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 چکیده

سب ها برای تغییر و کهای خود در واکنش به تغییرات محیط است سازمانامروزه هر سازمانی در جستجوی بهبود ظرفیت

های یکی از روش .اندشدهمزیت رقابتی، ذخیره منابع مالی و مادی، افزایش کیفیت و ترکیب عملیات جدید کار برانگیخته

ی ای، افزایش خلاقیت و نوآوربود عملکرد فردی و سازمانی، توسعه شخصی و حرفههای اخیر جهت بهنوینی که در سال

 ن و سرپرستانافزایی بین مدیرابر اساس رابطه هم است. فرایند مربیگری کارکنان، موردتوجه مدیران قرارگرفته مربیگری

 شودی میوری طراحو افزایش بهره نفسافزایش عزت عنوان مربیان عملکرد و کارکنان است و آن برای بهبود عملکرد،به

ررسی ب باهدفحاضر  پژوهش ها و اتخاذ ابتکار عمل است.کارکنان مولد و آماده برای قبول چالش و نتایج آن انگیزش،

ء هدف پژوهش جز ازلحاظ انجام شد. شرکت ایران خودرو خراساننقش مربیگری عملکرد سرپرستان  وضعیت ایفای

 815خودرو خراسان شامل یراناامعه آماری شامل کارکنان بخش تولید سالن رنگ شرکت . جاستی کاربردی هاپژوهش

 هادادهنمونه انتخاب شد. ابزارهای گردآوری  عنوانبهای یهسهمیری گنمونهنفر به روش  243و از این تعداد  است نفر

یی محتوایی روایی از روش رواتعیین . جهت است (2002جیلی و جیلی، )ی مربیگری عملکرد هانقشپرسشنامه استاندارد 

استفاده  یانمونه تک tاز  هادادهوتحلیل یهتجزاز آلفای کرونباخ استفاده شد و جهت  هاپرسشنامهو جهت تعیین پایائی 

 ارزیاب عملکرد، آموزش دهنده، یهانقشسرپرستان شرکت ایران خودرو به ترتیب  شد. نتایج پژوهش نشان داد که

 .کنندیمو مشاور شغلی را برای زیردستان خود ایفا  یستاستراتژ

 ی مربیگری عملکردهانقشمربیگری عملکرد، : یدیلکواژگان 
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 مقدمه

سب ها برای تغییر و کهای خود در واکنش به تغییرات محیط است سازمانامروزه هر سازمانی در جستجوی بهبود ظرفیت

 ویلی و سونس،) .اندشدهافزایش کیفیت و ترکیب عملیات جدید کار برانگیخته مزیت رقابتی، ذخیره منابع مالی و مادی،

رای کمک های جدیدی بها باید روشها باید دائماً برای رسیدن به ثبات و پایداری توسعه یابند، سازمانبنابراین آن 1(2013

برای رشد و توسعه  بیشتر را به قبول مسئولیتها باشند و آن به کارکنان خود کشف کنند تا از نیاز به تغییر و تحول آگاه

های اخیر جهت بهبود عملکرد فردی و های نوینی که در سالیکی از روش2(2012 ،لاسو روشا خودشان ترغیب نمایند. )

 های حل مسئله موردتوجه مدیرانای، افزایش خلاقیت و نوآوری کارکنان، بهبود مهارتسازمانی، توسعه شخصی و حرفه

در  و اند؛کارگیری مربیان مستقل برای ایفای نقش نمودهها اقدام به بهو بسیاری از سازمان است؛ 3فته مربیگریقرارگر

 لموست،ا رود. بر طبق نظر لاتهام،های دیگر از مدیران و سرپرستان انتظار میها این نقش در کنار نقشبسیاری از سازمان

: مثالعنوانبه رود که مربیگری را برای زیردستان خود فراهم کنند.تظار میها انمدیران سازمان از 4(2008مان و مور )

)هسلین و  9ام جیکی پی 5(2003 میک و سلوم،) 2یاماها 2(2002 )بارتلت و گوشال، 8های مک کینسی و کمپانیشرکت

توجه  سراسر جهان هستند های بزرگ و معروفی درکه کمپانی 12(2008 )لاتهام و همکاران، 11و موتورولا 10(2003 لاتهام،

افزایی بین مدیران و بر اساس رابطه هم اند.فرایند مربیگریعنوان فعالیت مهم مدیریتی کردهبه زیادی به مربیگری کارکنان

عملکرد شامل ایجاد مشارکت همکارانه بین مدیران و  مربیگری ،عنوان مربیان عملکرد و کارکنان استبه سرپرستان

 ددر این روش مربیگری عملکراست  دریس، راهنمایی، مشاوره و دادن بازخورد باهدف بهبود عملکردکارکنان از طریق ت

طور ها برای توسعه خودشان و اثربخش شدن نیاز دارند. بههایی است که آنفرایند تجهیز افراد با ابزارها، دانش و فرصت

وی.گیلی  جری) کنند.اد را برای توسعه خودشان تجهیز میها افردهند بلکه آنخلاصه مربیان عملکرد افراد را توسعه نمی

 13(2002 و جیلی،

به  های اساسی است که باید برای کمکمربیگری عملکرد یک فرایند پیچیده است که شامل چندین نقش و فعالیت 

 ر گیرد.شده موردپذیرش قراپذیرش تغییر و کسب نتایج خواسته کارکنان برای حل کردن مشکلات، بهبود عملکرد،

و محور برای گیرد. این دگیرند شکل میهای مربیگری رفتارهایی را که در امتداد دو پیوستار قرار میطورکلی فرصتبه

ا مشخص شوند رهای ممکن مربیگری عملکرد که با کارکنان مواجهه میشوند و نقشایجاد یک رابطه کاری ترکیب می

                                                           
1 -willy and sons 
2 -Rosha & lace 
3 - coaching 
4 - Latham, Almost, Mann, and Moore 
5 - McKinsey & Company 
6 - Bartlett & Ghoshal 
7 - YUM brands 
8 - Mike & Slocum 
9 -KPMG 
10 - Heslin & Latham 
11 - Motorola 
12 - Latham et al 
13 - jerrey W.gilley and gilley 
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کند کارکنان را بیان می ترغیب –رفتار حمایت سازد. محور افقی می

دهد. این مدل هدایت را نشان می -و محور عمودی رفتار مشارکت 

از  هرکدام کند.چهار نقش اولیه برای مربیگری عملکرد را بیان می

دهد. جهت گیری فلسفی به مربیگریعملکرد را نشان میها یکنقش

د به کنکند و عملکرد را ارزیابی میعملیاتی که بازخورد فراهم می

دهی و رویکرد مشارکتی با مربی عملکردی نیاز دارد که جهت

ت و های استراتژیسوسیله نقشتواند بهکارکنان داشته باشد که می

به  های دیگرارزیاب عملکرد مربیگری عملکرد فراهم شود. موقعیت

های وسیله نقشکه به و ترغیب و رهبری نیاز دارد مشارکت

عنوان ها بستگی به درک مربی دارد که آیا باید بهشود بعلاوه مشخص کردن نقشلی فراهم میدهنده و مشاور شغآموزش

 گیریندازهارسانی کند و یا مشارکت داشته باشد هر نقش پیامدهای متفاوتی دارد که با آن پیوند خورده است. حامی خدمت

 3، مشاور شغلی2دهندهآموزش ،1ان استراتژیستعنونقاط ضعف و قوت افراد را به مربیگری عملکرد هاینقشهای شاخص

فاوتی های متهر مدیر یا سرپرست مسئولیت کند که هر نقش دارای پیامدهای مختلفی است.معلوم می 4و ارزیاب عملکرد

 (2002 جری وی.گیلی و جیلی،) های فوق دارد.در ایفای نقش

 های مربیگری عملکردها و نقشمسئولیت

 مربیگری عملکرد چندین مسئولیت در طول فرایند مدیریت عملکرد دارد. 

 پذیریافزایش انعطاف تسهیل یادگیری، :دهندههای آموزشمسئولیت

 های شغلیریزی شغلی، افزایش فرصتوتحلیل شغل، برنامهتجزیه :های مشاور شغلیمسئولیت

ن پروری، ریزی جانشیدورنماسازی عملکرد، برنامه ییر،حمایت از بهبود عملکرد و تغ :های استراتژیستمسئولیت

 حل مسئله نگری،آینده ها،حلحمایت از راه

تدوین اهداف و استانداردهای مناسب عملکرد، اجرای  اجرای ارزیابی عملکرد، :های ارزیاب عملکردمسئولیت

ان، هایی برای رشد و توسعه کارکنجاد طرحای وتحلیل علل رفتار،تجزیه فراهم کردن بازخورد، ای،های توسعهارزشیابی

 بهبود عملکرد. رشد و توسعه پیوند رضایت و پاداش،

 آموزش دهنده

عنوان هب دهنده است.ها آموزشترین این نقششود. یکی از مهموسیله چندین نقش مهم مشخص میمربیگری عملکرد به

 هایکنند. از بازخورد و تکنیکبهبود عملکرد مشارکت می ها درهرچند آن دهنددهنده مربیان عملکرد آموزش میآموزش

                                                           
1 -strategist 
2 -trainer 
3 -career advisor 
4 -performance appraiser 
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ان دانش، که کارکنکنند. هنگامیاند استفاده میاختصاری برای اطمینان از اینکه کارکنان کاملاً مفاهیم را درک کرده

 ها و وظایفها در توالی فعالیتکه آناند یا هنگامیها برای انجام مناسب شغلشان را کسب نکردهها و نگرشمهارت

 دهنده خدمت کند. در این نقشهایی برای مربیگری عملکرد است که در نقش آموزشعملکردی ناتوان هستند فرصت

گذاری اطلاعات مسئول است که درنهایت رشد و و در اشتراک کند؛صورت معلم خصوصی رفتار میمربی با کارکنان به

امل تواند ششود همچنین میهای ضمن خدمت ارائه میصورت آموزشدهد که بهتوسعه کارکنان را تحت تأثیر قرار می

ان کند که برای کارکنان سازمدهنده مربی عملکرد اطلاعاتی را فراهم میهای آموزش رسمی باشد. در نقش آموزشفعالیت

احساس  ر عملکرد خودد شده راها فراهمطور کامل مفید بودن آموزش که برای آنمفید و کاربردی است و کارکنان باید به

اطمینان  های مکرر استفاده کند برایدهنده اثربخش باشد مربی عملکرد باید از بازخورد و خلاصهکنند. برای اینکه آموزش

را  دهنده مربیان عملکرد کارکناناند. در نقش آموزششده را درک کردهاز اینکه فراگیران اطلاعات به اشتراک گذاشته

برای اینکه در نقش  کنند.های مناسب کمک میها و نگرشمهارت کنند و در فراگیری دانش،یو هدایت م راهنمایی

طور مقتضی فرایند ارتباط را درک کنند. ارتباط اثربخش شامل: گوش دهنده موفق باشند مربیان عملکرد باید بهآموزش

ه دریافت بازخورد برای اطمینان از اینکدادن فعال، واضح صحبت کردن، حرف زدن با اصطلاحاتی که دیگران بفهمند و 

ای که به مهارت و تخصص نیاز دارد. برای مهارت در نقش اند. یادگیری خیلی پیچیده است فرایند پیچیدهدرک کرده

 دهنده مربیان عملکرد باید سه شاخصه اصلی را در هر فعالیت آموزشی مدنظر قرار دهد:آموزش

 هایی برای ارتباطات خصوصی و بدون وقفهثر رساندن فرصتتنظیم محیط آموزشی برای به حداک-1

 فهم برای دیگرانبرقراری ارتباط با زبانی ساده و قابل-2

ها در شرایط گام در هر مرحله و اجازه دادن به کارکنان برای اجرای وظایف یا مهارتبهآماده کردن اطلاعات گام-3

 واقعی و اختصاص زمان برای تأمل و ارزیابی.

 دهندههای آموزشرتمها

ت های یادگیری اسای برای تسهیل فعالیتدهنده، آموزش است که وسیله: فعالیت اولیه آموزشهای آموزشیمهارت

سازی و سازی رفتار، شبیههای مختلف آموزشی مانند مدلدهندگان از روشهای ضمن خدمت. آموزشمانند آموزش

ا های آموزش ضمن خدمت یفعالیت کنند.های کوچک استفاده میهای گروهتکنیکها، توضیح دادن، سخنرانی و بازی

مانی افتد زهای غیررسمی روزانه در سازمان اتفاق میغیررسمی )غیرساختارمند( و یا رسمی )ساختارمند( هستند. آموزش

د. برای مثال کنیت امر فراهم میای غیر ساختارمند و مبتنی بر واقعکه مربی عملکرد اطلاعات مربوط به شغل را به شیوه

ی که های رسمدهد. این بخشی از آموزشمدیر یا سرپرست به کارمند جدید طرز خوشامدگویی به مشتریان را آموزش می

اما بر اساس تجربه و بینش مدیر یا سرپرست است. این اطلاعات ممکن است به همه کارکنان  موردنیاز سازمان باشد نیست؛

د وارو برای کمک به کارمند تازه ای است؛زیرا اطلاعات لحظه ممکن است به برخی آموزش داده نشود؛داده شود و یا 

های آموزش رسمی )ساختارمند( ضمن خدمت برای کلیه کارکنان وکار را یاد بگیرد. در مقابل فعالیتاست تا فنون کسب

های شود. فعالیتقیق انجام یک کار خاص طراحی میهای درست و دها برای فراهم کردن روششود. این فعالیتارائه می

و ساختارمند هستند زیرا دارای یک نظم مناسب هستند و اغلب  رسمی دارای جزییات دقیق و نیاز به زمان بیشتری هستند؛
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ستان را ردهنده برخی از مربیان عملکرد سایر مدیران و سرپعنوان آموزشبه های آموزشی دیگر در ارتباط هستند.با فعالیت

غلب ا اثرات مهم این فعالیت بر سازمان و کارکنان دهند تا چگونگی آموزش به کارکنان خود را فرابگیرند.آموزش می

المللی استاندارد سازمان بین 1995های توسعه انفرادی درگیر هستند. در سال شود و بیشتر افراد در فعالیتنادیده گرفته می

 دهنده بیان کردند:ها را برای آموزشاز مهارتبرای آموزش و عملکرد تعدادی 

 ربی،و حفظ اعتبار م ایجاد از آماده بودن فضای آموزشی، اطمینان وتحلیل محتوای آموزشی و اطلاعات فراگیران،تجزیه

ها و دادن مهارت نشان های ارائه مؤثر،دادن مهارت نشان های ارتباط اثربخش،مهارت نمایش مدیریت محیط یادگیری،

ویت و کردن تق فراهم مناسب به نیازهای فراگیران برای شفافیت و بازخورد، پاسخ های پرسش اثربخش،تکنیک

ان، عملکرد فراگیر ارزیابی ها،اثربخش از رسانه استفاده های آموزشی،مناسب از روش استفاده های انگیزشی،محرک

 اطلاعات ارزشیابی گزارش ارزشیابی آموزشی،

سالان را در کارکردن با اصل بنیادین یادگیری بزرگ 4دهندگان : آموزشسالانیادگیری بزرگدانش اصول  

 کنند:کارکنان اعمال می

ردن اطلاعات دیگر آماده کعبارتبه های عملی پیوند داشته باشد؛تئوری باید برای کاهش مقاومت در یادگیری با برنامه-1

 جدید به صورتی معنادار و عملی

 و باید بر این اساس رفتار شود. اطلاعات با روشی کنند؛لان توانایی یادگیری را در طول زندگی خود حفظ میسابزرگ-2

 فراهم شود که تسلط را موجب شود در عین اینکه کاهش تدریجی شنوایی و بینایی را در نظر بگیرد.

لان تا آن را بادانش موجود خودشان سازمان برای کمک کردن به بزرگآماده کردن فقط یک ایده یا مفهوم در یک-3

دگیری های یاهای فکری در تلاش برای افزایش درک و فهم. هدف اصلی فعالیتو به حداقل رساندن رقابت پیوند دهند؛

د آمیز مشکلات موجود و بهبوسالان در حل موفقیتها است که به بزرگها و نگرشها، شایستگیتوسعه دانش، مهارت

ها، بنابراین مسئله روش مورداستفاده یا چگونگی تنظیم دقیق فرایند نیست بلکه توسعه شایستگی د؛کنعملکرد کمک می

 های موردنظر است.ها، دانش و نگرشمهارت

لب به دلیل کمبود ها اغاز بازخورد و خلاصه مکرر برای تقویت حافظه و به یادسپاری استفاده کنید. متأسفانه این فعالیت -4

کرر هرحال عدم بازخورد و خلاصه مبه گیرند.شوند و یا مورد تأکید قرار نمییری به فراموشی سپرده میوقت برای یادگ

 تواند به کاربرد نادرست یا شکست منجر شود.به یادگیری می

 سالان را درک کنیم:کند تا چگونگی یادگیری بزرگچند اصل اساسی به ما کمک می

یک فعالیت  یرییادگ طور صحیح به پایان برسد،باید به یادگیری بخشد،بود میمحیط یادگیری حمایتی یادگیری را به

ادن بهتر با انجام د افراد دهد،مثبت یادگیری را افزایش می تقویت یادگیری افراد متفاوت است، سرعت خودمحور است،

ری از تحریک یادگی نتایج یک فرایند مداوم و مستمر است، یادگیری کل بهترین است،کل به یادگیری گیرند،یاد می

 آید.دست می حواس به

اگونی یاد های گونسالان با روشاند که بزرگبرخی از تحقیقات بیان کرده :عنوان فراگیرسالان بهدرک بزرگ

تا متوسط برای  ها رتبه کماست. باکمال تأسف رسانه (سالان تعاملی )حرکتیگیرند. غالباً سبک یادگیری اولیه بزرگمی
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قابله با رویدادهای منظور مسالان به دنبال تجارب یادگیری بهسالان است. علاوه بر این بیشتر بزرگاولویت یادگیری بزرگ

 رکت کنند.د شکنها کمک میطور فعالانه در هر یادگیری که به آنها مصمم هستند بهو آن خاص زندگی هستند؛ تغییرات

ای یادگیری هریزی فعالیتسالان تمایل دارند فعالانه در ارزیابی نیازها و برنامهتئوری آندراجوجی معتقد است که بزرگ

 های یادگیری خودشان را با مشارکت در ارزیابی یادگیریخواهند اهداف و فعالیتسالان میبنابراین بزرگ ؛مشارکت کنند

رای یک که یک شخص ب مخصوصاً زمانی اند ببینند.خواهند فوراً آنچه را آموختهیران بالغ میخودشان ایجاد کنند. فراگ

سیار مهم است ب بنابراین یادگیری بهنگام برای فراگیران بالغ مسئولیت جدید با ارتقاء و یا انتقال آمده باشد صحت دارد؛

فانه سالان نیست. متأسدارای اولویت برای بزرگ کدام سبک یادگیری مناسب یااجتناب از سخنرانی و یا خواندن هیچ

ارکنان افتد نه به خاطر نیازهای کداند اتفاق میها را مهم و لازم میهای یادگیری به خاطر اینکه سازمان آنبسیاری از فعالیت

گیر راسالان فکنند. این خلاف تئوری آندراجوجی است که فرض اساسی آن این است که بزرگها تقاضا میکه آن

 خواهند فعالانه در یادگیری خودشان مشارکت کنند.می

د. شما ممکن کنخلاصه کردن به فراگیران عصاره آنچه در تبادل اطلاعات اتفاق افتاده منتقل می: های تلخیصمهارت

 وجه شوید.اند را متها را درباره خلاصه شما برای اطمینان از اینکه همه مفاهیم درک شدهاست مخالفت یا موافقت آن

شود و یک تکنیک ارتباطی است سؤال ازاندازه استفاده میسؤال کردن رایج است و هنوز بیش: های پرسشمهارت

از باید دست آوردن اطلاعات خاص موردنی های سازنده و آموزنده بیشتر یا بهسوی کانالکردن فقط برای هدایت گفتگو به

 مورداستفاده قرار گیرد.

 مشاور شغلی

ر عنوان رهبر با کارکنان با درگیری دو به دهند که ضروری است حامی باشندوقات مربیان عملکرد تشخیص میگاهی ا

اشتراک  تجربیات خود را با کارکنان به کند تامشاور شغلی، مربیان عملکرد را ترغیب می نقش مشاور شغلی خدمت کنند.

ارزشمند  کند که در پیشرفت مسیر شغلیآگاهی کمک می بگذارند که به افراد در کسب بصیرت )بینش(، درک و فهم و

ریافت کنند هایی را دها مزیتها و شکستموفقیت تجربیات مربیان از شود تا کارکنان ازمشاور شغلی باعث می خواهد بود.

ار کها و تجلیل از دستاوردهای ترویج موفقیت نگرانی و سرخوردگی کارکنان و در عوض درنتیجه باعث کاهش ترس،

راقبت کنند، کند تا مزیرابه مربیان عملکرد کمک می ای است؛شود. ماهیت تشویق، حمایت و تعامل مشاور شغلی توسعهمی

خوبی رشد کند تا بهعملکرد کمک می همدل و صبور و غمخوار باشند. توسعه کارکنان از طریق مشاوره شغلی به مربیان

شوده کند تا اسرار سازمان برای کارکنان گهایی را فراهم میایی است و فرصتگذاری نهکنند. مشاور شغلی فرایند اشتراک

 کنند؛ آور است اجتنابها زیانکند تا از اشتباهات فاحش خود که برای شغل آنمشاور شغلی به کارکنان کمک می شود.

غلی برای اینکه مشاور ش کند.و همچنین به سازگاری کارکنان بافرهنگ سازمان و سازش بهتر در محیط کار کمک می

انداز و مأموریت، اهداف و مقاصد بلندمدت اثربخش باشد مدیران باید دانش اساسی از سازمان ازجمله درک کامل چشم

داشته باشد. همچنین باید شبکه مناسبی را جهت برقراری ارتباطات کارکنان در سازمان ایجاد نماید. مشاوران شغلی موفق 

 گذارندراک میهای مهارتی به اشتهای فنی را برای کمک به کارکنان جهت غلبه بر کاستیشایستگیدارای اختیار هستند و 
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 شوند که توانایی ترغیب دیگرانای از کاریزما هستند. کارکنان جذب افرادی میبسیاری از مشاوران شغلی دارای درجه

ستجوگرایانه دارند مشاوران شغلی باید در داخل سازمان های جرادارند و تمایل دارند اطراف افرادی باشند که عقاید و ایده

مقبولیت داشته باشند نهایتاً برای اثربخشی در نقش مشاور شغلی مدیران باید برای رشد و توسعه شخصی دیگران 

توانند هترینی که میها تا بپذیر باشند. در مرکز رابطه مشاور شغلی اشتیاق به بهبود دیگران است جهت کمک به آنمسئولیت

 (2002 جری وی.گیلی و ان گیلی،) باشند بشوند.

و  توسعه درک و فهم و به کارکنان در کنند؛انداز و اهداف و راهبردهای سازمان فراهم میمشاور شغلی بینش درباره چشم

 سازمانی، فههمچنین به کسب بینش درباره فلس کنند تا عملکرد اثربخشی در سازمان داشته باشند.آگاهی سیاسی کمک می

کارکنان،  های پیشرفت و ارتقاءپذیری و فرصتریزی بلندمدت شغلی، رشد و ریسکبرنامه عملیات و سیستم کاربردی،

رست عنوان امین صریح و راهنمایی دو نهایتاً به ها که ممکن است موجب پیشرفت شغلی شودمشارکت کارکنان در پروژه

در مرکز توسعه شغلی کارکنان است. این رابطه مهم اغلب سازمان را به اتخاذ کند. رابطه بین کارمند و سازمان کمک می

د و یا مسئولیت کننمتخصصان توسعه شغلی را استخدام می هاکند: آندو رویکرد هنگام ایجاد برنامه توسعه شغلی هدایت می

فرد بیشتر  ک مدیر در مسیر شغلی یکتوان گفت تأثیر یدهند. همچنین میتوسعه شغلی را مستقیماً به مدیران اختصاص می

 واند نقشو واجد شرایطی باشد تا بت فردمنحصربه عملکرد باید شخص بنابراین مربیان از هر عامل دیگری در سازمان است؛

 ابیاستفاده از اطلاعات ارزی، ارزیابی واقعی از امکانات سازمان، مندی از تجربه عملیمثل بهره مشاور شغلی را ایفا نماید.

ارای تجربیات د های اقتصادی بیرونیارزیابی فرصتو  ریزی شغلیعملکرد گذشته برای ایجاد پیشنهادهای مربوط به برنامه

توانند همدلانه در این راستا به کارمند کمک کنند. بسیاری در مورد ارائه مشاور شغلی به زیردستان شغلی مشابه هستند و می

روانشناسی و مشاوره هستند و در نقش خود احساس شایستگی  ٔ  ش رسمی درزمینهها فاقد آموزتردید دارند زیرا آن

های فنی رتها و مهابه دلیل توانایی کنند علاوه بر این بسیاری از مدیران با توجه به موقعیت مسئولیت نظارتی خودنمی

کلات دشوار و که با مشبنابراین هنگامی های بین فردی؛خاطر شایستگی شوند نه لزوماً بهارتقاء داده می ()مالی یا عملیاتی

رکت از ح ها برای مواجهه با آن هستندها و تواناییشوند مربیان عملکرد گاهی اوقات فاقد شایستگیپیچیده مواجهه می

یران در حال دهد که بسیاری از مداست. تحقیقات و تجربه نشان می تکنسین فنی به مشاور شغلی مشکل و اغلب غیرممکن

علی های فهای لازم روابط بین فردی و انسانی لازم در فرایند مشاور شغلی هستند مهارتدارای بسیاری از مهارتحاضر 

مثال مدت زیادی از زمان یک مربی عملکرد با کارکنان در تعامل عنوانتواند بامطالعه، آموزش و عمل توسعه یابد. بهمی

های ارتباطی رهبری و ای مهم برای ارتقاء مهارتلیت توسعهتواند یک فعاشود. مشاور شغلی میکلامی صرف می

ی عنوان مشاور شغلهای فرد بهتواند برای ارتقاء مهارتهای بین فردی مورداستفاده قرار گیرد. اقداماتی که میمهارت

 صورت گیرد:

د های مختلف شغلی و کاربرتوسعه درک درستی از نظریه ،ایو منابع مادی شغلی و حرفه توسعه دانش درباره اطلاعات

ای اشتراک در مجلات حرفه ،های مشاورههای مشاوره، روابط انسانی و تکنیکهایی در رابطه با نظریهها، گذراندن دورهآن
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 ،اری آنرو چگونگی برق های یک رابطه اثربخشکند، درک مؤلفهکه مقالاتی را درباره توسعه شغلی منتشر و چاپ می

 احترام به حریم خصوصی و محرمانه کارکنان. ،های پرسشگری و گوش دادنتوسعه مهارت

گذارد شامل: همکاری، تشخیص، آزمودن هایی را به نمایش میشغلی مهارت مشاور :شغلی مشاور هایمهارت

 تی مرتبط است.های حمایواقعیت، تعیین هدف، برانگیختن برای عمل. هر مهارت نیاز به تسلط بر مهارت

 ودکارکنان به اشتراک گذاشتن دیدگاه و یا نتایج حاصل از ارزیابی خ تشویق ارتباط باز با کارکنان، برقراری همکاری:

ها و نیازهای افراد، شناسایی ها، علایق، مهارتکردن برای درک و فهم ارزش پرسش جای صحبت کردن،گوش دادن به

 بر روی مسائل مهم کارکنان تمرکز نیازهای مازاد کارکنان که ممکن است داشته باشند،

قبل از  از قضاوت خودداری با مسائل عاطفی و فراهم کردن حمایت قبل از برخورد با مسائل شغلی، برخورد تشخیص: 

ای شناسایی های پرسش مناسب برفرضیه درباره مشکل و استفاده از تکنیک بیان طور واضح تشخیص داده شود،به اینکه

 عینیت و اجتناب از عمل بر اساس تعصبات شخصی حفظ مسائل واقعی،

د، دههای آینده را تحت تأثیر قرار میبه کارکنان تا درک کنند چگونه عملکرد فعلی فرصت کمک آزمون واقعیت: 

قابلیت  یبررس آوری خود را بشناسند،به کارکنان تا اهمیت نام کمک ای،شناسایی نقاط ضعف و قوت و نیازهای توسعه

 پشتیبانی و پرسش هرکجا که لازم بود. ارائه های عملیاتی،دستیابی به اهداف و برنامه

 ص کنند،ریزی مقدماتی خود مشخاطمینان بر اساس ارزشیابی و برنامهبه افراد تا اهداف شغلی قابل کمک تعیین اهداف:

مراحل  وتحلیل اهداف کارکنان برای تعیینتجزیه گیری و مثبت،اندازهبه کارکنان برای نوشتن اهداف خاص، قابل کمک

 که اهداف غیرواقعی هستند.آزمون واقعیت هنگامی ارائه عمل،

طرح  میلتک ای برای کمک به کارکنان دررسیدن به اهداف خود،اقدامات توسعه تعیین انگیختن برای عمل:بر 

انع و کشف مو شناسایی ای،های توسعهعنوان یک ابزار ارتباطی، سند کار و یک سابقه از فعالیتای مکتوب بهتوسعه

 هااز موفقیت تجلیل حرکت کارکنان به جلو،تشویق و ترغیب برای حفظ  ارائه ها،هایی برای غلبه بر آنروش

کند. این ویژه در طول دوره تضاد و استرس از دیگران حمایت می: مشاور شغلی بههای ایجاد ارتباط کارکنانمهارت

 شود.مهارت قبل و در خلال تغییرات و ابتکارات حیاتی است و باعث برقراری ارتباط با کارکنان می

که های بین فردی است. هنگامیرابطه کارکنان، مهارت –هسته مرکزی مشاور شغلی  در: فردی بین هایمهارت

اده های کارکنان خود با استفکنند به حدومرزهای شخصی و ارزشرسانی میعنوان مشاور شغلی خدمتمربیان عملکرد به

ن مربیان یهای بین فردی فرایند ارتباط بهایی از قبیل گوش دادن فعال و سؤال کردن احترام قائل هستند. مهارتاز مهارت

 کند. توانایی گوش دادن و همدردی در طول گفتگوکند. پذیرش و توجه مثبت را ترویج میو کارکنان را ساختارمند می

ی های بین فردی، مربیان عملکرد یک رابطه کاراسترس بالا بسیار مهم هستند. درنهایت از طریق مهارت در شرایط تضاد و
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ن درنتیجه کارکنان تمایل بیشتری برای آزمود کنند.ت و آرامش کنند ایجاد میو محیط کاری که کارکنان احساس امنی

 کنند.های جدید و ناآشنا پیدا میها و فناوریتکنیک

رسد. تواند یک نکته طلایی باشد. کسب مهارت در این مهارت دشوارتر از آن است که به نظر میقطعاً سکوت می: سکوت

اند فکر کنند و حواس خود را جمع سازد تا در مورد کاری که انجام دادهرا قادر میاستفاده از تکنیک سکوت کارکنان 

این مهم است که به یاد داشته باشیم که حتی مشاوران شغلی  کند.کنند و اطلاعات اضافی و مناسب موردنیاز را فراهم می

ه سکوت تعمدی توان آشکار کرد کمرین میهرحال با تعنوان یک تکنیک موافق نیستند. بهباتجربه در ابتدا با سکوت به

گویند فکر و اینکه در مورد آنچه می کند؛تر برای کارکنان فراهم میطور عمیقزمان اضافی برای کشف احساسات خود به

اراحتی مثال بیش از یک دقیقه سکوت اغلب باعث نعنوانبه تواند مورد سوءبرداشت قرار گیرد.متأسفانه سکوت می کنند.

جهت جلوگیری از سوءبرداشت عدم پاسخ جلوگیری شود. غالباً  بنابراین باید از گسترش زمان سکوت گرانی است؛و ن

 ها )گوش دادن فعال، تشویق و...( مورداستفاده قرار گیرد.سکوت زمانی مفید است که در ترکیب با سایر تکنیک

باعث آشکار شدن احساسات و اهداف پنهان  کند و: بازخورد به مشاور شغلی در هدایت گفتگو کمک میبازخورد

تأثیر قرار  توانند هر فکر یا رفتار کارکنان را تحتشده تقریباً میاین بسیار مهم است زیرا احساساتی که عمیقاً پنهان شود.می

کار شوند تا ششود و بنابراین نیاز است تا آدهند. این احساسات اغلب مانع فرایند تبادل اطلاعات بین شما و کارکنان می

ازخورد به کند. باین به توسعه تبادل باز و صادقانه بین شما و کارکنان کمک می ها برخورد شود.طور اثربخش با آنبه

دهد تا عواطف کارکنان را آشکار کنند. هدف اصلی این است که نشان دهد شما احساسات و مشاوران شغلی اجازه می

که که ممکن است واقعاً نگرش اساسی کارکنان بیان شود هنگامی اید؛ت درک کردهدقتفکرات و تجربیات کارکنان را به

ای از خلاصه اظهارات این خواهد بود: بنابراین شما به دنبال یک برنامه آموزشی برای کنند. نمونهها مشکل را بیان میآن

 ید.عنوان سرپرست هستهای بین فردی برای بهبود اثربخشی بهکمک به توسعه مهارت

ت که شود. مزیت اصلی آن این اساین تجزیه تحلیل معمولاً در قالب یک سؤال بیان می: مقدماتی وتحلیلتجزیه 

ید. با کنها تلاش میهای آنروشی است برای برقراری ارتباط که شما برای آزمایش درک کارکنان از تفکرات و ایده

حلیل مقدماتی وتدهید. یک مثال از تجزیهنظرات کارکنان را نشان می انجام این کار شما صبر و شکیبایی و احترام به نقطه

کنم شما از کیفیت ارائه برنامه آموزشی خیلی رضایت ندارید. درسته؟ این تکنیک مشاوران این خواهد بود: من احساس می

شود قادر احساسات می گذاری نظرات ومنظور توسعه یک رابطه کاری راحت با کارکنان که منجر به اشتراکشغلی را به

 ای برای توسعه حس تفاهم با کارکنان ضروری است.سازد چنین رابطهمی

 استراتژیست

های بسیار مهم مربیگری عملکرد استراتژیست است. این نقش مهم رهبری، مربی را برای تسهیل تغییر توانمند یکی از نقش

ه مربی ک کند که برای رهبران سازمان ارزشمند هستند؛راهم میعنوان استراتژیست مربی عملکرد خدماتی را فسازد. بهمی

ط وسیله ارتقاء رواببه در سازمان و اعتبار مربی عملکرد را وکار شود؛سازد شریک راهبردی کسبعملکرد را قادر می

ی بهبود برا تواند آگاهی سازمانی خود را افزایش دهد و مکانیسمیبنابراین مربی عملکرد می بخشد؛داخلی بهبود می
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عنوان به کند.گیری بلندمدت را تنظیم نماید که موجبات تغییر را فراهم میو راهبرد تصمیم اثربخشی سازمانی ایجاد نماید؛

گذارد. یانداز را به نمایش مای و دانش تغییر سازمانی و توانایی ملاحظه چشمهای توسعهاستراتژیست مربی عملکرد، مهارت

ها پوشیده شده است. استراتژیست ها در ارزیابی نیازهای سازمانی با بینند که از درختجنگل را میاستراتژیست ها کل 

در ارزشیابی  و( های مدیریت عملکردو اجرای ابتکار عمل سازمانی )مثل سیستم های کمی و کیفی، تدویناستفاده از روش

ها کرده و آن های دیگران را ترکیبراتژیست ها ورودیشایسته هستند. است اثربخشی مداخلات یادگیری و دیگر ابتکارات

سازمان را  و کنند که با اهداف سازمانی سازگار است؛هایی را تنظیم میکنند. اولویتهای عملیاتی تبدیل میرا به طرح

اتژیست ربنابراین است کند؛ها هدایت میهای سازمانی و روابط بین بخشوکار، درک سیستمسوی اجرای اهداف کسببه

ر وقت خود را مدیریت تغییر دارند استراتژیست ها بیشت گیری و فرایندکه نقش فعالی در تصمیم کننده مسئله هستند؛ها حل

نگ خدمت آهعنوان نقش پیشبه ای که وجود ندارد. استراتژیست هامسئله حلجای ارائه راهکنند بهصرف درک مسئله می

ما در این عنوان یک راهنتعهد افراد برای تغییر سازمانی مسئول هستند. سؤالات زیر بهو جهت توسعه آمادگی و  کنند؛می

اطلاعاتی  کنند؟ چه نوعتواند مورداستفاده قرار گیرد: چگونه کارکنان من برای اجرای تغییر تمایل پیدا میفرایندها می

رک کاملی از اصول استراتژیست د ه تغییر چیست؟نگرش کارکنان ب شود؟باعث قبول یا مقاومت کارکنان در برابر تغییر می

ری سازمان پذیوکار، فرایندهای عملیات دارد. همچنین عوامل راهبردی مهم که رقابتوکار مثل مبانی عملیات کسبکسب

هایی عنوان شریک راهبردی که توانایی برقراری ارتباط مزیتها بهبنابراین آن دهند؛دهد تشخیص میرا تحت تأثیر قرار می

ای های پیچیدهها سیستمسازمان کنند.خدمت می شودوسیله سازمان با استفاده از راهبردها و مداخلات تغییر فراهم میکه به

که  اند؛شدههای زیادی تشکیلها و مأموریتنقش های مشاغل، سطوح،ها، واحدها، طبقهها، حوزههستند که از بخش

وسیله پیوند های اصلی استراتژیست کمک به یکپارچگی سازمان بهستند. یکی از نقشهرکدام برای موفقیت سازمان مهم ه

ها و افراد از طریق یک مجموعه مشترک از اصول راهنما است. این اصول به تعیین جهت، های رقابتی واحدها، حوزهبخش

گیری صمیمطور مستقیم در تها به عنوان پیونددهنده سیستم، استراتژیستکند. بههدف و تمرکز بر روی سازمان کمک می

ها و افراد ین بخشب کند. پیونددهنده سیستم ارتباطهای سازمان به یکدیگر کمک میدرگیر نیستند در عوض به پیوند بخش

تیابی به کند تا در جهت دسبنابراین به کارکنان کمک می کند؛و اهمیت کار تیمی ایجاد می هارا با برقراری ارتباط ارزش

 یج متمرکز شوند.نتا

ن را ایجاد و مکانیسم عملیاتی سازما هاعنوان استراتژیست، مربی عملکرد بینش به جنبهبه :های استراتژیستمهارت

ژیست سازمانی و سیاست سازمانی است. استراتها، فرهنگوکار، نظریه سیستمکنند. این بینش شامل دانش اصول کسبمی

 .کننددهد درک میکه سازمان را تحت تأثیر قرار می زیردستان وکارمسائل کسبنیازها و انتظارات مرتبط با 

ای از اصول راهنما برای هدایت رفتار هستند درنتیجه استراتژیست ها متکی بر مجموعه 1:سازمانیهای توسعهمهارت-1

ثربخشی مدیریت و اجرای تغییر وتحلیل را برای اهای پژوهش و تجزیههای مفهومی، مهارتهای حل مسئله، مهارتمهارت

مهم  های مناسب برای مسائل پیچیده وحلدهند و راهنشده پاسخ میبینیکنند. همچنین به شرایط پیشسازمانی کسب می
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کنند. استراتژیست ها مداخلات ممکن بهبود ای برای افزایش عملکرد طراحی میهای گستردهو فعالیت کنند؛ارائه می

و درباره زمان مناسب آموزش و یا  کنند؛ها را در سطح فردی و یا گروهی اعمال میکنند و آنی میعملکرد را شناسای

های رتها نیاز به مهاهمه این موقعیت کنند.گیری میهای یادگیری برای از بین بردن شکاف عملکرد تصمیمفعالیت

 خصصی دارد.سازی، تحلیلی و تتوجهی مثل دانش مفهومی، دانش فنی، یکپارچهقابل

لیل کند وتحکند که مشکلات عملکرد را تجزیههای مفهومی به استراتژیست کمک می: مهارتمفهومی هایمهارت 

ها باعث ایجاد یک چارچوب برای ها را ارزیابی کند این مهارتمداخلات بهبود عملکرد را اجرا نماید و اثربخشی آن

وتحلیل سازمانی و مداخلات بهبود عملکرد و نتایج ین هنگام تجزیهشود. چنین چارچوبی باید همچنهدایت رفتار می

 ارزشیابی مورداستفاده قرار گیرد.

 حل،وتحلیل، ارائه راهها، تجزیهآوری دادهبینی، جمعهای استراتژیست مستلزم پیشمهارت :فنی هایمهارت 

های وتحلیل و ارزیابی مداخلات تغییر و تدوین طرحهای فنی برای تجزیهریزی، اجرا و ارزشیابی است. این مهارتبرنامه

وشی های فنی که به فرامگیرد. یکی از مهارتجدید برای پاسخگویی به نیازهای خاص کارکنان مورداستفاده قرار می

 نشده است.بینیشده توانایی پاسخ به شرایط پیشسپرده

یت و فنی را باهم برای مدیر های بین فردی، مفهومیکه استراتژیست مهارت: هنگامیسازییکپارچه هایمهارت 

سازی نیازمند شناسایی های یکپارچهمهارت است. سازی موردنیازهای یکپارچهدهد مهارتها مورداستفاده قرار میپروژه

های مهارت بخشد.ها و سپس روش مداخله که عملکرد را بهبود میاجزای یک مشکل و تعریف روابط بین آن

شود های نوآورانه برای حل مسئله میها، مفاهیم و راهبردها را که منجر به اتخاذ رویکردهای پویا و روشسازی ایدهیکپارچه

 دهد.پیوند میرا 

 ها و منافعها و تعصبات شخصی و برخلاف فرهنگ، سنتاستراتژیست اثربخش، بدون در نظر گرفتن ارزش :عینیت 

ه خاطر شود. عینیت اغلب برای مربی بعنوان عینیت مشخص میکند این توانایی معمولاً بهطرفی خود را حفظ میسازمان بی

 عنوان ضمیر اجتماعی سازمان عمل کند وسازد تا بهمربی عملکرد را قادر میتسلط سازمانی مشکل است. حفظ عینیت، 

 ترین و تنهاترین مزیت نقش استراتژیست باشد.این شاید بزرگ

فرد هستند. مربیان عملکرد برای دانش تخصصی منحصربه ها وای از مهارت: مربیان دارای مجموعهتخصصی دانش 

ها و دانش تخصصی در مدیریت عملکرد فردی از مهارتباید دارای مجموعه منحصربه موفقیت نیاز به درک عمیق دارند و

 سازمانی باشند.و توسعه

بخشد و نفوذ خود را با درک سازمانی، آگاهی استراتژیست تأثیر سازمانی خود را بهبود می 1:های سازمانیمهارت -2

 دهد.سیاسی و آگاهی سازمانی نشان می

سازد تا مانند ها را قادر میآگاهی از نحوه کار سازمان برای استراتژیست ضروری است و آن: وکارکسب درک 

ها، فرهنگ و سیاست مربیان را به درک بهتر سازمان آماده کارکنان خود فکر کنند. درک مشترک، دانش نظریه سیستم
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تواند تغییر را زمان، استراتژیست بهتر میگیری در داخل ساها و چگونگی تصمیمسازد. بادانش چگونگی انجام فعالیتمی

و  ها در انطباق عملیاتاستراتژیست ها با درک عملیات روزانه که به آن بدون بر هم زدن عملیات سازمان تسهیل کند.

دهند. اگرچه استراتژیست ممکن است متخصص در کند به سازمان خود ارزش میها در شرایط تغییر کمک میفعالیت

اق ها را قادر به انطبها ارزش کمتری برای سازمان دارد مگر اینکه آنلکرد و ایجاد تغییر باشد این مهارتیادگیری، عم

ریزی های کاربردی مثل مالی، عملیات، بودجهدرنتیجه استراتژیست در زمینه عملیات خود با شرایط در حال تغییر سازد.

 کنند.جربه میهای عملی برای کارکنان خود را تحلبرای تولید، راه

ه تصمیمات دارد ک نظر از اندازه و پیچیدگی، سازمان یک ساختار سیاسی، محیط کار و فرهنگصرف :سیاسی آگاهی 

 دهد.ها را تحت تأثیر قرار میو رفتار آن

هبود سازد تا نیازهای بعنوان یک استراتژیست درک عملیات سازمان، مربی عملکرد را قادر میبه :سازمانی آگاهی 

ها، اجرای مداخلات و ارزیابی نتایج حلعملکرد را شناسایی کند. این مهارت در تشخیص نیازهای سازمان، انتخاب راه

مشکلات  کند تا ازاز کجا کسب کنیم کمک میکند. دانستن اینکه اطلاعات را باید مداخلات بهبود عملکرد کمک می

گیری رایج سازمانی اجتناب گردد. مزیت دیگر آگاهی سازمانی درک بهتر ساختار سیاسی سازمان و فرایندهای تصمیم

 سازی و اجرای تغییر سازمانی حیاتی است.که برای دریافت حمایت موردنیاز جهت پیاده است؛

ارتباط با کارکنان، برقراری ارتباط در زمان مناسب، گفتگو درباره هرگونه تغییر  شامل برقراری :مشاوره هایمهارت 

تر از ارائه پشتیبانی است. مشاوره یک فرایند مربوط به همکاری است در اصل کل بزرگ در فرایندهای بهبود عملکرد و

 کند.اجزاست که فرایند همکاری در مشاوره را تجسم می مجموعه

های دستیابی به اتخاذ مشارکت با مدیران و رهبران، مدیران دیگر و کارشناسان یک از راه :مشارکت هایمهارت

ایی افراد سازی شامل شناسهای ایجاد مشارکت است. شبکهایجاد یک شبکه فراگیر، یکی دیگر از راه ابتکار عمل است.

 تند.ها و سطوح مختلف که در تماس مستمر متقابل هسدر سراسر سازمان در موقعیت

ی مربیگری های درون یک سازمان بخش اساسوتحلیل و ارزیابی سیستم: شناسایی و تجزیهسیستمی تفکر هایمهارت 

ها، فرایندها و عملکرد است. این وظایف نیازمند توانایی ارزیابی عناصر سیستم سازمانی که به هم وابسته هستند و ورودی

هایی از ه در تعامل با عناصر دیگر سیستم هستند. استراتژیست، بخشکنند و عناصر سیستم کها را مشخص میخروجی

کند و برای ینی میبکنند، پیشهای دیگر سازمان تغییر میزمانی که بخش شوند،سیستم سازمانی که احتمالاً دچار تغییر می

 کند.استفاده می این کار از چارچوب بهبود عملکرد و مدیریت برای مدیریت این تغییرات

روژه ریزی یک پهر بهبود عملکرد و مداخله مدیریت عملکرد، یک پروژه است. برنامه :پروژه مدیریت هایمهارت 

یست، ای بسیار مهم است استراتژکم گرفت. چنین مداخلههاست که نباید دستای از مهارتنیازمند مجموعه جامع و پیچیده

های های مدیریت پروژه با مهارتمهارت ها از ابتدا تا انتها داردبرای هدایت پروژه های مدیریت پروژهنیاز به مهارت

 که در آن استراتژیست روابطی که باید با کارکنان در تهیه مداخلات همپوشانی دارد موردنیاز برای مشاوره و مدیریت تغییر

ند و برای کوتحلیل میتجزیهکند. همچنین مخاطرات پروژه را را ارزیابی می داشته باشند اساسی در مدیریت و عملکرد

 کند.ریزی میاحتمالی برای به حداقل رساندن مخاطرات برنامه تکمیل پروژه و طرح
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دهد و روش جدیدی برای انجام عملکرد همیشه در حال بهبود است و تغییرات رخ می: تغییر مدیریت هایمهارت 

ا ست ناچیز و برای برخی بسیار شدید باشد. برای مقابله بدهد. برای برخی از کارکنان تغییر ممکن ایک کار را نشان می

ن و شود استراتژیست ها حمایت و همکاری کارکنامنظور ایجاد محیطی که منجر به تغییر میمقاومت در برابر تغییر و به

های مناسب ستراتژیکارگیری انمایند. استراتزیست ها مراحل تغییر و بهکسانی که در فرایند تغییر درگیر هستند را جلب می

 دهند.برای هر مرحله را تشخیص می

 و نیازمند استراتژیست هایی است بهبود عملکرد و مدیریت مداخلات اغلب پیچیده است؛: تیمی کار هایمهارت 

 دهی، هماهنگی و مدیریتریزی، جهتها شامل: برنامههای تیم سازی را دارند. این شایستگیکه دانش کار تیمی و مهارت

ها ولیتها و مسئهایی شامل اجرای فرایندهای ارتباطی لازم، مدیریت جلسات، شناسایی نقشعملکرد تیم است. فعالیت

یت و کار به واحدهای قابل مدیرهای عملکرد، شناسایی استانداردهای عملکرد، تقسیمریزی فعالیتطور واضح، برنامهبه

 .واگذار کردن کارها است

 

 

 ارزیاب عملکرد

ر نقش کننده فعال با درگیر شدن دصورت مشارکتشوند که باید با کارکنان بهان عملکرد گاهی اوقات متوجه میمربی

 ای برای بحث درباره ارتقاء نتایج عملکردارزیاب عملکرد رفتار کنند. هدف اصلی ارزیاب عملکرد فراهم کردن وسیله

ر ها بهای بهبود عملکرد هستند. آنکارکنان و حوزه کارکنان است. این مباحث شامل: ارزیابی نقاط ضعف و قوت

کارکنان متمرکز هستند. ارزیاب عملکرد روشی را جهت تعیین اینکه آیا کارکنان در حال ارائه نتایج  های عملیاتیبرنامه

ان ارزیاب عنوهکند. بهای عملکرد یا فراتر از استانداردهای عملکرد هستند یا نه ارائه میعملکرد مناسب، اجرای فعالیت

همچنین  هااین بررسی دهد.کارکنان نشان می عملکرد های درونی و بیرونیعملکرد، مربی عملکرد رضایت خود را از مؤلفه

ای فعلی و آتی و چگونگی برنامه کارکنان برای بهبود عملکرد را فراهم های موجود درباره اهداف و مقاصد توسعهفرصت

ایستگی ای آینده، توانایی و شهای رشد و توسعهای برای بحث درباره فعالیتارزیاب عملکرد وسیلهتر اینکه کند. مهممی

 شود.و همچنین باعث پیشرفت شغلی کارکنان می کارکنان است

های بازخورد و اصلی ارزیاب عملکرد شامل حل تعارض، مهارت هایمهارت :های ارزیاب عملکردمهارت

د هایی ماننهرحال نیازمند مهارتای باشند. بههای عملکرد اثربخش باید توسعهنجام ارزیابیهای مقابله است. امهارت

 های تحلیلی و شهود هم است.مهارت

سازد. دار را غیرممکن میها و عملکردها تقریباً اجرای تغییر معنیتضاد اهداف، عقاید، سیاست های حل تعارض:مهارت

دهد تا کارکنان خود را در طول فرایند تغییر هدایت ها اجازه میی حل تعارض به آنهاتسلط ارزیاب عملکرد در مهارت
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سازد تا علت مقاومت و چگونگی پاسخ های حل تعارض مربیان عملکرد را قادر میکند تا مقاومت به حداقل برسد. مهارت

 ند است.بر اساس آن را درک کند. چنین بینشی برای غلبه بر مقاومت در برابر تغییر سودم

افتد که مدیران و سرپرستان در ارائه بازخورد عملکرد غالباً سوء مدیریت هنگامی اتفاق می های بازخورد:مهارت 

ار را دانند که آیا کها میشوند. برخی از مدیران معتقدند که کارکنان آنمناسب برای کارکنان خود با مشکل مواجهه می

موقع گونه نباشد. ارائه بازخورد روشن، شفاف، خلاصه، صادقانه و بهانه ممکن است ایندهند یا نه متأسفدرستی انجام میبه

های مربیان عملکرد است. بازخورد یعنی دریافت اطلاعات به هنگام و خاص درباره عملکرد شغلی که شامل از مسئولیت

، خاص، فقط در طول عملکرد سالیانهنهطور مستمر تحسین و یا توسعه مسیر شغلی است. به هنگام یعنی دادن بازخورد به

 توان هنگام دادن بازخورد به کارکنان استناد شود.طور دقیق است که میدلالت بر مستند بودن رفتارهای عملکردی به

تحسین و توسعه مسیر شغلی مربوط به عملکرد کلی شغل است. این تعریف به تحکیم فلسفه بازخورد مربی عملکرد کمک 

تواند کتبی یا شفاهی، خواسته یا ناخواسته، مستقیم یا غیرمستقیم، دوستانه و یا غیردوستانه رد عملکرد میکند. بازخومی

بازخورد برای افزایش رشد و توسعه کارکنان ضروری است. مدیران و سرپرستان باید به کارکنان کمک کنند  باشد.

طور صحیح های عملکرد را بهردنیاز سازمان است یا فعالیتکنند که موکه نوع خاصی از نتایج عملکرد را تولید میهنگامی

کند. افزایی با کارکنان کمک میکنند را درک کنند. ارائه بازخورد عملکرد به مدیران برای ایجاد یک رابطه همکامل می

ت کمک و قوها در فهم بهتر نقاط ضعف کننده برای کارکنان است و به آنبازخورد یک محرک قدرتمند و منبع دلگرم

وکار ارائه بازخورد به هنگام و خاص منجر به بهبود نتایج کسب ای شود.تواند باعث ایجاد طرح توسعهکند که میمی

 شود و درنهایت توانایی مقابله با مسائل دشوار برای ارزیاب عملکرد ضروری است.می

کند برای بهبود عملکرد ترغیب می کارکنان راهایی که ارزیاب عملکرد، بازخورد را با روش: اجرای بازخورد عملکرد

دیگر عبارتهب طور مثبت ارائه شود تا از حالت دفاعی گرفتن کارکنان جلوگیری به عمل آید؛دهد. بازخورد باید بهارائه می

که ممکن وریطدهند بهسرعت تشخیص میدانند و بهبازخورد باید چیزهایی را تقویت کند که کارکنان درباره خودشان می

وسیله ارزیاب ای ممکن است بهمرحله 5ها اصلاحات جزئی در عملکرد شغلی خودشان ایجاد کنند. یک فرایند است آن

 عملکرد برای ارائه به کارکنان دارای عملکرد نامناسب طی شود:

 بلافاصله ارائه بازخورد دهند وروشن کردن مشکلات عملکرد بابیان به کارکنان که دقیقاً چه چیزی را نادرست انجام می-1

ها فرصت دادن به کارکنان تا به بازخورد واکنش نشان دهند و به پاسخ کارکنان گوش دهد و رفتارهای غیرکلامی آن-2

 را تقویت کند.

 ارائه شواهد عینی از ضعف عملکرد کارکنان برای افزایش درک مسائل-3

 را جبران نماید.شناسایی نقاط قوت کارکنان که ممکن است ضعف عملکرد -4

تواند نشان دهد مانند مراحل انجام دقیق کار که به دنبال هم باید انجام شوند. یا شناسایی عملکرد مناسب که کارمند می-8

 تغییرات ایجادشده و یا روش بهبود و تضمین کیفیت

 ها و دانش ضروری برای بهبود عملکردیا مهارت شناسایی کارها-2

 ملکرد مداوم )مانند انضباط، تعلیق، فسخ و ...(بررسی پیامدهای ضعف ع-2
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اند و برای مشکلات احساس مالکیت اطمینان از اینکه کارکنان مسئولیت خود را برای اصلاح عملکرد درک کرده-5

 کند.می

بسیاری از مدیران و سرپرستان در مواجهه با کارکنانی که عملکرد ضعیفی دارند  1:های مواجهه یا مقابلهمهارت 

ر که برخی دیگکنند به امید اینکه به نحوی کار انجام خواهد شد و درحالیدارند. برخی از مواجهه اجتناب میشکلم

ازحد تهاجمی هستند. مربیان در مواجهه با کارکنان در خصوص عملکردشان سه حالت تهاجمی، منفعل و رفتار قاطعانه بیش

 گذارند.از خود به نمایش می

نیازها  ها احساسات،دهند آنادبانه و با طعنه انجام میآمیز، بیصورت توهینان تهاجمی کارها را بهمدیر: تهاجمی رفتار

کنند و اصرار دارند که در موضوعات موردگفتگو حرف نهایی را های خود را برای تسلط بر کارکنان خود بیان میو ایده

اره چیزی که برای کارکنان مهم است علاقه کمتری نشان دهند ها بزنند. مدیران و سرپرستان پرخاشگر تمایل دارند دربآن

 شود.که باعث کاهش تعهد و وفاداری کارکنان می

ی خود را بیان هاها و نگرانیمدیران و سرپرستان منفعل صادقانه احساسات، نیازها، ارزش: مطیع یا پذیرسلطه رفتار

تا سطح کیفیت عملکرد خود را، خودشان تعیین کنند. رفتارهایی مانند  دهندها به کارکنان خود اجازه میکنند غالباً آننمی

کنان هاست. مدیران و سرپرستان منفعل به کارهای آننشان دادن شرمندگی و تردید در سخنرانی از ویژگی صدای بسیار نرم،

ها و نقض کنند درنتیجه خواسته ها راها و نادیده گرفتن درخواستشان، آندهند تا با انکار حق مدیریتی آنخود اجازه می

 شود.وسیله کارکنان برآورده نمینیازهای خودشان به

کنند طور مستقیم و مناسب بیان میها و نظرات خود را بهها، نگرانیمدیران و سرپرستان قاطع نیازها، ارزش: قاطع رفتار 

ع ها نیازهای کارکنان خود را برای رفآن تند.پابرجا هس و بر حقوق خود بدون سوءاستفاده و یا تسلط بر کارکنان خود

 کنند.نیازهای خودشان نقض نمی

وتحلیل آن، های تولید اطلاعات، تجزیهروش این مسئولیت یک مربی عملکرد است برای اینکه :های تحلیلیمهارت

ای ا درک کند. چنین تجربههای مناسب رحلحل برای مشکلات، ارائه راهتمایز میان مشکلات، علائم و علل، شناسایی راه

 های تحلیلی پیشرفته است.و نیازمند مهارت شود؛در برخورد با مشکلات سازمان حاصل می

اطر تمایز ها را کشف کنند این به خسرعت داشته باشند و آنمربیان عملکرد باید توانایی تشخیص احساسات را به :شهود

 تواند مداخلات مناسب و بهنگام را انجام دهد.و با دریافت احساسات می های خود و دیگران بسیار مهم است؛بین برداشت

 

های مربیگری عملکردهای نقشمهارت :1جدول   

های تلخیص، مهارت فراگیر، عنوانسالان بهدرک بزرگ سالان،دانش اصول یادگیری بزرگ های آموزشی،مهارت دهندههای آموزشمهارت

 های پرسشمهارت

 شغلی مشاورهای مهارت

 

 برانگیختن برای عمل، تنظیم اهداف، تشخیص، آزمون واقعیت، همکاری،

 وتحلیل مقدماتیتجزیه بازخورد، های بین فردی(، سکوت،مهارت) کارکنان های ایجاد ارتباطمهارت

                                                           
1 - Confronting Skills 
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 های استراتژیستمهارت

 سازمانی:های توسعهمهارت

 سازیهای یکپارچهمهارت دانش تخصصی، های فنی،های مفهومی، مهارتمهارت

 های سازمانی:مهارت

های تفکر مهارت های مشارکت،مهارت های مشاوره،آگاهی سازمانی، مهارت آگاهی سیاسی، وکار،درک کسب

 های کار تیمیمهارت های مدیریت تغییر،مهارت های مدیریت پروژه،سیستمی، مهارت

های ارزیاب مهارت

 عملکرد

های مواجهه یا مقابله )رفتار تهاجمی، مهارت اجرای بازخورد عملکرد، های بازخورد،تعارض، مهارتهای حل مهارت

 های تحلیلی، شهودمهارت پذیر یا مطیع، رفتار قاطع(،رفتار سلطه

 

رو خراسان خودهای مربیگری عملکرد سرپرستان شرکت ایرانایفای نقشاین پژوهش به دنبال بررسی وضعیت  لذا در

 .هستیم

 هدف

 خراسان خودروایرانایفای نقش مربیگری عملکرد سرپرستان شرکت  بررسی وضعیت

 تحقیق سؤال

 خراسان چگونه است؟ خودروایرانوضعیت ایفای نقش مربیگری عملکرد سرپرستان شرکت 

 قیروش تحق

 کاربردی قاتتحقی دیگرعبارتبه است؛ خاص زمینه یک در کاربردی دانش توسعه کاربردی تحقیقات هدف که آنجائی از

 است کاربردی هدف حیث از پژوهش این بنابراین ؛(1355 بازرگان، و سرمد) شودمی هدایت دانش عملی کاربرد سمت به

های مربیگری نقش وضعیت ایفایتحقیق  این در .(1391 گال،) کمی است رویکردهای زیرمجموعه روش، حیث از و

 خودرو خراسان موردمطالعه قرار گرفت.عملکرد در بین استادکاران )سرپرستان( شرکت ایران

 

 آماری و حجم نمونه جامعه

در  1398در سال  که خودرو خراسانشرکت ایران کارکنان بخش تولید سالن رنگ شامل کلیه پژوهش این آماری جامعه 

در نفر  815ن خودرو خراساطورکلی در بخش تولید سالن رنگ شرکت ایرانهستند. به فعالیت به سه شیفت کاری مشغول

نفر به نسبت جامعه  243 مورگان و کرجسی جدول اساس سه شیفت کاری فعالیت دارند. حجم نمونه در این پژوهش، بر

 شد. ( تعیینEWT) های مختلفآماری بخش

 گیریروش نمونه
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ای سهمیه گیریروش نمونهبا خودرو خراسان شاغل در بخش تولید سالن رنگ شرکت ایران کارکناندر این پژوهش کلیه  

 (2شماره جدول ) ( انجام شد.EWT) های مختلفو متناسب با بخش

 هاابزار و روش گردآوری داده

مربیگری ش های نقپرسشنامه شاخص ایفای نقش مربیگری عملکرد سرپرستان ازوضعیت شناسایی  جهت پژوهش این در 

دهنده، مشاور شغلی و ارزیاب آموزش عنوان استراتژیست،که نقاط ضعف و قوت افراد را به (2002جیلی و جیلی، ) عملکرد

( تا 1) هرگزتایی لیکرت از  8به صورت طیف سؤال  40پرسش است جمعاً  10کند که هر نقش دارای عملکرد معلوم می

ری اپراتورها داده شد تا درباره وضعیت ایفای نقش مربیگ مربیگری عملکرد هاینقش هایپرسشنامه .شد استفاده (8همیشه )

 .عملکرد سرپرستان تکمیل کنند

 های مربیگری عملکرد: اطلاعات مربوط به توصیف پرسشنامه نقش2جدول 

 هامؤلفه تعریف تعداد گویه  شماره گویه ها

12-13-9-8-1 

32-33-29-28-

21 

کند که برای رهبران سازمان مربی عملکرد خدماتی را فراهم میعنوان استراتژیست به 10

و  ؛وکار شودسازد شریک راهبردی کسبکه مربی عملکرد را قادر می ارزشمند هستند؛

 بخشد.وسیله ارتقاء روابط داخلی بهبود میبه در سازمان اعتبار مربی عملکرد را

 

 استراتژیست

 

15-14-10-2-2 

35-34-30-22-

22 

ها برای انجام مناسب شغلشان را کسب ها و نگرشکه کارکنان دانش، مهارتهنگامی 10

ها و وظایف عملکردی ناتوان هستند ها در توالی فعالیتکه آناند یا هنگامینکرده

 دهنده خدمت کند.هایی برای مربیگری عملکرد است که در نقش آموزشفرصت

 

دهنآموزش

 ده

 

19-18-11-2-3 

39-38-31-22-

23 

راک تجربیات خود را با کارکنان به اشت کند تامشاور شغلی مربیان عملکرد را ترغیب می 10

 کند که در، درک و فهم و آگاهی کمک میب بصیرتافراد در کس بگذارند که به

 پیشرفت مسیر شغلی دارای ارزش خواهد بود.

 

 مشاور شغلی

 

20-12-12-5-4 

40-32-32-25-

24 

10 

 
 

ای برای بحث درباره ارتقاء نتایج عملکرد اصلی ارزیاب عملکرد فراهم کردن وسیله هدف

 کارکنان است.

ارزیاب 

 عملکرد

 04   

 پایایی و روایی 

لکرد پس از های مربیگری عمنقشاستاندارد  پرسشنامه شد. ها از روایی محتوایی استفادهمنظور تعیین روایی پرسشنامهبه

نفر از اساتید مدیریت آموزشی قرار داده شد تا نسبت به انطباق معانی با متن انگلیسی اظهارنظر کنند.  در اختیار چند ترجمه

خودرو و مشارکت کارشناس آموزش، کارشناس پژوهش و مسئول منابع انسانی نسبت به سپس با حضور در شرکت ایران

 فهم باشد اقدام شد.خودرو قابلسازی با اصطلاحاتی که برای کارکنان شرکت ایرانسازی و بومیروان
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یع پرسشنامه است که پس از توز شده منظور سنجش پایایی ابزار پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ استفادهبهدر این پژوهش 

صورت کلی و در ابعاد پژوهش بر طبق جدول زیر ها، ضریب آلفای کرونباخ بهآماری و گردآوری داده ٔ  در میان نمونه

 :پردازیممی تحقیق هایسازه برای کرونباخ آلفای بررسی به قسمت این در محاسبه گردید.

 های مربیگری عملکردپایایی پرسشنامه نقش :3جدول 

 ضریب کل تعداد گویه آلفا مقدار زیر مؤلفه

 

 

0/59 

 
 

 استراتژیست 91/. 10

 دهندهآموزش 90/. 10

 مشاور شغلی 92/. 10

 ارزیاب عملکرد 91/. 10

 40   

 .است قبولی قابل حد در (59/.های مربیگری عملکرد )نقش ابزار پایایی گویاست، 3 جدول که طورهمان

 پژوهش هایآوری دادهفرایند جمع

خراسان  خودروها ابتدا مجوزهای لازم جهت انجام پژوهش در سالن رنگ شرکت ایرانآوری دادهپژوهشگر برای جمع

خودرو و تشریح و توضیح آن و بیان اهمیت کار پرسشنامه های تحقیق با حضور در شرکت ایرانآوری دادهاخذ و برای جمع

ها گفته شد که با دقت و صداقت به گویه در بین کارکنان توضیح و به آن 40را اجرا نمود به این صورت که پرسشنامه 

، هاسشنامهپرشود و بعد از توزیع عنوان در اختیار کسی قرار داده نمیهیچحرمانه و بهها کاملاً مسؤالات پاسخ دهند و پاسخ

ها آمد محقق حضور داشت و به سؤالات و ابهامات پرسشنامه پاسخ داد و بعد از تکمیل پرسشنامهجا که سؤالی پیش می هر

 آوری شد.جمع

 هاداده وتحلیلتجزیه روش

های اخصدر سطح توصیفی از ش ها استفاده شد.وتحلیل دادهی و استنباطی جهت تجزیهدر این تحقیق از دو روش توصیف

با استفاده  های پژوهششد و در سطح آمار استنباطی داده آماری نظیر میانگین و انحراف معیار به توصیف اطلاعات پرداخته

 وتحلیل شد.تجزیه اینمونهتک  t هایآزموناز 

 هاافتهی

 است. شدهانجام هاآنی اصلی پژوهش و ابعاد هاشاخصتوصیف میانگین و انحراف معیار  8در جدول 

 ی اصلی پژوهشهاشاخصمیانگین  :0جدول 
 انحراف معیار میانگین ابعاد شاخص

ش
نق

ی
ها

ی  
گر

ربی
م

رد
لک

عم
 

 0095 3008 استراتژیست

 0095 3002 دهندهآموزش
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 0098 2098 مشاور شغلی

 0092 3012 ارزیاب عملکرد

 0093 3002 کل شاخص

 است. 3002ی مربیگری عملکرد هانقشمشخص است که میانگین شاخص  4بر اساس جدول 

 ها و ابعادبررسی نرمال بودن شاخص

که یدرصورتی اصلی نرمال هستند یا خیر. هاشاخصقبل از آزمون فرضیات پژوهش لازم است تا بررسی شود که آیا 

استفاده  یکنا پارامتری هاآزمونکه نرمال نباشند از سری یدرصورتی پارامتریک و هاآزموننرمال باشند از سری  هاشاخص

 2است که نتایج آن در جدول  شدهاستفاده 1از آزمون کولموگروف اسمیرنف هادادهکنیم. برای سنجش نرمال بودن یم

 است. شدهارائه

 و ابعاد هاشاخصبودن  نرمال :5جدول 

 معناداری آزمون K-sمقدار  ابعاد شاخص

ش
نق

ها
 ی

رد
لک

عم
ی 

گر
ربی

م
 

 0052 0089 استراتژیست

 0022 0022 دهندهآموزش

 0020 0022 مشاور شغلی

 0041 0059 ارزیاب عملکرد

 0032 0092 کل شاخص

 

و ابعاد  هاشاخصشود که تمامی یمدر ستونی که معناداری آزمون کولموگروف اسمیرنف آورده شده است، ملاحظه 

توان گفت متغیرهای پژوهش نرمال بوده و لذا برای یمبنابراین ؛ باشندیمدرصد  8داری بالاتر از یمعندارای سطح  هاآن

 پردازیم.یمها تی تست استفاده نماییم. در ادامه به ارائه این یافته ی پارامتریکهاآزمونتوانیم از یمبررسی فرضیات 

 پژوهش سوالآزمون 

 ایصورت تک نمونهها بهبررسی میانگین شاخص

راسان خ خودرویرانامربیگری عملکرد سرپرستان شرکت نقش ی هاشاخصپژوهش حاضر این است که وضعیت  سؤال

ن سؤالات در رابطه با ای هاآنو ابعاد  هاشاخصتر سعی شده است تا تمامی یقدقچگونه است؟ برای نیل به جزئیات بهتر و 

اگر  یعنی؛ یماگرفتهمورد آزمون قرار گیرد. به همین منظور مناسب بودن را مقداری بالاتر از حد وسط شاخص در نظر 

وسط این بازه است. پس اگر هر متغیری دارای میانگین  208توان گفت که مقدار یمدر نوسان باشد،  8تا  0بازه  شاخص در

                                                           
1 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
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ار باشد وضعیت مناسبی داشته و اگر نزدیک به این مقدار بود وضعیت متوسط و اگر کمتر از آن باشد بالاتر از این مقد

نتایج  2است که در جدول  شدهاستفاده 1یانمونهوضعیت نامناسب دارد. برای این موضوع از آزمون مقایسه میانگین تک 

 گردد.یمآن ارائه 

 

 

 

 ایتک نمونه صورتبهها شاخص میانگین :6جدول 

 اختلاف میانگین معناداری tمقدار  انحراف معیار میانگین شاخص و ابعاد

 0088 0000 5028 0095 3008 استراتژیست

 0082 0000 5098 0095 3002 دهندهآموزش

 0048 0000 2032 0098 2098 مشاور شغلی

 0022 0000 10022 0092 3012 ارزیاب عملکرد

 0082 0000 9025 0093 3002 مربیگری عملکرد یهانقش

دارای میانگین بالاتر از حد وسط  مربیگری عملکرد یهانقشو ابعاد  هاشاخصتمامی  مشخص است که ً 2بر اساس جدول 

 باشند.یم 208یعنی 

 ت؟خودرو خراسان چگونه اسهای مربیگری عملکرد سرپرستان شرکت ایرانوضعیت ایفای نقش

بوده و لذا  9025دارای مقدار آزمون برابر  حد وسطاز  0082و اختلاف  3002ی مربیگری دارای میانگین هانقششاخص 

 یهانقش وضعیت ایفای. شودیمی مربیگری عملکرد در حد مناسب ارزیابی هانقش ایفای محقق در رابطه با وضعیت سؤال

ژیست و دارای میانگین بالاتر و نقش استرات مربیگری عملکرد سرپرستان، به ترتیب نقش ارزیاب عملکرد و آموزش دهنده

 یطورکلبه مربیگری عملکرد سرپرستان یهانقشایفای  یتوضع .انددادهمشاور شغلی کمترین میانگین را به خود اختصاص 

 آورده شده است. 2به ترتیب در جدول 

 مربیگری عملکرد یهانقش: وضعیت 7جدول 
 اختلاف میانگین معناداری tمقدار  انحراف معیار میانگین شاخص و ابعاد

 0022 0000 10022 0092 3012 ارزیاب عملکرد

 0082 0000 5098 0095 3002 دهندهآموزش

 0088 0000 5028 0095 3008 استراتژیست

 0048 0000 2032 0098 2098 مشاور شغلی

 0082 0000 9025 0093 3002 مربیگری عملکرد یهانقش

                                                           
1 One-Sample Test 
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 سنجش رابطه درونی بین ابعاد متغیرهای اصلی پژوهش

 متغیرهای پژوهش: سنجش رابطه درونی بین ابعاد 8جدول 

 ی مربیگری عملکردهانقش ارزیاب عملکرد مشاور شغلی دهندهآموزش استراتژیست 

     1 استراتژیست

 555. دهندهآموزش
 

1    

 592. مشاور شغلی
 

.910 
 

1   

 912. 592. ارزیاب عملکرد
 

.599 
 

1  

 982. ی مربیگری عملکردهانقش
 

.924 
 

.923 
 

.924 
 

1 

 یریگجهیبحث و نت

در  هانآو کمک به  زیردستانسازمانی برای توسعه  هایزمینهدر  تواندمیمربیگری یک رفتار مدیریتی مهم است که 

ملکرد توسط مربیگری ع هاینقشایفای قرار گیرد و جهت تحقق این امر  مورداستفادهدستیابی به نتایج فردی و سازمانی 

ربیگری م هاینقشدر ایفای  دهدمینشان حاضر  پژوهشنتایج یک اولویت باشد.  تواندمیدر سازمان مدیران و سرپرستان 

، نقش ارزیاب عملکرد دارای بالاترین میانگین بوده خراسان خودروانایرتوسط سرپرستان سالن رنگ شرکت  عملکرد

نقاط قوت و ضعف  و پردازندمیکه مدیران و سرپرستان بیشتر به ارزیابی عملکرد زیردستان  شودمیاست و این نتیجه عاید 

رباره ای برای بحث دهدف اصلی ارزیاب عملکرد فراهم کردن وسیله .کنندمیزیردستان را در جهت تحقق اهداف بررسی 

رد هستند. های بهبود عملکارزیابی نقاط ضعف و قوت کارکنان و حوزه مباحثی مانندارتقاء نتایج عملکرد کارکنان است. 

نگر است و این بیا هدهندآموزشدومین نقش دارای اولویت، نقش کارکنان متمرکز هستند.  های عملیاتیها بر برنامهآن

ورت صدر این نقش مربی با کارکنان بهبرای زیردستان است.  غیررسمیرسمی و  هایآموزشو دادن اطلاعات و  دهیجهت

گذاری اطلاعات مسئول است که درنهایت رشد و توسعه کارکنان را تحت و در اشتراک کند؛معلم خصوصی رفتار می

اما مربی عملکرد در نقش استراتژیست که  ؛شودهای ضمن خدمت ارائه میصورت آموزشدهد که بهتأثیر قرار می

سازمان را برای زیردستان باید نشان دهند و در راستای آن اهداف و مقاصدی را تعریف کنند، همچنین تغییر را  اندازچشم

های یستمها سسازماناست.  قرارگرفتهدر اولویت سوم  داردو مشاوره و ...  سازمانیتوسعه هایمهارتو نیاز به  کندمیتسهیل 

 اند؛دهشهای زیادی تشکیلها و مأموریتنقش های مشاغل، سطوح،ها، واحدها، طبقهها، حوزهای هستند که از بخشپیچیده

لی، مربیان شغ مشاور .در پایان نقش مشاور شغلی مربیگری عملکرد است و ؛که هرکدام برای موفقیت سازمان مهم هستند

درک و فهم  ،که به افراد در کسب بصیرت تجربیات خود را با کارکنان به اشتراک بگذارند کند تاد را ترغیب میعملکر

 کند که در پیشرفت مسیر شغلی ارزشمند خواهد بود.و آگاهی کمک می

امروزی تلاش جهت دستیابی به کارایی و اثربخشی از اهمیت زیادی برخوردار است. در تمام سطوح  وکارکسبدر محیط 

 هایقشن، مدیران میانی و مدیران ارشد برای دستیابی به نتایج بالای فردی و سازمانی در کارکنان سازمانی، مراتبسلسله
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هر نقش را با درگیری در مربیگری با زیردستان  موردنیاز هایمهارتقرار دارند. مدیران و سرپرستان باید  فشارتحتخود 

 هاازمانسباید به نقش مربیگری عملکرد خود در  هاآن. لذا کاربرد اول برای مدیران و سرپرستان این است که کسب کنندرا 

ایفای نقش عنوان آغاز کار جهت نتایج این تحقیق به درمجموعواقف باشد و الزامات آن را درک کنند.  هاشرکتو 

سرپرست هر بخش برای زیردستان خود جهت بهبود نتایج مربیگری سالن  عنوانبهمربیگری عملکرد توسط استادکاران 

 و خودروایراناندرکاران و مدیران شرکت رود که دستشود. انتظار میخراسان محسوب می خودروایرانرنگ شرکت 

 فردی و سازمانی استفاده نمایند.ها جهت ارتقاء نتایج سالن رنگ از مجموع یافته
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