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چکیده

قدرت  بازخورد شغلی،  ارتباطی  مهارت های  مدل  با هدف طراحی  پژوهش حاضر 
تربیت بدنی  کارشناسان  شغلی  عملکرد  بهبود  در  دریافت کننده  عزت  و  بازخورد  منبع 
از نوع  از نوع کاربردی و  انجام شد. این پژوهش بر مبنای هدف  دانشگاه های پیام نور 
کارشناسان  آماری   جامعۀ  شد.  انجام  میدانی  شکل  به  که  بود  همبستگی  و  توصیفی 
تربیت بدنی دانشگاه های پیام نور )468 نفر( بودند که 248 نفر به روش تصادفی طبقه ای 
به عنوان نمونه انتخاب شد. ابزار گردآوری داده ها چهار پرسش نامۀ عزت نفس سازماني 
پیرس و همکاران )1989(، بازخورد شغلی آلدرز )2000(، قدرت منبع بازخورد هینکین 
پایایی  بود.   )2001( همکاران  و  فدور  شغلی  عملکرد  بهبود  و   )1989( اسچریشیم  و 
تمام پرسشنامه ها بیشتر از 75/0 بود. از آمار توصیفی برای توصیف داده ها و در بخش 
استنباطی از ضریب همبستگی پیرسون، تحلیل مسیر و روش معادلات ساختاری بهره 
گرفته شد. نتایج نشان داد که بازخورد شغلی بر بهبود عملکرد شغلی، قدرت منبع بازخورد 
و عزت دریافت کننده، تأثیر مثبت و معنا دار داشت. قدرت منبع بازخورد بر بهبود عملکرد 
معنا دار  و  مثبت  تأثیر  شغلی،  عملکرد  بهبود  بر  دریافت کننده  عزت  همچنین  و  شغلی 
بازخورد  رابطۀ  در  بازخورد  دریافت کنندۀ  عزت  و  بازخورد  منبع  قدرت  همچنین  داشت. 
شغلی و بهبود عملکرد شغلی، نقش میانجی جزئی داشت؛ بنابراین با توجه به تأثیر معنادار 
تمامی متغیرهای مربوط به مهارت های ارتباطی بر بهبود عملکرد شغلی و نیز با توجه به 
عوامل روانی )عزت نفس( و سازمانی )قدرت منبع( بازخورد شغلی، ضمن اثربخش کردن و 
افزایش احتمال پذیرش بازخورد می توان عملکرد شغلی کارشناسان تربیت بدنی دانشگاه 

را بهبود بخشید.
عزت،  بازخورد،  منبع  قدرت  شغلی،  بازخورد  ارتباطی،  مهارت های  کلیدي:  واژه هاي 

عملکرد شغلی.

Abstract 

The purpose of this study was to develop a model of job feed-
back communication skills, feedback source power and recipient dig-
nity in improving the job performance of physical education experts 
of Payame Noor universities. The present research was a field study 
which was applied in terms of aim and descriptive and correlational 
in terms of method. The statistical population included physical ed-
ucation experts of Payam-e-Noor universities (468 people) of whom 
248 people were selected by stratified random sampling. Data collec-
tion tools included four questionnaires of organizational self-esteem 
of Pierce et al. Alders (2000), the source of feedback from Hinckin 
and Scratch (1989) and job performance improvement of Fedor et al. 
(2001). The reliability of all questionnaires were estimated more than 
0.75. Descriptive statistics were used to describe the data and in the 
inferential section Pearson correlation coefficient, path analysis and 
structural equation method were used. The results showed that job 
feedback has a positive and significant effect on improving job perfor-
mance, feedback source strength and recipient dignity. The power of 
the feedback source has a positive and significant effect on improving 
job performance as well as the recipient’s dignity on improving job 
performance. The power of the source of feedback and the dignity 
of the recipient of feedback play a minor mediating role in the rela-
tionship between job feedback and job performance improvement. 
Therefore, considering the significant effect of all variables related 
to communication skills on improving job performance, considering 
the necessary psychological (self-esteem) and organizational factors 
(resource power) job feedback, while making effective and increasing 
the likelihood of accepting feedback, job performance of physical ed-
ucation experts of universities could be improved.
Keywords: Communication Skills, Job Feedback, Feedback Source 
Power, Dignity, Job Performance.
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مقدمه

سازمان ها برای حفظ حیات خود و پیشرفت در دنیای رقابتی امروز به 
بهبود مستمر عملکرد نیاز دارند. »عملکرد« به چگونگی انجام دادن وظایف 
پژوهشگران  گذشته،  دهه های  از  می شود.  گفته  آن ها  از  حاصل  نتایج  و 
دانشگاهی و مدیران بخش های اجرایی به عملکرد سازمانی علاقه مند بوده اند. 
یکی از راه هایی که در بهبود عملکرد شغلی، بقا و پیشرفت سازمان پیش 
روي مدیران قرار دارد، توانمندکردن نیروي انسانی است )روس و همکاران، 
بازوی اصلی ورزش هر کشور  2012(. همچنین سازمان  های ورزشی که 
هستند، برای بهبود عملکردشان به مدیریت و ارزیابی عملکرد نیاز دارند. 
ارزیابی عملکرد سازمان های ورزشی کشور و تعیین میزان موفقیت آن ها در 
رسیدن به اهداف ازپیش تعیین شده، یکی از دغدغه های اصلی مدیران است 
)معصومی، 2018(. این سازمان ها  برای بقا و دوام در عرصۀ رقابت جهانی 
به سازمانی استراتژی محور تبدیل شده اند؛ به نحوی که بسیاری از سازمان های 
ورزشی در کشورهای گوناگون برحسب مأموریت خود استراتژی مورد نیاز 
خود را تهیه کرده اند و با اجرای آن به موفقیت های خوبی دست  یافته اند. با 
چنین اندیشه ای سازمان های ذکرشده علاوه بر داشتن برنامۀ استراتژیک و 
چشم انداز شفاف، به دنبال حضوری موفق در عرصه های داخلی و خارجی نیز 

هستند )کشاورز و همکاران، 2015(. 
همکاران  و  نیلی  است.  عملکرد  تقویت  راه های حضور،  این  از  یکی 
)2003( معروف ترین تعریف عملکرد را بدین صورت ارائه کردند:  “فرایند 
تبیین کیفیت اثربخشی و کارایی اقدامات گذشته”. مطابق با این تعریف، 
توصیف کنندۀ  که  کارآمدی ای   -1 می شود:  تقسیم  جزء  دو  به  عملکرد 
است؛  یا محصولات  تولید خدمات  در  منابع  از  سازمان  استفادۀ  چگونگی 
یعنی رابطۀ بین ترکیب واقعی و مطلوب دروندادها برای تولید بروندادهای 
معین؛ 2- اثربخشی ای که توصیف کنندۀ  درجۀ نیل به اهداف سازمانی است. 
نیازهای  با  انطباق بروندادها  این اهداف معمولًا به صورت مناسبت )درجۀ 
مشتریان(، دردسترس بودن )جنبه هایی نظیر فراوانی، ارائه در میان گروه های 
اولویت دار، فاصلۀ فیزیکی و کیفیت درجۀ پژوهش استانداردهای مورد نیاز( 
تبیین می شوند. عملکرد سازمانی، شاخصی برای اندازه گیری میزان دستیابی 
خوب و مؤثر یک اقدام به اهداف تعیین شده تعریف می شود که می تواند 
شود.  برآورد  اهداف  به  دستیابی  در  سازمان  اثربخشی  و  کارایی  به وسیلۀ 
عملکرد سازمانی تابع عملکرد منابع انسانی و تعامل آن ها با منابع و امکانات 

و فناوری موجود در سازمان است )رهنورد، 2009(. 
امروزه سازمان های ورزشی  ای اهمیتی ویژه دارند که به دنبال جایگاه 

خاصی هستند که ورزش در ابعاد مختلف در دنیا دارد. نیروی انسانی یکی 
از منابع و امکانات این سازمان هاست که می تواند نقش مهمی در توسعه 
چنین  در  نیز  مدیران   .)2015 همکاران،  و  )وانگ1  کند  ایفا  آن  تعالی  و 
سازمان هایی می باید در  بهبود وضعیت کاری نیروی انسانی خود سعی کنند. 
از جمله اقداماتی که مدیران در این زمینه می توانند انجام دهند، افزایش 
سیستم های  پیاده سازی  و  بین فردی  تعاملات  افزایش  سازمانی،  اختیارات 

شایسته سالاری است )گوتیرس2، 2018(. 
نحوۀ تعاملات بین مدیران و نیروی انسانی در سازمان های ورزشی، 
یکی از موارد مهم در راستای ادراک نیروی انسانی از بهبود وضعیت کاری 
است. از جمله اقدامات حمایتی مدیران و رهبران سازمان که تأثیر بسزایی 
بر بهبود پیامدهای شغلی افراد دارد، بازخورد ارائه شده در محیط کار است 
)استیفنز3 و همکاران، 2018(. بدون ارزیابی و شناخت صحیح از بازخورد 
در محیط کار، برقراری تعامل بین نیروی انسانی  و مدیران مشکل است. 
بازخورد به معنی گفت وگو یا تبادل اطلاعات بین رهبران یا مدیران با نیروی 
انسانی در سازمان است )کاروکولیان4 و همکاران، 2016(. از نظر سون و 
کیم5 )2015(، استفاده از بازخورد در سازمان های ورزشی می تواند مدیران و 
کارشناسان ورزشی را به خلأهای کاری خود واقف کند و با هدایت صحیح 
به واسطۀ بازخوردها، زمینه را برای افزایش یادگیری شغلی نیروی انسانی در 
محیط کار مهیا کند. دانته6 و همکاران )2017( معتقد هستند افزایش سطح 
دسترسی نیروی انسانی به اطلاعات کاربردی شغلی می تواند باعث افزایش 
سطح مهارت و دانسته های شغلی نیروی انسانی در محیط کاری شود که 
نشان دهندۀ اثرگذاری بازخورد شغلی بر بهبود عملکرد شغلی است. همچنین 
کیم و آرهی7 )2017( نیز معتقد هستند که افزایش توجه به مکانیسم های 
بازخورد در سازمان می تواند زمینه ساز بهبود عملکرد شغلی شود و این موضوع 
نیز گواه بر این است که بازخورد می تواند نقش مؤثری در بهبود عملکرد 
داشته باشد. دانته و همکاران )2017( نیز بر این باور هستند که بازخورد 
شغلی در محیط کاری می تواند باعث بهبود عملکرد شغلی و در نتیجه باعث 
ایوا و  افزایش سطح یادگیری شغلی نیروی انسانی در محیط کاری شود 
همکاران )2019(، الیکر8 و همکاران )2019(، هنسل9 و همکاران )2020(، 
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گائو1 و همکاران )2020( و سونگ2 و همکاران )2020( نیز در پژوهش های 
خود بر اهمیت استفاده از بازخورد مناسب به منظور بهبود عملکرد شغلی در 
سازمان تأکید کرده اند؛ بنابراین توجه به استراتژی ها و راهکارهای بهبود 
عملکرد شغلی می تواند در نتیجۀ بازخورد شغلی حائز اهمیت باشد. از سوی 
دیگر، از جمله عواملی که ممکن است در زمینۀ کارایی بازخورد شغلی در 
از جمله  است. عزت نفس3  بازخوردگیرنده  باشد، عزت نفس  مفید  عملکرد 
مفاهیمی است که در چند دهۀ اخیر مدنظر بسیاری از پژوهشگران قرار 
گرفته است، اما قدمت تاریخی این موضوع در مباحثی که علما و فلاسفۀ 
طول صد  در  می خورد.  به چشم  نیز  داشته اند  گذشته  در  تربیت  و  تعلیم 
سال گذشته نیز بسیاری از پژوهشگران این نظر را پذیرفته اند که آدمی به 
عزت نفس نیاز دارد )آدلر4، 1930(. پژوهشگرانی مانند گاردنر5 و همکاران 
)2020( اظهار کردند که افراد با عزت نفس زیاد تلاش بیشتری در بهبود 
عملکرد شغلی خود نشان می دهند و تلاش بیشتری نیز در راستای پذیرش 
این زمینه پژوهش ها محدود  بااین حال در  بازخورد شغلی خواهند داشت؛ 
هستند و نقش این عامل در توسعۀ عملکرد شغلی کمتر بررسی شده است.

این  درپی  باید  همیشه  ورزشی  سازمان های  مدیران  دیگر  سوی  از 
امر مهم،  این  اولین گام برای  را بهبود بخشند.  بازخورد  باشند که چرخۀ 
درک درست منبع بازخورد6 است. منابع بازخورد در سازمان خیلی مهم اند و 
هرکدام می توانند بیانگر دیدگاهی خاص باشند. کارشناسان این سازمان ها 
معمولًا منبع بازخورد خوبی هستند. آن ها باتجربه هستند و دانش حرفه ای 
وظایف اجرایی دارند. همچنین درک و بینش خوبی به فرایندهای اجرایی 
در سازمان دارند و می توانند تصمیم بگیرند کارها چطور پیش برود )گریتی7، 
از جمله عواملی است که می تواند در حوزۀ  بازخورد  2017(. قدرت منبع 
بازخورد شغلی نقش ایفا کند. قدرت منبع بازخورد به جایگاه بازخورددهنده 
همکاران  و  لاندن8  مانند  پژوهشگرانی  دارد.  اشاره  سازمانی  ساختار  در 
)2014( معتقد هستند که هرچه بازخورددهنده از جایگاه بالاتری در سازمان 
برخوردار باشد، بازخورد او بیشتر مدنظر و پذیرش کارمندان قرار می گیرد، 
اما در طرف مقابل، ایوا9 و همکاران )2019( در پژوهش خود دریافتند که 
تنوع منبع بازخورد و بازخورد همکار به همکار می تواند زمینۀ بهبود ادراک 

کارمند از محیط سازمان شود و زمینۀ بهبود عملکرد شغلی را فراهم آورد. 
تاکنون  این است که  از  انجام شده حاکی  بر پژوهش های  مروری دقیق تر 
پژوهشی به زبان فارسی در سازمان های آموزشی و ورزشی به بررسی مدل 
مهارت های ارتباطی بازخورد شغلی در بهبود عملکرد شغلی نپرداخته است؛ 
بنابراین به منظور مشخص شدن ابعاد اصلی این عوامل و منابع، انجام دادن 

پژوهش های بیشتری در این زمینه لازم است.
بااین حال هر سازمانی براي نیل به اهداف خود به منابع مختلفی نیاز 
دارد که مهم ترین آن نیروي انسانی شاغل در آن سازمان است. مسلم است 
که امروزه قدرت رقابتی ملت ها در کیفیت سرمایۀ انسانی آن هاست )نظري 
و موسوي زاده، 2018(. عوامل متعددي بر کیفیت و کارایی نیروی انسانی 
از مواردي که بر رفتار سازمانی هر فرد  تأثیر می گذارند. یکی  در سازمان 
می تواند  کاری  محیط  در  بازخورد  است.  بازخورد  می گذارد،  تأثیر  به شدت 
ایفا  آن شغل  عملکرد  و  شناخت  مهارت ها،  بهبود سطح  در  کلیدی  نقش 
کند )آنیتی10 و همکاران، 2019 (. با توجه به اینکه بازخوردها در محیط های 
کاری باعث سردرگم نشدن نیروی انسانی در انجام دادن فعالیت های شغلی 
می شوند )داهلینگ11 و همکاران، 2015(، شناخت موانع و چالش های حوزۀ 
بازخورد باعث یافتن مهارت های گوناگون به منظور برقراری ارتباط مناسب 

در ساختار اداری می شود.
سازمان های  به خصوص  و  سازمان ها  در  موجود  اصلی  مشکل  امروزه 
مناسب  راهکارهاي  نبود  به عبارت دیگر،  و  مدیریتی  کنترل  نبود  ورزشی، 
ارزیابی  نظام  استقرار  به  بی توجهی  است.  عملکرد  بهبود  و  ارزیابی  برای 
موجب  درنهایت  که  کند  ایجاد  را  مضاعفی  مشکلات  می تواند  عملکرد 
فقدان کارایی و اثربخشی سازمان می شود )محمدی، 2017(. در این  بین 
مؤثر  شغلی  بازخورد  و  تربیت بدنی  کارشناسان  ارتباطی  مهارت های  بهبود 
به  توجه  با  است.  پیام نور  دانشگاه های  مدیران  اصلی  دغدغه های  از  یکی 
متغیرهای  اهمیت  همچنین  و  سازمانی  چالش های  و  موجود  وضعیت 
از  یکی  که  پیام نور  دانشگاه  تربیت بدنی  کارشناسان  عملکـرد  در  یادشده 
قطب های متولی ورزش دانشگاهی است و نیز تأثیر عملکرد آن بر همۀ ابعاد 
ورزشی، عملکرد مدیران ورزش و کارشناسان آن، زمینۀ دستیابی به اهداف 
تربیت بدنی و ورزش را میسر می  کند؛ بنابراین کارشناسان تربیت بدنی شاغل 
در دانشگاه های پیام نور کشور می توانند در موفق شدن یا موفق نشدن دانشگاه 
پیام نور و به تبع آن بر بهبود اوضاع ورزش دانشگاهی کشور تأثیرگذار باشند 
از  مهمی  بخش  تربیت بدنی  کارشناسان  و همکاران، 2014(.  )پورسلطانی 

10- Annette 
11- Dahling 
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ساختار اداری در دانشگاه پیام نور هستند و وظیفۀ  آن ها بهبود عملکرد شغلی 
دانشگاه  در  انسانی  منابع  مدیران  درصورتی که  است.  کاری شان  حوزۀ  در 
به  نمی توانند  کنند،  کارشناسان خود کم توجهی  بازخورد شغلی  به  پیام نور 
شغلی  بازخورد  زیرا  باشند؛  امیدوار  کارکنان  فعالیت های  انجام دادن  حسن 
ضمن نشان دادن ضعف ها و قوت های کارشناسان، به تقویت اعتمادبه نفس، 
افزایش انگیزه و میزان کارایی کارکنان نیز کمک می کند. از سوي دیگر، 
درصورتی که بازخورد مناسب به کارکنان ارائه نشود، آن ها ممکن است خود 
را با کارکنان باتجربه مقایسه کنند که این امر می تواند بر بهبود عملکرد 

شغلی آن ها تأثیر منفی بگذارد.
به کارگیری بازخوردهای مناسب در محیط کاری به عنوان ابزاری سازنده 

روش شناسی پژوهش

پژوهش حاضر از نوع توصیفی و همبستگی و بر مبنای هدف از نوع 
کاربردی بود و به شکل میدانی انجام شد. جامعۀ آماری تحقیق کارشناسان 
تربیت بدنی دانشگاه های پیام نور کشور به تعداد 468 نفر بودند که از این 
تعداد، 248 نفر به روش تصادفی طبقه ای و با توجه به طبقات سابقۀ شغلی، 
انتخاب  پژوهش  نمونۀ  به عنوان  تحصیلات،  و سطح  شغلی  رسته  جنس، 

شدند.
 ابزار پژوهش چهار پرسشنامه بود: 1- پرسشنامۀ عزت نفس سازماني 
)پیرس1 و همکاران، 1989(. این پرسش نامه دارای ده عبارت است که اعتقاد 
و باورهای کارکنان و ارزشمندی آن ها را در محیط سازمان در مقیاس لیکرت 
)1 = کاملًا مخالفم تا 5 = کاملًا موافقم( ارزیابی می کند؛ 2- پرسشنامۀ 
بازخورد شغلی )آلدرز2، 2000(. این پرسشنامه حاوی 10 سؤال است که برای 

به استفادۀ مدیران از تمام ظرفیت های موجود در سازمان، به ویژه در بخش 
منابع انسانی منجر می شود )سون و کیم، 2015(؛ بنابراین پژوهش حاضر با 
هدف طراحی مدل مهارت های ارتباطی بازخورد شغلی، قدرت منبع بازخورد 
تربیت بدنی  کارشناسان  شغلی  عملکرد  بهبود  در  دریافت کننده  عزت  و 
راستای  در  می تواند  پژوهش  این  نتایج  شد.  انجام  پیام نور  دانشگاه های 
بازخورد مناسب  به  پاسخ  ارتباطی و عملکرد شغلی در  بهبود مهارت های 
استفاده شده قرار گیرد و راهکارهایی مناسب در راستای نحوۀ ارائۀ بازخورد 
در سازمان برای اثرگذاری بیشتر ارائه کند. مدل مفهومی پژوهش حاضر که 
برگرفته از اهداف تحقیق و بر مبنای یافته های تحقیق است، در شکل 1 

ارائه شده است.

نمره گذاری پرسش نامه از طیف لیکرت شش گزینه ای استفاده  می شود )1 = 
کاملًا مخالفم، 2 = مخالفم، 3 = تاحدودی مخالفم، 4 = تاحدودی موافقم، 
5 = موافقم، 6 = کاملًا موافقم(؛ 3- پرسشنامۀ قدرت منبع بازخورد )هینکین 
و اسچریشیم3، 1989(. این پرسشنامه دارای 17 گویه و چهار مؤلفه )قدرت 
کاملًا   =  1( لیکرت  مقیاس  در  پاداش(  قدرت  و  اجبار  متخصص،  مرجع، 

مخالفم تا 5 = کاملًا موافقم( است؛
این  )فدور4 و همکاران، 2001(.  بهبود عملکرد شغلی  پرسشنامۀ   -4
پرسشنامه شامل 6 گویه و در مقیاس لیکرت )1 = کاملًا مخالفم تا 5 = 

کاملًا موافقم( است. 
برای توصیف داده های پژوهش از آمار توصیفی، برای تحلیل استنباطی 
داده ها از آزمون ضریب همبستگی پیرسون و همچنین برای تعیین روابط 
از روش معادلات ساختاری استفاده شد.  از تحلیل مسیر و  میان متغیرها 

1- Pierce 
2- Alders

3- Hinkin & Schriesheim 
4- Fedor 

شکل 1- مدل مفهومی پژوهش

Figure 1- Conceptual Model of Research
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1- SPSS 
2- AMOS 

کرونباخ α=0/79 برای بازخورد شغلی، α=0/81 برای بهبود عملکرد شغلی، 
دریافت کنندۀ  برای عزت   α=0/75 بازخورد و منبع  برای قدرت   α=0/78
برای  به دست آمده  کرونباخ  آلفای  پژوهش  این  در  آمد.  به دست  بازخورد 
در  که  پرسش نامه هاست  زیاد  پایایی  نشان دهندۀ  پرسشنامه ها  از  هریک 

جدول 1 ارائه  شده است.

در انجام دادن آزمون های ذکرشده از نرم افزارهای آماری اس پی اس اس1 و 
آموس2 استفاده شد.

به منظور سنجش پایایی ابزار تحقیق، نمونۀ اولیه شامل 30 پرسش نامه 
بود که بررسی و ضرایب اعتبار با استفاده از روش آلفای کرونباخ برای هر 
چهار متغیر تحقیق به دست آمد. پس از بررسی های انجام شده، ضریب آلفای 

يافته های پژوهش

ویژگی های جمعیت شناختی نمونه های پژوهش در جدول 2 گزارش شده است.

پارامتری استفاده شد. نتایج آزمون همبستگی در جدول 3 ارائه  شده است.با توجه به اینکه داده ها از توزیع نرمال برخوردار بودند، از روش های آماری 

جدول 1- ويژگی های پرسشنامه

Table 1- Questionnaire Features

جدول 2- ويژگی های جمعیت  شناختی نمونه های پژوهش

Table 2- Demographic Characteristics of Research Samples

آلفای کرونباختعداد سؤال هاتعداد نمونهپرسشنامه

79/.24810بازخورد شغلی
81/.2486بهبود عملکرد شغلی
78/.24817قدرت منبع بازخورد

248100/75عزت دریافت کنندۀ بازخورد

درصدفراوانیمتغیرها

جنسیت
18875/8مرد
6024/2زن

سن

176/9کمتر از 28 سال
2912751/2 تا 38 سال
3910140/7 تا 48 سال

31/2بیشتر از 48 سال

سابقۀ شغلی

4216/9کمتر از 7 سال
813554/4 تا 14
156024/2 تا 21

114/4بیشتر از 21

سطح تحصیلات

3112/5کاردانی
9538/3کارشناسی

9638/7کارشناسی ارشد
2610/5دکتری
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در مدل تحقیق ابتدا به  اندازه گیري شاخص های برازش در مدل اندازه گیری 
پرداخته شد. نتایج نشان داد بیشتر شاخص ها تأیید شدند و سه شاخص رد شدند. 
همۀ شاخص های مقتصد )                          ، RMSEA و PFNI( تأیید 
شدند. از شاخص های مطلق، AGFI رد شد. از شاخص های مقایسه ای یا 
تطبیقی، شاخص های NNFI، IFI و CFI تأیید شدند و شاخص های NFI و 
RFI رد شدند. از شروط تأیید برازش، تأیید همۀ شاخص های مقتصد و مطلق 

و سه مورد از شاخص های مقایسه ای است )کلاین، 2005(. با توجه به نتایج، 
به دلیل ردشدن یکی از شاخص های مطلق، مدل به اصلاحات و برازش مجدد 
نیاز دارد. در ادامه با اعمال اصلاحات پیشنهادی نرم افزار، شاخص های برازش 

دوباره بررسی و تأیید شدند که نتایج آن در جدول 4 ارائه  شده است.

0/05 ≤ P معناداری در سطح :*
همۀ روابط موجود بین متغیرهای پژوهش در سطح 0/05 معنا دار هستند.

و  شد  اجرا  پژوهش  متغیرهای  به  مربوط  اندازه گیری  مدل  ادامه،  در 
مشخص شد که نسبت بحرانی تمامی موارد معنا دار بود. نسبت بحرانی بین 
1/96 و 1/96- و سطح معنا داری کمتر از 0/05 باید باشد. همچنین در تمامی 
نسبت بحرانی گویه ها، مقدار نسبت بحرانی بیشتر از 2/58 بود؛ بنابراین در 
سطح 99 درصد معنا دار بود. به صورت کلی چون در همۀ گویه ها معنا دار بود، 
هیچ سؤالی حذف نشد. همچنین در حالت استاندارد تمامی بارهای عاملی 
بیشتر از 0/5 )سختگیرانه ترین حالت( قرار داشتند؛ بنابراین در حالت استاندارد 

نیز گویه ای حذف نشد.

جدول 3- ماتريس همبستگی بین متغیرهای پژوهش

Table 3- Correlation Matrix Between Research Variables

جدول 4- کنترل برازش شاخص های مهم در ارزيابي مدل بعد از اعمال اصلاحات

Table 4- Fit Control of Important Indicators in Model Evaluation After Correction

1234متغیر

1بازخورد شغلی
1*0/69بهبود عملکرد شغلی
1*0/55*0/48قدرت منبع بازخورد

1*0/36*0/48*0/65عزت دریافت کنندۀ بازخورد
3/123/353/143/09میانگین

0/710/490/620/84انحراف استاندارد

تأيید/ردحد مجازمقدار به دست آمدهنام شاخص

تأییدباید کوچک تر از 3 باشد.1/41

RMSEA0/043.تأییدباید کوچک تر از 0/08 باشد
PFNI0/78.تأییدباید بزرگ تر از 0/5 باشد
AGFI0/81.تأییدباید بزرگتراز 0/8 باشد
RFI0/90.تأییدباید بزرگ تر از 0/9 باشد
CFI0/93.تأییدباید بزرگ تر از 0/9 باشد
NFI0/91.تأییدباید بزرگ تر از 0/9 باشد
IFI0/93.تأییدباید بزرگ تر از 0/9 باشد

NNFI0/92.تأییدباید بزرگ تر از 0/9 باشد
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جدول 5- معادله اندازه گیری مدل ساختاری در حالت استاندارد و غیراستاندارد

Table 5- Structural Model Measurement Equations in Standard and Non-Standard Mode

شکل 2-  مدل ساختاري در حالت ضرايب استاندارد

Figure 2- Structural Model in the Form of Standard Coefficients

غیراستاندارداستاندارد

روابط موجود در مدل پژوهش

ن 
تخمی

غیراستاندارد

ی
ی اندازه-گیر

خطا

ت بحرانی
سب

ن

ی
مقدار معنا-دار

سیر
ب م

ضري

بازخورد شغلی بر بهبود عملکرد شغلی1/1280/10112/3250/0010/51
 بازخورد شغلی بر قدرت منبع بازخورد0/6550/0985/7910/0010/34
بازخورد شغلی بر عزت دریافت کنندۀ بازخورد0/3660/03810/4190/0010/48
قدرت منبع بازخورد بر بهبود عملکرد شغلی0/4020/0999/6310/0010/45
عزت دریافت کنندۀ بازخورد بر بهبود عملکرد شغلی0/3150/1097/0690/0010/39
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و  استاندارد  حالت  در  مسیر  از ضرایب  به دست آمده  نتایج  به  توجه  با 
معنا داری مشخص شد که همۀ روابط موجود در مدل پژوهش در سطح 
1/96 و سطح معنا داری 0/05 تأیید شدند؛ بنابراین بازخورد شغلی بر بهبود 
عملکرد شغلی تأثیر مثبت و معنا دار دارد. بازخورد شغلی بر قدرت منبع بازخورد 
تأثیر مثبت و معنا دار دارد. بازخورد شغلی بر عزت دریافت کنندۀ بازخورد تأثیر 
مثبت و معنا دار دارد. قدرت منبع بازخورد بر بهبود عملکرد شغلی تأثیر مثبت 
و معنا دار دارد. عزت دریافت کنندۀ بازخورد بر بهبود عملکرد شغلی تأثیر مثبت 
و معنا دار دارد. قدرت منبع بازخورد برای رابطۀ بازخورد شغلی و بهبود عملکرد 
شغلی، نقش میانجی جزئی دارد. همچنین عزت دریافت کنندۀ بازخورد برای 

رابطۀ بازخورد شغلی و بهبود عملکرد شغلی، نقش میانجی جزئی دارد.

بحث و نتیجه گیری

نتایج پژوهش حاضر نشان داد بازخورد شغلی بر بهبود عملکرد شغلی 
و  یافته های مطالعات سون  با  یافته  این  نتایج  دارد.  تأثیر مثبت و معنا دار 
کیم1)2015( و دانته2 و همکاران )2017( هم راستاست. بازخورد ادراک شدۀ 
محیطی این امکان را برای کارشناسان تربیت بدنی در دانشگاه های پیام نور 
مهیا می کند که به اطلاعات کاربردی در حوزۀ شغل خود که همان مسائل 
مرتبط با دوره های تربیت بدنی است، دست یابند. اگر کارشناسان تربیت بدنی 
به این اطلاعات کاربردی توجه کنند، می تواند زمینه را برای بهبود سطح 
مهارت و دانش شغلی کارشناسان تربیت بدنی مهیا کند؛ این عمل به معنی 
بهبود عملکرد شغلی است. محققانی همانند هنتریچ3 و همکاران )2017( و 
دیموتاکیس4 و همکاران )2017( نیز بیان کردند بازخورد موجود در محیط 
سازمانی می تواند زمینه را برای افزایش سطح خود کارآمدی شغلی نیروی 
انسانی ایجاد کند که این نتایج هم راستا با تحقیق حاضر است. درصورتی که 
توسعۀ بازخوردهای محیطی با تحسین، تأیید و حمایت مدیران تربیت بدنی 
دانشگاه همراه باشد، می تواند باعث افزایش خود کارآمدی شغلی در بین 
کارشناسان تربیت بدنی دانشگاه پیام نور شود. دوتونگ5 و همکاران )2017( 
نیز در تحقیق خود به اهمیت نقش بازخورد ادراک شده در محیط کاری بر 
بهبود عملکرد شغلی پی بردند. دربارۀ خروجی این فرضیه می توان گفت 
عملکرد شغلی هنگامی بهبود می یابد که کارشناسان تربیت بدنی به درک 
مناسبی از خواسته های سازمان و مدیران ورزشی خود برسند. هنگامی که 

مدیران سازمان های ورزشی بازخورد خود را به کارشناسان تعمیم می دهند، 
بهتر می توانند دربارۀ عملکرد شغلی و کیفیت آن با نیروی انسانی تعامل 
می تواند  امر  این  کنند.  رهبری  و  هدایت  را  کارشناسان  و  باشند  داشته 
زمینه ساز بهبود عملکرد شغلی کارشناسان تربیت بدنی در محیط کاری شود.

نتایج پژوهش حاضر نشان داد بازخورد شغلی بر قدرت منبع بازخورد 
بازخورددهنده  جایگاه  به  بازخورد  منبع  قدرت  دارد.  معنا دار  و  مثبت  تأثیر 
و لاندن   )2001( دونالد6  و  رن  عقیدۀ  به  دارد.  اشاره  سازمانی  ساختار  در 
سازمان  در  بالاتری  جایگاه  از  بازخورددهنده  هرچه   ،)2014( همکاران  و 
برخوردار باشد، کارمندان به بازخورد او بیشتر توجه می کنند و بازخورد وی 
بیشتر پذیرفته می شود، اما درمقابل، ایوا و همکاران )2019( در پژوهش خود 
دریافتند که تنوع منبع بازخورد و بازخورد همکار به همکار می تواند زمینۀ 
بهبود ادراک کارمند از محیط سازمان شود و زمینۀ بهبود عملکرد شغلی را 
فراهم آورد. دلیل تفاوت در نتایج را می توان به تفاوت در ساختار سازمان ها 
و سلسله مراتب شغلی سازمان ها نسبت داد. در تبیین این نتیجه می توان 
گفت که اگر بازخورد شغلی مناسب درک شدنی و کارآمد باشد، باعث بهبود 
نگرش کارشناسان تربیت بدنی دانشگاه به مدیران بازخورددهنده می شود. 
افزایش  را در دیدگاه کارشناسان  امر قدرت سازمانی مدیران ورزشی  این 
می دهد و کارشناسان تربیت بدنی تمایل دارند بازخورد ارائه شده را کاملًا به 
کار بندند. مدیران سازمان های ورزشی همیشه باید درپی این موضوع باشند 
که نگرش خود را به کارشناسان خود بهبود دهند. اولین گام برای این اصل، 
درک درست از زوایای شغلی آنان است. کارشناسان این سازمان ها عمدتاً 
افراد باتجربه هستند و درک و بینش خوبی به فرایندهای اجرایی در سازمان 
دارند و می توانند تصمیم بگیرند کارها چطور پیش رود؛ به همین دلیل نقش 
باید  مدیران ورزشی در فرایند تغییر نگرش آنان ملموس تر است؛ هرچند 
آموزش های لازم را نیز در این زمینه ببینند. در این راستا گائو و همکاران 
)2020( اظهار کردند که بازخورد مناسب و کارآمد باعث بهبود نگرش و 

وفاداری کارکنان به مدیران می شود و باعث اثربخشی بازخورد می شود.
بازخورد شغلی بر عزت دریافت کنندۀ  نتایج پژوهش حاضر نشان داد 
و  فیدور  مطالعات  نتایج  با  یافته  این  دارد.  معنا دار  و  مثبت  تأثیر  بازخورد، 
همکاران )2001( و هنسل و همکاران )2020( همسوست. حفظ حرمت و 
عزت نفس بازخوردگیرنده می تواند با رغبت بیشتر فرد برای پذیرش بازخورد 
همراه شود. از سوی دیگر، بازخورد می تواند باعث شکل گیری احساسات 
پرورش   با  توأم  بازخورد  این  هرچقدر  شود.  انسانی  نیروی  بین  در  مثبت 
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ویژگی های فردی نیروی انسانی در محیط کاری باشد، می تواند زمینه ساز 
توسعۀ حس خودکارآمدی شغلی1 کارکنان شود )دیموتاکیس و همکاران، 
 ،)2020( همکاران  و  کویکیندال3   ،)2019( همکاران  و  آکاری2   .)2017
پژوهش های  در   )2020( همکاران  و  گائو  و   )2020( همکاران  و  گاردنر4 
بهبود  برای  بیشتری  بالا تلاش  با عزت نفس  افراد  اظهار کردند که  خود 
عملکرد شغلی خود می کنند. در طرف مقابل، هنسل و همکاران )2020( 
اظهار کردند که ایجاد احساسات منفی در کارکنان )به عنوان گیرندۀ بازخورد( 
باعث کاهش پذیرش و اثربخشی بازخورد می شود؛ بااین حال نتایج مطالعات 
انجام شده در رابطه با ویژ گی های بازخورد و رفتار کارکنان نشان می دهد 
که فراهم کردن وضعیت مناسب محیط کار برای کارکنان همراه با ایجاد 
احساسات مثبت در رابطه با کار آنان به ارتقای کیفیت بازخورد ادراک شدۀ 
آنان از محیط کار منجر می شود. رن و دونالد )2001( و کیل5 و همکاران 
راستای  در  بیشتری  تلاش  بالا  عزت نفس  با  افراد  که  دریافتند   )2017(
پذیرش بازخورد شغلی از خود نشان می دهند. در این زمینه می توان اظهار 
کرد که بازخورد مناسب و کارآمد و ارائۀ بازخورد به شکل شایسته و همراه 
با احترام از سوی مدیران سازمان های ورزشی به کارشناسان تربیت بدنی 
می تواند عزت نفس شغلی آنان را افزایش دهد و زمینۀ پذیرش بازخورد و 

رضایت شغلی را در کارشناسان افزایش دهد.
نتایج پژوهش حاضر نشان داد قدرت منبع بازخورد بر بهبود عملکرد 
شغلی تأثیر مثبت و معنا دار دارد. براساس مدل دونالد و همکاران )2001(، 
بازخورد  در حوزۀ  است که می تواند  از جمله عواملی  بازخورد  منبع  قدرت 
شغلی نقش ایفا کند. قدرت منبع بازخورد به جایگاه بازخورددهنده در ساختار 
و همکاران  و لاندن   )2001( دونالد  و  رن  عقیدۀ  به  دارد.  اشاره  سازمانی 
)2014(، هرچه بازخورددهنده از جایگاه بالاتری در سازمان برخوردار باشد، 
بازخورد او بیشتر مدنظر و پذیرش کارمندان قرار می گیرد و می تواند در زمینۀ 

ارتقای عملکرد شغلی به کار رود.
بهبود  بر  بازخورد  دریافت کنندۀ  داد عزت  نشان  پژوهش حاضر  نتایج 
عملکرد شغلی تأثیر مثبت و معنا دار دارد. در این راستا، آکاری و همکاران 
)2019(، کویکیندال و همکاران )2020(، گاردنر و همکاران )2020( و گائو 
و همکاران )2020( در پژوهش های خود اظهار کردند که افراد با عزت نفس 
بالا تلاش بیشتری در بهبود عملکرد شغلی خود می کنند. افراد با عزت نفس 

تلاش اند  در  و  هستند  قائل  خود  و شخصیت  خود  برای  احترام  و  ارزش 
و  دهند  افزایش  خود  در  را  ارزشمندبودن  احساس  خود  عملکرد  بهبود  با 

خودپندارۀ خود را بهبود دهند.
نتایج پژوهش حاضر نشان داد قدرت منبع بازخورد برای رابطۀ بازخورد 
مدل  براساس  دارد.  جزئی  میانجی  نقش  شغلی،  عملکرد  بهبود  و  شغلی 
دونالد و همکاران )2001(، قدرت منبع بازخورد از جمله عواملی است که 
می تواند در حوزۀ بازخورد شغلی نقش ایفا کند. قدرت منبع بازخورد به جایگاه 
بازخورددهنده در ساختار سازمانی اشاره دارد. به عقیدۀ دونالد و همکاران 
)2001( و لاندن و همکاران )2014(، هرچه بازخورددهنده از جایگاه بالاتری 
در سازمان برخوردار باشد، بازخورد او بیشتر مدنظر و پذیرش کارمندان قرار 
می گیرد. از سویی بازخورد ادراک شدۀ محیطی همانند ابزاری هدایت کننده از 
سوی مدیران و رهبران است که زمینه را برای بهبود مهارت های ارتباطی 
شغلی مهیا می  کند )یانگ و همکاران، 2004(. از نظر سون و کیم )2015(، 
استفاده از بازخورد در محیط کاری می تواند نیروی انسانی را به خلأهای 
کاری خود آگاه کند و با هدایت مدیران به واسطۀ بازخوردهای صحیح، زمینه 
را برای افزایش یادگیری شغلی و بهبود عملکرد نیروی انسانی در محیط کار 
مهیا کند؛ بااین حال هرچه بازخورددهنده از قدرت سازمانی بیشتری برخوردار 
باشد، کارمند خود را بیش از سایر مواقع ملزم می داند تا به بازخورد عمل 
کند و آن را در عملکرد شغلی خود به کار بندد؛ این در حالی است که هرچه 
منبع بازخورد از قدرت بیشتری برخوردار باشد، میزان قدرت او برای توبیخ و 
تنبیه نیز بیشتر است و این عامل نیز می تواند کارمند را به کاربست بازخورد 

ملزم کند.
نتایج پژوهش حاضر نشان داد عزت دریافت کنندۀ بازخورد برای رابطۀ 
بازخورد شغلی و بهبود عملکرد شغلی، نقش میانجی جزئی دارد. دونالد و 
همکاران )2001( و کیل و همکاران )2017( دریافتند افراد با عزت نفس بالا 
تلاش بیشتری در راستای پذیرش بازخورد شغلی و بهبود عملکرد شغلی از 
خود نشان می دهند. به باور آلام و همکاران6 )2019(، تنظیم احساسات و 
هیجان و ادبیات مناسب در ارائۀ بازخورد می تواند زمینۀ پذیرش بازخورد را 
از سرپرست فراهم آورد. هنسل و همکاران )2020( اظهار کردند که ایجاد 
احساسات منفی در کارکنان )به عنوان گیرندۀ بازخورد( باعث کاهش پذیرش 
و اثربخشی بازخورد می شود. در این راستا می توان اظهار کرد درصورتی که 
بازخورد به صورت شخصی و به صورت شفاف و جزءبه جزء ارائه شود، فرد به 
حسن نیت بازخورددهنده پی می برد و تلاش می کند بازخوردهای ارائه شده 
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را به شکل مناسب بپذیرد و به کار بندد؛ بنابراین توجه به عزت نفس کارمند 
در ارائۀ بازخورد زمینۀ پذیرش بازخورد را افزایش می دهد و نتیجۀ آن بهبود 

عملکرد کارشناسان تربیت بدنی در محیط شغلی خواهد بود.
به طورکلی نتایج پژوهش حاضر می تواند زمینه ساز ارائۀ بازخورد مناسب 
و منطقی در سازمان های آموزشی-ورزشی و به ویژه دانشگاه های پیام نور 
کشور شود. معمولًا در ارائۀ بازخورد به اصول و ویژگی های بازخورد مؤثر 
توجه نمی شود؛ زیرا کمتر به اصول ارائۀ بازخورد شامل توجه به مسائل روانی 
)عزت نفس( و سازمانی )منبع بازخورد( توجه می شود و مدل مناسبی برای 
بنابراین لازم است مدیران ورزشی  بازخورد در نظر گرفته نمی شود؛  ارائه 
کار،  محیط  در  اثربخش  بازخورد  ارائۀ  اصول  با  مختلف  سازمان های  در 
ویژگی های روانی و سازمانی اثرگذار بر بازخورد و عملکرد شغلی آشنا شوند. 
توجه مدیران ورزشی به مهارت های ارتباطی و عوامل مؤثر بر اثربخشی 
بازخورد به ویژه عوامل روانی )عزت نفس( و سازمانی )قدرت منبع( موجب 

می شود در ارائۀ بازخورد شغلی ویژگی های بازخورد اثربخش را مدنظر قرار 
دهند و بازخورد را در قالب مناسب و صحیح ارائه کنند تا ضمن افزایش 

میزان پذیرش بازخورد، باعث افزایش عملکرد شغلی نیز شوند.
ارائۀ راهکارهای اجرايی

به مدیران سازمان های ورزشی، به خصوص مدیران تربیت بدنی دانشگاه 
پیام نور پیشنهاد می شود برای ارتقای عملکرد شغلی مدیران و کارشناسان 
تربیت بدنی آن سازمان دوره های آموزشی در این زمینه برگزار شود. همچنین 
سایر  و  بازخورد  پذیرش  شیوه های  بازخورد،  ویژگی های  بازخورد،  اهمیت 
موارد در این حوزه را آموزش دهند تا با توجه به مدل ارائه شده در این تحقیق 
و سازمانی  )عزت نفس(  روانی  و عوامل  ارتباطی  با مهارت های  ارتباط  در 
)قدرت منبع( بازخورد شغلی، ضمن اثربخش کردن و افزایش احتمال پذیرش 

بازخورد، عملکرد شغلی کارشناسان تربیت بدنی دانشگاه را بهبود بخشند.
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