت کردن ما دربارۀ پدیده:

هایی سخن به میان  ها و مؤلفهشود، از نوع بازخورد، ویژگیهیئت علمی دانشگاه صحبت می
 سازند.های ارائۀ بازخورد عملکرد سازنده را فراهم میآید که زمینهمی

می مفهومی،  پالایش  پایان  از  همان  پس  که  کنیم  شروع  را  الگویی  کدگذاری  توانیم 
در این قسمت بر مبنای مقولۀ محوری و  بنیاد است.  مرحلۀ کدگذاری محوری در نظریۀ داده

مقوله دیگر  چیدمان  و  قراردادن  هم  کنار  میبا  تلاش  سازندۀ  ها  بازخورد  از  روایتی  شود 
تر  طور که پیشعملکرد اعضای هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی تهران صورت پذیرد. همان

ذکر شد، مقولۀ محوری تحقیق، بازخورد تعاملی است که حول هفت مقولۀ دیگر این روایت  
مؤلفهرا شکل می با  مقولۀ محوری  از  ابتدا  است  و  دهد. در روایت داستان، تلاش شده  ها 

ها در این  نقشی که هر کدام از مقوله  های آن توضیحی داده شود و سپس بر اساسویژگی
ایفا می داستان میداستان  وارد روایت  ارائه میکنند،  مبسوط  و توضیحات  شود. در  شوند 

 نمایش داده شده است.  3های شناسایی در جدول هایی از مفاهیم و مقولهادامه، نمونه

 : کدگذاری و مفاهیم مربوط به مقوله محوری بازخورد تعاملی 2جدول 

 کدگذاری اولیه مفاهیم  مقوله  ردیف 

1 
موانع مربوط  

 به دانشجو

صلاحیت اندک  
 دانشجو

 تجربگی دانشجویانخامی و بی 
 عدم آشنایی دانشجوی ترم اول کارشناسی با رشته 

قضاوت و ارزیابی دانشجویان مبتنی بر نظرات دوستان  
 رده هم

آشنا نبودن دانشجو با محتوای دروس برای ارزیابی  
 درست 

 عدم تسلط دانشجو به مباحث درسی 
 اشراف و سواد کافی دانشجویان عدم 

 یأس و ناامیدی 

 نداشتن انگیزۀ دانشجویان به دلیل شرایط بد اشتغال
نبود هدف و انگیزه در بین دانشجویان به دلیل مسائل  

 بیرونی 
انگیزه شدن دانشجوها و اساتید نسبت به چند دهه بی 

 اخیر
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بیرونی )اشتغال و  بازخورد دانشجو تحت تأثیر عوامل 
 مالی( 

نبود هدف و انگیزه در بین دانشجویان به دلیل مسائل  
 بیرونی 

 ترس و اضطراب

نداشتن تمایل و انگیزه در دانشجو به ارائۀ بازخورد به  
 دلیل ترس

 قربانی شدن دانشجو هنگام بازخورد واقعی 
 ترس دانشجو هنگام بازخورد به دلیل نمره 

 دادن بازخورد به استاد پیشکسوتترس از 

غالب بودن منافع 
 شخصی

 تضاد منافع بین دانشجو و استاد 
غیر قابل اجرا بودن نظر برخی دانشجویان به دلیل  

 اهداف خاص آنها 
ارزیابی نادقیق و ناعادلانۀ دانشجو به دلیل مسائل  

 شخصی

2 
موانع مربوط  

 به استاد 

منافع شخصی و 
 سیاسی

 وعده و وعیدهای استاد به دانشجو
دادن نمره توسط استاد به دانشجو برای حفظ معدل  

 اشارزیابی 
تمرکز استاد به دادن مقالات برای جلوگیری از رکود  

 علمی 
رفتن مسیرهای غیر اخلاقی توسط استاد برای ارزیابی  

 خوب 
 تمرکز استاد روی رنک خودش در حوزۀ پژوهش 

گیری برخی اساتید برای ارزیابی مطلوب از طرف  آسان
 دانشجو

شایستگی 
 ضعیف

 عدم تسلط و سواد کافی استاد 
 عدم ارائه درس توسط استاد

 انگیزۀ ضعیف

 نبود هدف و انگیزه در بین اساتید به دلیل مسائل بیرونی 
قرار نداشن استاد دانشگاه در جایگاهش به دلیل 

 فشارهای مالی 
عدم استقلال استاد در تدریس و ارائه مسائل و  

 مشکلات جامعه
عدم تمرکز فعالیتهای پژوهشی و آموزشی به دلیل 

 مسائل مالی 
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 مسائل مالی و اقتصادی پیش روی استاد

 خودرأی بودن 

 مقاومت در برابر بازخورد توسط اساتید با نفوذ 
 اساتید به دریافت بازخورد اعتقاد نداشتن اکثر 

 داشتن حکومت مستقل اساتید پیشکسوت
 سخت بودن ارائۀ بازخورد به اساتید با تجربه
 عدم پذیرش بازخورد توسط برخی اساتید

3 

موانع مربوط  
به سیستم  
ارزشیابی  
 دانشگاه

سیستم جذب  
 سفارشی 

 جذب اساتید نالایق از طریق لابی گری 
 نکردن به جذب اساتید شایستهتوجه 

 جذب افراد نابلد و نالایق 
 رویۀّ دانشجویان جذب بی 

شاخصهای 
 نامعتبر ارزیابی 

معیار تعداد مقالات برای ارزیابی عملکرد پژوهشی  
 استاد 

 معیارهای ارزیابی نادرست 
 محور در راستای عملکرد پژوهشی استادارزیابی کمیّت 

 ها در ارزیابی استادلاین شاخصها و بیسنبود 
 ملاکها و معیارهای غلط ارزیابی 

 اهداف مبهم 

 مشخص نبودن خروجی کار دانشجو در صنعت 

 های مبهم و نامشخص تارگت 
 مشخص نبودن ابتدا و انتها کار

 مشخص نبودن استانداردها و تعاریف عملکردی 

 سؤالات نامعتبر 

 تفکیک سؤالات ارزیابی مبتنی بر مقطع تحصیلیعدم 
 هایکسان بودن سؤالهای ارزیابی برای تمامی رشته 

 سؤالات نادرست ارزیابی 
 نداشتن روایی سؤالات پایان ترم

 تعداد سؤالات زیاد ارزیابی 
 عدم وجود فاصله معنی دار بین پاسخ سؤالات 

-سیاستگذاری
های کلان  
 ناکارآمد 

 تمرکز داتشگاه بر روی رنکینگ جهانی خودش 
مشخص نبودن اهداف در سطح وزارت علوم )مشکل  

 ای( اساسی و ریشه
 سیاستگذاری غلط توسط وزارت علوم 

 تعارف گرایی 
 سیستم و نظام تعارف در دانشگاه

 سیستم سوم شخص در ارزیابی و ارائۀ بازخورد
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 مآبانهتعارف وجود سیستم 
 محور سیستم آموزشی تعارف 

 سالاری زدگی به جای فن جایگزینی سیاست 
 های نظارتی و ارزیابی ضعیفسیستم

 فضای تعارف و مماشات در ارزیابی استاد
 مآبانه در ارائۀ بازخوردوجود سیستم تعارف 

استاد یکسان بودن نحوۀ ارزیابی استاد آموزشی و 
 پژوهشی

اثربخش نبودن بازخورد همکاران به دلیل فضای  
 تعارف 

 اجبار دانشجو به شرکت کردن در نظرسنجی

پشتیبانی ضعیف  
از استاد و 

 دانشجو

عدم تخصیص بودجۀ لازم برای فعالیت هم دانشجو و  
 هم استاد

 عدم حمایتهای تشویقی در راستای عملکرد استاد 
 وجود سازوکارهای انگیزشی از عملکردهای عالی عدم 

 ناکافی بودن حقوق اساتید
 عدم وجود محرکّهای انگیزشی در برابر عملکرد عالی 

 عدم حمایت سیستم از دانشجو در ارائۀ بازخورد

بازخورد مبتنی بر  
 شواهد

 بازخورد مبتنی بر داده و اطلاعات مکتوب 
 بازخوردهای خاص و دقیق 

 کنندهبازخورد مبتنی بر دلایل موجه و قانع 
 غنای کافی داده و مستندات در ارائۀ بازخورد 

 پرهیز از کلی گویی و مبهم گویی هنگام بازخورد 
 بازخورد به صورت کاملأ شفاف و به دور از لفافه 

 بازخوردهای مستند و مکتوب 

 پیوستهبازخورد 

 گرفتن بازخورد در کلاس توسط خود استاد
 ارزیابی در یک دوره بلندمدت 

 بازخورد منسجم و پیوسته
 ایبازخورد سریع و فوری یا لحظه 

 بازخورد مستمر و پیوسته
 بازخورد طی جلسات متعدد 
 ارائۀ بازخورد در بلندمدت 

 راهبردها 
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تقویت اعتماد  
بین استاد و 

 دانشجو

 ایجاد ارتباطات دوستانه بین بازخورد دهنده و گیرنده 
 تعامل دانشجو با استاد در ارائۀ نظرات

 حفظ احترام استاد توسط دانشجو در ارائۀ بازخورد 
 ارتباط مبتنی بر صدافت و همدلی بین استاد و دانشجو 

 ایجاد جو مبتنی بر اعتماد بین استاد و دانشجو

تنوع شخصیتی  
 اساتید 

 های فرد مقابل هنگام ارائۀ بازخورد شناخت ویژگی 
ها و خصوصیات بازخورد دهنده و  توجه به ویژگی 

 بازخوردگیرنده 
 انتخاب کانال ارائۀ بازخورد متناسب با شخصیت افراد

های شخصیتی دهنده با ویژگیآشنا بودن فرد ارائه
 بازخوردگیرنده 

ارائۀ بازخورد به اساتید پیشکسوت به صورت غیر  
 مستقیم و مؤدبانه

 ارائۀ بازخورد متفاوت به همکار خانم و آقا 
 توجه به شخصیت استاد در پذیرش بازخورد 

 ارائۀ بازخورد متناسب با شخصیت استاد 

غربالگری  
بازخورد 
 دانشجویان 

 ضعیف بندی و غربالگری دانشجویان خوب و دسته
 های غیر واقعی توسط سیستم آموزش حذف ارزیابی 

 اعمال نظرات دانشجویان ممتاز
 گرفتن بازخورد از نماینده دانشجویان 

 فیلترینگ و غربالگری دانشجویان 
 ارشد و دکتری -بندی دانشجویان به کارشناسیطبقه

بازخورد 
 فراگیرمحور 

 التحصیل دانشجویان فارغ گرفتن فیدبک از 

 التحصیل و در جریان بندی دانشجوها به نخبه، فارغ دسته
 التحصیل بازخورد از دانشجویان فارغ 

 بازخورد دانشجو مبتنی ورود به بازار کار 
 توجه به نظرات طیف وسیعی از دانشجویان 

بازخورد 
 اقتضایی

 منابع بازخوردی گوناگون 
ارائۀ بازخورد، هم به صورت شفاهی و هم کتبی 

 ناشناس
 ارزیابی از طریق کانالهای متعدد

 ارائۀ بازخورد از چند طریق 
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 درجه و چند منبعی  360بازخورد 
 پذیر کانالهای بازخورد انعطاف 

 بازخورد پویا و دینامیک 
 فراهم کردن سازوکارهای بازخورد غیر رسمی 

 ارائۀ بازخورد از کانالهای مختلف 
پذیر بازخورد یا انعطاف در کانال  کانالهای انعطاف 

 ارائۀ بازخورد
 ارائۀ بازخورد به صورت شفاهی و حضوری 

اساتید  
 خودانگیزه

 تشویق استاد به خودارزیابی 
 تقویت فرهنگ پذیرش بازخورد

 خوداظهاری و خودارزیابی استاد
 خودکنترلی و تقویت مسئولیت پذیری و تعهد اساتید

 عشق و علاقه به معلمی و استادی

پذیری  جامعه
 استاد و دانشجو 

 آگاه کردن فرد از انجام بازخورد
برگزاری جلسات آشناسازی و کلاسهای آموزشی  

 توسط اساتید همان دانشکده 
 اساتید با تجربهوارد در کنار قرار گرفتن اساتید تازه

 سازی استاد و دانشجو از نحوۀ ارزیابی و بازخورد آگاه
 های آموزشی برای اساتید و دانشجویان برگزاری دوره 

 آشناسازی استاد با ابعاد مختلف عملکردیش 
 آشناسازی در بدو ورود استاد و دانشجو 

قبل های آموزش و تدریس برای استاد برگزاری دوره 
 از شروع به کار 

ارائۀ آموزشهای لازم به دانشجویان و اساتید به منظور  
 ارزیابی اثربخش 

 افزایی برای بازخورد گرفتن های مهارت برگزاری دوره 
آگاهی دادن به دانشجویان و اساتید هنگام پر کردن 

 فرمهای نظرسنجی 

سیستم ارزشیابی  
 حمایتی 

 استاد مشکل دارحمایت دانشگاه از 
 ایجاد و القای حس حمایتی توسط دانشگاه به استاد

 تقدیرهای سالانه از اساتید

 شفاف بودن اهداف و انتظارات عملکردی استاد
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 های مشوّق مالی در حمایت از اساتید برجستهسیستم
 واردقرار گرفتن استاد پیشکسوت در کنار استاد تازه

4 
عوامل علی و  

 اثرگذار 

سیستم جذب  
 اثربخش 

 جذب اساتید با صلاحیت و شایسته
 تعیین معیارهای جذب استاد

 وجود اساتید با صلاحیت و شایسته 
های جذب و سازوکارهای گزینش  دقت در سیستم 

 استاد 

اعتبار منبع  
 بازخورد

 بازخورد طرف یا استقلال منبع ارائۀ وجود منبع بی 
 مورد تأیید بودن منبع بازخورد 

وجود اشخاص صالح برای ارائۀ بازخورد) اعتبار منبع  
 بازخورد( 

 ارائۀ بازخورد توسط فرد مورد قبول 
 طرف در ارزیابی وجود اشخاص بی 

طرف و  ارائۀ بازخورد توسط فرد متخصص، بی 
 مدار اخلاق 

همکار، دوست و نزدیک/ ارائۀ بازخورد از طریق 
 بازخورد توسط فرد متخصص و با تجربه 

 ارائۀ بازخورد توسط مدیر گروه به دلیل شناخت بیشتر

تقویت روایی  
 سؤالات ارزیابی 

 تصحیح سؤالات توسط هیئت داوری
 تدوین سؤالات به صورت کیفی 

 های ارزیابی با محتوای درس و رشتهتطابق آیتم
 اصلاح برخی از سؤالات 

بازخورد مبتنی بر  
 هدف 

 انتخاب درست معیارهای ارزیابی 
 تعریف دقیق اهداف ارزیابی 

 محور یا مبتنی بر هدف بازخورد هدف 
 توافق در معیارها و اهداف ارزیابی 

 تعیین شاخصها و استانداردهای مختص هر رشته
 درس برای ارزیابی وجود فرمهای استاندارد و طرح 

 تعیین اهداف و استانداردها 
 تعریف اهداف و انتظارات قبل از ارائۀ بازخورد 

اصلاح سیستم  
 ارزشیابی 

 مآبانه در ارزیابی حذف سیستم تعارف 
 وجود دستگاه تشویقی بعد از ارائۀ بازخورد 
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 مرتبط کردن سیستم بازخورد با جبران خدمات 
 بودن اهداف و انتظارت دانشگاه از استادمشخص 

 در اولویت قرار گرفتن آموزش در برابر پژوهش 
 ارائۀ بازخورد به صورت کیفی 

بازبینی در مبنای مقایسۀ استاد باتجربه در برابر استاد 
 واردتازه

 عدم اعمال نظر دانشجویان در طول یک ترم 

محرمانگی  
 ارزشیابی سیستم 

 حفظ محرمانگی 
 نظر دانشجویان به صورت ناشناس 

 بازخورد در جلسه گروه به صورت غیرمستقیم و کلی 
 ارائۀ بازخورد خاص در یک جلسۀ خصوصی 

 جلوگیری از ریخته شدن آبروی فرد 
 بازخورد به استاد به صورت غیر مستقیم و کلی 

5 
مقوله محوری  

)بازخورد  
 تعاملی( 

بازخورد رو در  
 رو 

 ارائۀ بازخورد مبتنی بر تعاملهای انسانی 
 بازخورد گفتگومحور 

 بازخورد حضوری مبتنی بر جلسات گفتگو 

 بازخورد پدرانه

 بازخورد منصفانه 
 واردحمایت پدرانۀ استاد باتجربه از استاد تازه

 محترمانه ارائۀ بازخورد به شکل مؤدبانه و 
 رعایت ادب و احترام هنگام ارائۀ بازخورد 

 بازخورد دوستانه

 ارائۀ بازخورد منفی توسط شخص دلسوز و با محبت 
 ارائۀ بازخورد مثبت و بعد سازنده 

 ارائۀ بازخورد به صورت نرم و تلطیف شده
 زبان ارائۀ بازخورد و نحوۀ گفتن 

 هوشمندانه ییان محترمانه و 

6 
پیامدها  
)فردی و  
 سازمانی( 

 دانشگاه متعالی
 افزایش کیفیت آموزش و پژوهش 

 ارتقاء رتبه دانشگاه در رنکینگ بین المللی 
 اولویت قرار دادن دانشگاه در انتخاب رشته

بهبود عملکرد 
 اساتید 

 ارتقا و اصلاح وظایف پژوهشی 
 ارتقا و اصلاح وظایف آموزشی 

 شناخت دقیق استاد از ابعاد عملکردیش 
 افزایش انگیزه و نشاط در دانشجو 
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رضایتمندی  
 دانشجو

 انگیزه دانشجو به حضور در کلاس 
 اصلاح رفتارهای انحرافی 

 

 ها با تحقیقات پیشین ج( مقایسۀ یافته
های  ای را با سایر نسخهزمینهبنیاد چند ترین مراحلی که تفاوت نسخۀ نظریۀ دادهیکی از مهم

سازد، مرحلۀ انطباق نظری است. انطباق نظری به معنای مقایسۀ نظریۀ در حال  آن آشکار می
های آن با  های موجود است. در این گام، نظریۀ در حال ظهور و مقولهظهور با سایر نظریه

مینظریه مقایسه  موجود  نظریههای  ابتدا  مرحله،  این  در  پژوهشگر  به  شوند.  مربوط  های 
یافته آنها را با  های پژوهش، مقایسه و در نهایت، اقدام به  بازخورد را بررسی کرده، سپس 

نظری می ادبیات  با  متناسب  مفاهیم  برخی  نام  نظریهتغییر  از جمله  پیشینۀ  کند.  که در  هایی 
نظریۀ کنترل  توان به نظریۀ مداخلۀ بازخورد،  اند، مینظری در ارتباط با بازخورد مطرح شده

 و نظریۀ هدفگذاری اشاره کرد. 
شدۀ بازخورد، همانند مدل ساندویچ بازخورد و  همچنین محقق از برخی مدلهای شناخته

پردازان  طور که نظریهمدل بپرس بگو و بپرس، برای انطباق نظری استفاده کرده است. همان
اند، ممکن است انطباق نظری باعث بازبینی و اصلاح  ای مطرح کردهبنیاد چند زمینهنظریۀ داده

مقوله شود.  ظهور  حال  در  مناسبنظریۀ  است  ممکن  نظریه  این  و  های  برسند  نظر  به  تر 
های موجود در  ها و مقولههای فعلی شوند. بنابر این، طی این فرایند، نظریهجایگزین مقوله

بازخورد  یافته به  پدرانه  بازخورد  مانند  مفاهیم  نهایت  در  و  شد  داده  دخالت  پژوهش  های 
های بازخورد دهنده وگیرنده، اساتید خودانگیزه  ید به ویژگیساندویچی، تنوع شخصیتی اسات

پذیری استاد و دانشجو به فرهنگ بازخوردجویانه تغییر  به رفتار بازخوردجویانه اساتید، جامعه
های موجود را جایگزین برچسبهای زده شده  نام داد و پژوهشگر اسامی استفاده شده در نظریه

ای معروف است،  بنیاد چند زمینهکرد. این مرحله که به مرحلۀ انطباق نظری در نظریۀ داده
سازی  افتد؛ اما از طرف دیگر، پس از ارائۀ مدل برای غنیپیش از مرحلۀ ارائۀ مدل اتفاق می

ها بررسی و به طور مختصر در  های پیشین در مقولههای پژوهش با یافتهروایت پژوهش، یافته
 شود. این باره شرح داده می

های بازخورد  در بحث مقولۀ محوری پژوهش؛ یعنی بازخورد تعاملی که دارای زیرمقوله
رو،   رو در  بازخورد  مفهوم  در  است.  بازخورد دوستانه  و  ساندویچی  بازخورد  رو در رو، 
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یافتهیافته با  پژوهش  کالیرهای  ژو   (،2013)1های  و  و  2006)2تچر  دفت  (، 1986)3لنگل(، 
تورینو  و  لنگل  همکاران1987)4دفت،  و  لیو  و  داده2021)5(  نشان  که  دارد  همخوانی   اند( 

ها،  ادداشت ی  ،یبا مکالمات تلفن   سهیرا در مقا  یکانال اطلاعات  نیتریغن   ،تعاملات چهره به چهره
  ر یتر از ساواضح  دتوانمیارتباطات چهره به چهره    ند.ن کیفراهم م  رهی ها و غها، فکسیلمیا

های  همچنین یافته  کرد.  ریو فوراً تفس  یسازشفاف  ل،یتوان آن را تعدمی  رایز  ؛اشکال باشد
یافته با  آمولدهای  پژوهش  و  می2011)6توماس  اشاره  که  دارد  همخوانی    ند ایفرکنند  ( 

در حال رشد    یهایستگیاز شا  یاست که آگاه  یت یحما  یگفتگو  کیمستلزم    ،بازخورد مؤثر
م روشن  را  خودکاریفرد  خودآگاه   یمداکند،  برا  یو  دهد،  یم  شیافزا  شرفتی پ  یرا 

شناسا  اتی حذف برا  ی امجموعه  و  کندیم  ییرا  اهداف را  به چال  ی از  و    کشدیم  شبهبود 
 کند.یم لی تسه

نکی  یگفتگو  کیبازخورد    ن،یا  بنابر ب   هبلک   ست،ی طرفه  درگ   نی بحث  طرف    ر یدو 
 قاتیتحق .  (2013  8؛ ون درشاف و همکاران، 2015  7؛ یان و کیم، 2011)توماس و آمولد،  است

)به صورت  کندیارائه م یحاتی شود و توضداده می حی که توض  یبازخورداند دیگر نشان داده
  ج یاست)ون در کلا  کتبی یا سایر بازخوردهای دیگر، مؤثرتر از بازخورد  شفاهی و حضوری(

اشاره داشته  (.2008  10،شوت؛  2020  9،ویو آد بازخورد را گفتگوییبرخی  که    نظر   در  اند 
چالمرز و  ؛  2018  11هستید)سدن و سواریچک،   آن  با   اطلاعات  ارائۀ  حال  در  شما  بگیرید که
(. در نهایت 2018 14ن، همکارا و ینگزلی ک؛ 2016 13؛ کریمنز و همکاران، 2018 12همکاران، 

توان گفت بازخورد ساندویچی و بازخورد دوستانه که به عنوان مفاهیم جدید در تحقیق  می
دهندۀ بازخورد، اول  شود که فرد در مقام فرد ارائهبه حالتی گفته میحاضر شناسایی شدند، 

کند و بعد رفتاری را که نیاز به اصلاح دارد،  با جملات مثبت و با ملایمت و نرمی شروع می
 دهد.به فرد انتقال داده و در نهایت، با حالتی مثبت، بازخورد را خاتمه می
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بنابر این، در بحث مربوط به اعضای هیئت علمی و اساتید دانشگاه، از آنجا که با نیروی  
انسانی دانشی سروکار دارید، نباید پیام خود را یکدفعه با حالت منفی شروع کنید؛ زیرا در  
اکثر  که  بعدی  موضوع  بود.  نخواهد  شما  بازخورد  پذیرای  دانشی  فرد  صورت،  این 

اند، بحث ارائۀ بازخورد به شکل دوستانه  کنندگان در این تحقیق به آن اشاره داشتهشرکت
این صورت،   غیر  مربوطه حفظ شود؛ در  استاد  منزلت  و  و شأن  احترام  که  است؛به طوری 

 بازخورد از اثربخشی لازم برخوردار نخواهد بود. 
مقولۀ   عنوان  به  تعاملی  بازخورد  بروز  به  منجر  که  اثرگذار  و  علیّ  با شرایط  ارتباط  در 

گیرند،  اند، باید اذعان داشت مفاهیمی که در این مقوله جای میمحوری تحقیق حاضر شده
شامل سیستم جذب اثربخش، اعتبار منبع بازخورد، تقویت روایی سؤالات، بازخورد مبتنی  

باشند. از میان مفاهیم  بر هدف، اصلاح سیستم ارزشیابی و محرمانگی سیستم ارزشیابی می
به عنوان اصلیاشاره شده، می به اعتبار منبع بازخورد  ترین عامل در مقولۀ علیّ اشاره  توان 

شود: الف( خبرگی و تخصص منبع؛ ب( معتمد بودن  اعتبار منبع از دو بعد بررسی میکرد.  
تر باشد و بیشتر مورد اعتماد مخاطب باشد، در نظر مخاطب  منبع. هر چه قدر تخصص منبع بیش

معتبرتر است. منظور از تخصص منبع، میزان دانش منبع در مورد موضوعی است که او قصد  
ایجاد ارتباط دربارۀ آن را دارد. لذا در این میان، اعتبار فرد مشهور و مورد قبول، بسیار مهم  

مخاطبا بر  پیام  تأثیر  عبارتی؛  به  منبع  است.  و  پیام  فرستندۀ  دربارۀ  آنان  قضاوت  نحوۀ  به  ن 
(، 2016)1م ی و ک  شده توسط سوناعتبار منبع بازخورد با تحقیقات انجام  بازخورد بستگی دارد.

همکاران   ولهمگونزالس(،  2020)2همکاران و    ریاستوبلید آنسیل  2016)3و  و  (، 
کیم)2015)4همکاران  و  یان  و  2015(،  در  2018)نارهمکا  و  ینگزلیک(  دارد.  همخوانی   )

مفهوم بازخورد مبتنی بر هدف می یافتهارتباط با با  با  های تحقیقات  توان گفت این مفهوم 
( همخوانی  2016و همکاران)موله  گونزالس( و  2020)5بالوت و همکاران (،  2018بوی)دیپ

 شوند.  جادیا یمعنادار باشند و به راحت  دیاهداف بادارد. 
رفتار خود را با اهداف   می کن یم  یکند که ما به عنوان افراد سعیکنترل استدلال م  یۀنظر

رفتار را اصلاح   می کنیم  یو سپس سع  می کنیبازتاب م  ما  ،نیا  بنابر  یم.ده   قی و استانداردها تطب
باید اهداف و استانداردها، مشخص و مبتنی بر زمان باشند تا شما بتوانید  (.  2010  6)آرچر، می کن 
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سیستم   محرمانگی  همچنین  باشید.  باخبر  خود  اهداف  تحقق  از  نظر،  مدّ  زمانی  دورۀ  در 
( صورت گرفت، همخوانی  2016و همکاران) مولهگونزالسارزشیابی در تحقیقی که توسط 

  خصوصی،   باید بازخورد  جلسات  افراد،  عزّت نفس  و  نفس  از  محافظت  دارد. به عبارتی؛ برای
 به دریافت بازخورد تشویق کنند.  را افراد تا باشند غیر تهدیدکننده و سازنده

جدید  مفاهیم  از  اثربخش،  جذب  سیستم  و  سؤالات  روایی  تقویت  چون  مفاهیمی 
به این مورد اشاره دارد که  اند. تقویت روایی سؤالات  شده در تحقیق حاضر بودهشناسایی

اند. به عبارتی؛ در تحقیقات مختلف روایی  سؤالات ارزیابی تا چه حد درست، دقیق و مرتبط
سنجند که باید سنجش  شده همان چیزی را میبه این مورد اشاره دارد که آیا سؤالات تدوین

یا خیر.   بینیم که تمام سؤالها در  اند که »ما میشوندگان اشاره داشتهبرخی از مصاحبهکنند 
بدنی پرسیده  تمامی رشته تربیت  است؛ در حالی که سؤالی که از دانشجوی رشتۀ  ها یکی 

شود، قطعأ باید متفاوت باشد«. سیستم  رسیده میشود، با سؤالی که از دانشجوی فیزیک پمی
اثربخش هم   اثربخش،  جذب  و جذب  استخدام  اشاره دارد.  و مستعد  نخبه  افراد  به جذب 

فرایندی کامل اما طولانی است. تحقیقات و گزارشهای سازمانهای معتبر در زمینۀ منابع انسانی  
برابر حقوق و مزایای سالیانه اوست.    24دهد که هزینۀ استخدام یک فرد نامناسب  نشان می

 کند.لذا در اینجاست که سیستم جذب اثربخش اهمیت شایانی پیدا می
تواند کاری بیش از توان کارکنانش انجام دهد. پیتر دراکر، هیچ سازمانی نمی  ۀبه عقید

هایی همچون موانع مربوط به دانشجویان، اساتید و سیستم  در بخش موانع تحقیق باید به مقوله
چون:   مفاهیمی  به  باید  دانشجو  به  مربوط  موانع  با  ارتباط  در  کرد.  اشاره  دانشگاه  ارزیابی 
منافع شخصی   بودن  غالب  و  اضطراب  و  ناامیدی، ترس  و  یأس  اندک دانشجو،  صلاحیت 

(  2011(، آدکرافت)2012(، ساتون)2017)1توان به تحقیقات لاماشاره کرد. در این زمینه می
( اشاره کرد که با مفهوم تحقیق حاضر تناسب دارند. در ارتباط  2012و پرایس و همکاران)

ضعیف،  با موانع مربوط به استاد باید به مفاهیمی همچون: منافع شخصی و سیاسی، شایستگی 
انگیزۀ ضعیف و خودرأی بودن استاد اشاره کرد. همچنین در ارتباط با موانع مربوط به سیستم  
ارزشیابی دانشگاه باید به سیستم جذب سفارشی، شاخصهای نامعتبر ارزیابی، اهداف مبهم،  

سیاستگذاری نامعتبر،  تعارفسؤالات  ناکارامد،  و  های  استاد  از  ضعیف  پشتیبانی  و  گرایی 
با   دانشجو  و  استاد  از  پشتیبانی ضعیف  شده،  اشاره  مفاهیم  میان  در  که  اشاره کرد  دانشجو 

باسیندیل یافته تحقیق  تعارف2020)2های  و  مبهم  اهداف  دارد.  سازگاری  از  (  نیز  گرایی 
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شوندگان قرار گرفتند و اشاره شد که متأسفانه  مواردی بودند که خیلی مورد تأکید مصاحبه
استاد رودربایستی دارد و  سیستم در یک فضای تعارف قرار دارد و برای مثال، مدیر گروه با 

توانید  اند که شما نمیهمچنین برخی اشاره داشته  تواند بازخورد واقعی را به فرد ارائه دهد.نمی
به یک استاد پیشکسوت و باتجربه به راحتی بازخورد ارائه دهید. لذا فضای تعارف، مانع از 

 شود. ارائۀ بازخورد واقعی عملکرد استاد می
کنند تا انتظار بازخورد  توان به ابزارها و تسهیلگرهایی که به شما کمک میدر نهایت می

می از جمله  کرد.  اشاره  باشید  بر شواهد،  عملکرد سازنده را داشته  مبتنی  بازخورد  به  توان 
غربالگری   اساتید،  شخصیتی  تنوع  دانشجو،  و  استاد  بین  اعتماد  تقویت  پیوسته،  بازخورد 
دانشجویان، بازخورد فراگیرمحور، بازخورد اقتضایی، رفتار بازخوردجویانه اساتید، فرهنگ  

ذ موارد  میان  از  کرد.  اشاره  ارزشیابی حمایتی  و سیستم  بازخورد  بازخوردجویانه  کر شده، 
یافته با  شواهد  بر  کویلمبتنی  و  اسلاتر  تحقیقات  آرچر)2014)1های  و    یسرکان(،  2010(، 

( همخوانی دارد. بازخورد مبتنی بر شواهد، به  2020و همکاران)  ری استوبل ید( و  2017)تید
 مبتنی بر داده بودن، اطلاعات دقیق و خاص و غیره اشاره دارد. 

گرا و الهای تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات  در ارتباط با سیستم ارزشیابی حمایتی، یافته
و  2019و همکاران)  3هندرسون (،  2002)2همکاران  این 2010آرچر)(  همخوانی دارد. در   )

باره گفتنی است که دانشگاه باید سیستم حمایتی و تشویقی برای اساتیدی که عملکرد خوبی  
های سالانه. همچنین اساتید تازه استخدام شده باید دارند در نظر بگیرد؛ برای مثال تقدیرنامه

شوند.   ارزشیابی  چندساله  آموزشی  دورۀ  یک  از  بعد  حداقل  و  باشند  داشته  عمل  آزادی 
تأکید مصاحبه بسیار مورد  که  است  مفهوم دیگری  بازخوردجویانه  قرار  فرهنگ  شوندگان 

دوره  شده  تازه جذب  اساتید  برای  باید  که  است  معنی  این  به  و  برای  گفته  آموزشی  های 
در خصوص  افزایی  های مهارتآشناسازی با بازخورد عملکرد برگزار شود و یک سری دوره

، بازخورد دادن و پذیرش بازخورد برگزار شود تا افراد در برابر بازخورد  نمهارت انتقاد کرد
  ج یون در کلات  های تحقیقامقاومت نکنند و با کمال میل پذیرای آن باشند. این مفهوم با یافته

 ( همخوانی دارد. 2019و همکاران) هندرسون( و 2020)ویو آد
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 گیری د( بحث و نتیجه
ایفا می حیاتی  کارکنان دانشی نقش  امروز،  دانشی  اقتصاد  و  متغیّر  دنیای همواره  کنند.  در 

تحصیلات   و  بالا  دانش  از  برخورداری  سبب  به  دانشی  شالودۀ چشمکارکنان  انداز  عالیه، 
شوند. از جمله سازمانهایی که در خلق، توسعه و کاربرد دانش  موفقیت سازمانها محسوب می

به دانشگاهها و  برای حل مسائل و مشکلات جامعه نقش بسزا و تأثیرگذار دارند، می توان 
دانش اقتصاد  عصر  در  کرد.  اشاره  تحقیقاتی  نهادهای  مراکز  عنوان  به  دانشگاهها  بنیان، 

ترین  اثرگذار، نقش اساسی را در تربیت نیروی انسانی متخصص بر عهده دارند. یکی از مهم
ارکان هر دانشگاه که نقش اصلی را در آموزش نیروی انسانی متخصص دارد، اعضای هیئت  

باشند. اگر اعضای هیئت علمی از توانمندی و عملکرد عالی برخوردار  علمی آن دانشگاه می
توانند دانشگاهها را در راستای تحقق اهداف و رسالتهایشان یاری کنند. یکی از باشند، می

راهبردها و ابزارهای لازم برای ارتقای کیفیت عملکرد اساتید ارائۀ بازخورد سازنده و مؤثر  
عملکرد سازنده   بازخورد  پژوهش طراحی مدل  این  اصلی  لذا هدف  عملکرد آنهاست.  به 

هید بهشتی تهران بوده و بدین منظور از روش تحقیق نظریۀ  اعضای هیئت علمی دانشگاه ش
 ای شناخت و تدوین ابعاد مختلف مدل استفاده شده است. بنیاد چندزمینهداده

این مطالعه، درک مدل ارائۀ بازخورد عملکرد اعضای هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی 
به  دهد و را از طریق کشف شرایط علیّ، موانع، تسهیلگرها و پیامدهای بازخورد گسترش می

عم ادب  ترقی عنوان درک  به  پژوهش  اتی و کمک  پیشین  محققان    شود.می  محسوب  نظری 
(، نحوۀ ارائۀ  2019،  شولدآموزان) مطالبی را در ارتباط با ارائۀ بازخوردهای معلمان به دانش

مؤثر) همکاران،  2019،  انی وپورس بازخورد  و  چای  بهره2020؛  از  (،  بازخورد  برداری 
،  نگی و س   یرها در سازمانهای مدرن)(، بازخورد برای هزاره2021همتایان)لیو و همکاران،  

همکاران،  2018 و  دانشی)عسگری  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  و  1399(،  خرازیان  اخوان  ؛ 
اند؛ اما تحقیقات اندکی در ارتباط با بازخورد عملکرد اعضای  ( ارائه کرده1396همکاران،  

تواند به گسترش تحقیقات پیشین  های ما میهیئت علمی صورت گرفته است. بنابر این، یافته
 و غنای بیشتر ادبیات نظری بازخورد عملکرد کمک کند. 

ها و مدلهای ارائۀ بازخورد و  در گام اول با مرور مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش، ویژگی
مطالعۀ ادبیات، سؤالات  نظریه های مرتبط در این حوزه، مطالعه و در گام بعدی، بر مبنای 

دهی به سؤالات پژوهش صورت  های لازم برای پاسخپژوهش تدوین شد. در ادامه، مصاحبه
ها بررسی و تحلیل شدند و در  ای، مصاحبهبنیاد چند زمینهگرفت و طبق مراحل نظریۀ داده
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نهایت به هفت مقولۀ شرایط علّی و اثرگذار، موانع مربوط به دانشجو، موانع مربوط به استاد،  
موانع مربوط به سیستم ارزشیابی دانشگاه، بازخورد تعاملی، تسهیلگرها و پیامدهای فردی و  

 سازمانی دست یافتیم. 
مؤلفههمان و  عوامل  شد،  ذکر  قبل  بخش  در  که  تعیینطور  نقش  که  در  هایی  کننده 

اثربخشی بازخورد عملکرد اعضای هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی را دارند، عبارتند از:  
بازخورد رو در رو، بازخورد ساندویچی و بازخورد دوستانه. در ارتباط با بازخورد رو در رو،  

از زیرمقوله یکی  عنوان  ارائۀ  به  این سبک  که  است  تعاملی، گفتنی  بازخورد  های محوری 
به عنوان یکی از مدلهای ارائۀ بازخورد اثربخش، همخوانی و   1بازخورد با نظریه یا منطق تل 

شده و نیاز    درستی انجام رفتاری که بهتطابق دارد. بر اساس این مدل، ابتدا باید با فرد دربارۀ 
طور خاص و دقیق  به ،به تقویت یا ثبات دارد یا رفتاری که اشتباه انجام شده و باید تغییر کند

توضیح    فرد   بهنتایج و تأثیرات رفتار را در هر دو حالت مثبت و منفی  سپس    د.صحبت کنی 
گوش داده   ،کننداصلاح بیان می برایها به راهکارهایی که بازخوردگیرنده. در نهایت دهید

به راه برای دستیابی  به بحث وگفتگو  قابل  و  بپردازیدحل  این همان بحث قبول  این،  بنابر   .
ارتباط شفاهی و رو در رو در ارتباط با بازخوردگیرنده است که در تحقیق پیش رو به آن  

 دست یافتیم. 
بازخورد در یک فضای خصوصی ارائه  اند: »در این راستا برخی از اساتید اظهار داشته

شود بهتر است؛ بدین صورت که اول با خود استاد به طور مستقیم و در یک فضای خصوصی  
مربوطه چه اظهاراتی در مورد نحوۀ عملکردش   صحبت کنیم و پی ببریم اصلاً خود استاد 

باشد«. مصاحبه که خیلی موضوع حاد  مخصوصاً زمانی  اشاره داشت:  دارد،  کنندۀ دیگری 
»اگر قرار است مدیرگروه یا افراد بالادستی بازخورد دهند، بهتر است در دفتر همان استاد و  

شود«.   داده  بازخورد  رو  در  رو  و  شفاهی  صورت  میلذا  به  که  مهم  بسیار  اثر  نکتۀ  تواند 
توانید نظرات فرد  زخورد رو در رو، شما میبازخورد را چند برابر کند این است که در با

شونده را هم جویا شوید و به او فرصت دهید تا بتواند از خودش دفاع کند. شاید فرد ارزیابی
باشد. همان داشته  عملکرد خودش  برای  که میاستدلالهای خاصی  بحثهای  طور  دانیم، در 

می زیادی  متغیرّهای  اجتماعی  علوم  و  انسانی  تأثیر  علوم  بررسی  مورد  پدیدۀ  روی  توانند 
شود، باید فرصت خودارزیابی نیز به او بدهیم و  بگذارند؛ لذا علاوه بر اینکه فرد ارزیابی می

 بگذاریم عملکرد خودش را بررسی و بازبینی و دلایل خود را از نحوۀ عملکردش بازگو کند. 

 
1. Tell 
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های دیگر بازخورد تعاملی، بازخورد ساندویچی است که در ادبیات هم مورد  از مؤلفه
شود. در  بحث قرار گرفته است و به عنوان یکی از مدلهای بازخورد اثربخش محسوب می

با یک بازخورد مثبت شروع کنید. سپس یک بازخورد منفی  این سبک ارائۀ بازخورد، ابتدا 
ارائه دهید. و در نهایت با یک بازخورد مثبت دیگر به پایان برسانید تا مکالمه را روی یک  
افراد دانشی،   عنوان  به  دانشگاه  علمی  اعضای هیئت  با  ارتباط  لذا در  مثبت بگذارید.  نکته 

قرار است دربارۀ چگونگی نحوۀ عملکردشان به  همواره باید به این نکته توجه کرد که اگر  
ارائه شود، سعی شود اب  تا  آنها بازخورد  تأکید شود  تدا به نقاط قوّت عملکرد آنان توجه و 
های  های منفی عملکرد آنان توجه ندارد؛ بلکه از جنبهمتقاعد شوند که سیستم فقط به جنبه

مثبت آن هم آگاهی دارد. در ادامه، موارد منفی عملکردشان در قالب بازخورد منفی ارائه  
شود و سپس با تقدیر و تشکر از زحمات آنان در طول دورۀ خدمتشان، مکالمه به پایان رسد.  

پاسخ از  برخی  زمینه،  همین  کردند:  در  اشاره  چنین  ارائه  دهندگان  را  بازخورد  که  فردی 
خواهید به یک بچه تذکر  دهد، باید با حالت مؤدبانه ارائه دهد؛ مثل زمانی که شما میمی

تان را  کنید و بعد پیام اصلیمی  بدهید. وقتی شما با او همدلی و ابتدا از او تشکر و قدردانی
بهتر میارائه می اعضای    پذیرد.دهید،  به خصوص  افراد دانشی  با  ارتباط  است در  بهتر  لذا 

 هیئت علمی دانشگاه، از این سبک بازخورد استفاده کنیم. 
به این مورد اشاره دارد که در هنگام ارائۀ بازخورد سعی شود بازخورد  بازخورد دوستانه  

به حالت غیر رسمی و در فضایی مبنی بر رفاقت و دوستی به فرد ارائه شود؛ زیرا لازمۀ ارتباط  
مؤثر این است که شما ابتدا همانند یک رهبر در فرد نفوذ داشته باشید تا بتوانید او را به سمت  

ایت کنید. لذا اگر بازخورد با حالتی دوستانه و مؤدبانه به فرد ارائه شود،  اهداف مدّ نظر هد
توان انتظار داشت وقتی شما با حالت دوستانه به  اثربخشی بیشتری خواهد داشت. همچنین می

بازخورد می او  فرد  به  و ضربه زدن  که هدف شما تخریب  ببرد  پی  نکته  این  به  فرد  دهید، 
 که هدف شما آگاه کردن وی از نحوۀ عملکردش است. نیست، بل

یک سری از  آنچه بیان شد، در ارتباط با مقولۀ محوری پژوهش بود. اما باید گفت که  
ها، مانع از بروز و اثربخشی مقولۀ محوری پژوهش)بازخورد تعاملی( خواهند  عوامل و مؤلفه

شد؛ از جمله: موانع مرتبط با دانشجو، استاد و سیستم ارزشیابی دانشگاه. برای نمونه، از موانع  
توان به صلاحیت اندک دانشجو، یأس و ناامیدی، ترس و اضطراب و  مرتبط با دانشجو می

غالب بودن منافع شخصی اشاره کرد. در ارتباط با صلاحیت اندک دانشجو، بسیاری از اساتید  
عنوان کردند که تعدادی زیادی از دانشجویان به خصوص دانشجویان مقطع کارشناسی که  
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کنند، اصلاً صلاحیت و دانش کافی  در بدو ورود و ترمهای اول در فرایند ارزیابی شرکت می
دانشگاه   استاد  ارزیابی  زمینۀ  در  دروس  را  و  رشته  مباحث  با  عنوان  هیچ  به  زیرا  ندارند؛ 

توان از نظر آنان در ارزیابی و ارائۀ بازخورد به استاد دانشگاه  تخصصی آشنا نیستند. لذا نمی
موانع دیگری اند که تأثیر بسزایی در  استفاده کرد. یأس و ناامیدی دانشجو و ترس وی، از 

»تا زمانی که دانشجو  اند:  دهندگان اشاره داشتهارائۀ بازخورد سازنده دارند. بسیاری از پاسخ
باشد و چه کاربردی برای آیندۀ او  به این ادراک نرسد که قصدش از ادامه تحصیل چه می

نمی از  تودارد،  فردی  که  ارائه دهد؛ زیرا زمانی  احساس  از  به دور  و  درست  بازخورد  اند 
ای هم برای ادامه تحصیل نداشته باشد،  اهداف تحصیلی آیندۀ خودش خبر ندارد و انگیزه

 بازخورد درستی هم ارائه نخواهد داد. 
توان به شایستگی ضعیف، منافع شخصی و سیاسی،  از موانع مرتبط با استاد دانشگاه می

توان انتظار داشت اساتیدی که تخصص و  انگیزۀ ضعیف و خودرأی بودن اشاره کرد. می
اند، صلاحیت کافی را ندارند و از طریق سازوکارهای غیر رسمی وارد سیستم دانشگاه شده

در دریافت بازخورد، علاقه و انگیزۀ کافی را نشان ندهند و بلکه در برابر آن مقاومت کنند؛  
دهندگان، آنها ترس این را دارند که اگر قادر به قبول بازخورد  زیرا به تعبیر برخی از پاسخ

باشند، باید در عملکرد خود تغییر ایجاد کنند؛ حال آنکه چنین فردی اصلاً توانمندی لازم  
عملکرد ارتقای  و  بهبود  خود    برای  از  بازخورد،  برابر  افرادی در  لذا چنین  ندارد.  خود را 

شود، نخواهند  دهند و هیچ توجهی به بازخوردی که برای آنها ارسال میمقاومت نشان می
 داشت. 

اند که مانع از در نهایت، موانع مرتبط با سیستم ارزشیابی دانشگاه، از دیگر موانع پژوهش
اساتید می به  بازخورد سازنده  مؤلفهارائۀ  از  ارزشیابی دانشگاه  شوند.  به سیستم  مربوط  های 

توان به سیستم جذب سفارشی، شاخصهای نامعتبر ارزیابی، اهداف مبهم، سؤالات نامعتبر،  می
گرایی و پشتیبانی ضعیف از استاد و دانشجو اشاره  های کلان ناکارامد، تعارف سیاستگذاری

ترین  گرایی، از مهمکرد. از بین موانع مذکور، وجود اهداف مبهم، سؤالات نامعتبر و تعارف
پاسخ توسط  شده  اشاره  استانداردهای  موانع  وجود  عدم  به  مبهم  اهداف  بودند.  دهندگان 

دارند.   اشاره  می  ایکنندهمصاحبهمشخص  »بیان  نظر دارد:  از  ایدئال  استاد  یه  الان  واقعاً 
نمی اصلاً  نداریم.  تعریفی  ما  چیست!  چیست«.  دانشکده  استاد خوب  یک  استاندارد  دانیم 

اند:  اند و بیان کردهشوندگان به وجود سؤالات غلط و نامعتبر اشاره داشتهبرخی از مصاحبه
اند و خیلی از این سؤالات هیچ  های پایان ترم به درستی انتخاب نشدهاصلاً سؤالات ارزیابی»
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اکثر رشته برای  تقریبأ  و  ندارند  نظر  به رشتۀ مورد  است؛ در  ربطی  یکسان طراحی شده  ها 
های مختلف دارای زمینه و محتوای متفاوتی هستند و نباید سؤالات یکسانی صورتی که رشته

ها در نظر گرفت. به عنوان مثال، سؤالاتی را که یک دانشجوی فیزیک  را برای تمام رشته
دهد.  دهد، خیلی متفاوت از سؤالاتی است که یک دانشجوی علوم انسانی پاسخ میپاسخ می

متأسفانه   است.  بازخورد  سیستم  در  مماشات  و  تعارفات  وجود  دیگر،  مهم  مانع  همچنین 
شود، در یک فضای تعارف  بازخوردهایی که در دانشگاههای ما به اساتید دانشگاه داده می

باشد. لذا استاد به  کنندۀ عملکرد واقعی استاد نمیکسشود و اصلاً منعو غیر مستقیم ارائه می
تواند درک کند که آیا عملکردش متناسب با اهداف و انتظارات دانشگاه بوده  درستی نمی

 است یا خیر«. 
این تحقیق،   مقولۀ محوری  عنوان  به  تعاملی  بازخورد  ایجاد  و  بروز  منظور  به  ادامه،  در 
عواملی چون: بازخورد مبتنی بر شواهد، تقویت جوّ اعتماد بین استاد و دانشجو، غربالگری  
بازخوردجویانه و غیره پیشنهاد   نظر دانشجویان، بازخورد اقتضایی و فراگیرمحور، فرهنگ 

از تسهیلگرها، میمی استفاده  و  موانع  رفع  از  پیامدهایی  شود. در مجموع، پس  توان تحقق 
را انتظار   چون: دانشگاه متعالی، بهبود عملکرد اعضای هیئت علمی و رضایتمندی دانشجو 

 داشت. 
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 : مدل بازخورد عملکرد اعضای هیئت علمی 1شکل 

 موانع، محدودیتها و پیشنهادهای پژوهش 
توان به قلمرو مکانی و جامعۀ مطالعاتی آن اشاره کرد  از جمله محدودیتهای این پژوهش می

بنابر این، تعمیم نتایج ما به تلاشهای تجربی  که قابلیت تعمیم به سایر جوامع مطالعاتی را ندارد.  
 بیشتری در سایر دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالی نیاز دارد. 

به عملکرد  در این پژوهش، پاسخ با بازخورد عملکرد استاد، بیشتر  دهندگان در ارتباط 
کرده بررسی  و  بحث  و  پرداخته  او  عمیقآموزشی  درک  و  فهم  برای  لذا  سایر  اند؛  از  تر 

شناخت  حوزه برای  پژوهشگران آتی  توسط  دیگری  باید تحقیقات  استاد،  عملکردی  های 
 تر صورت گیرد. دقیق

یافته به  اعتباربخشی  افزایش  منظور  مدل، به  جامعیت  توسعۀ  و  پژوهش  این  های 
های عملکردی اساتید دانشگاه انجام دهند تا در نهایت بتوان  هایی را در سایر حوزهمصاحبه

 یک مدل مرجع برای ارائۀ بازخورد عملکرد اعضای هیئت علمی تدوین کرد. 
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از موانع مهم ارائۀ بازخورد عملکرد سازندۀ اعضای هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی در  
بعد موانع سیستم ارزشیابی دانشگاه، به سؤالات نامعتبر ارزیابی اشاره شده است که برای رفع 
آن، مسئولان دانشگاه باید بر اساس محتوا و و ماهیت هر رشتۀ تحصیلی، سؤالات مرتبط با  

را ارزیابی  آن رشته  و در  برای  تدوین  مناسب  تعداد سؤالات  از  کنند. همچنین  استفاده  ها 
 ارزیابی استفاده کنند.

می مختل  را  اساتید  عملکرد  بازخورد  ارائۀ  مسیر  که  دیگری  بحث  مانع  سازد، 
گرایی سیستم ارزشیابی است. به عبارتی؛ دانشجو در فضای ترس و رودربایستی استاد  تعارف

گرایی، شناسایی  شود عوامل و شرایط بسترساز این تعارفکند. لذا پیشنهاد میرا ارزیابی می
و حذف شوند تا دانشجو بتواند در فضای عاری از ترس و استرس، استاد مربوطه را ارزیابی  

 کند.
شود تا از مدلهای بازخورد اثربخش،  به سیستم و تیم ارزیابی اساتید دانشگاه پیشنهاد می

سازی استاد از نحوۀ عملکردش استفاده کنند.  همچون مدل ساندویچی بازخورد برای آگاه
پذیرش عضو هیئت  طور که پیشگونه سبک ارائۀ بازخورد، هماناین به آن اشاره شد،  تر 

 دهد. علمی دانشگاه را از ارائۀ بازخورد در ارتباط با عملکردش افزایش می
می عادلانهپیشنهاد  و  بهتر  نظرات  دریافت  برای  ارائۀ  شود  و  دانشجویان  طرف  از  تر 

بازخورد آنان از عملکرد اساتید، نظرات آنان غربالگری و پالایش شود و نظرات دانشجویان 
 ها و ارائۀ بازخورد واقع شود.ممتاز، مبنای ارزیابی
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