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-هدف از این مطالعه بررسی تأثیر بازخورد عملکرد بر پیوندکاری با نقش میانجی توانمندسازی روان

شناختی و سرمایه اجتماعی در وزارت ورزش و جوانان بود. تحقیق حاضر از نظر هدف یک تحقیق 

باشد. جامعه آماری این پژوهش را ردی و به لحاظ راهبردی کمی و مسیر اجرا همبستگی میکارب

نفر با  269کارکنان وزارت ورزش و جوانان تشکیل داد. در این پژوهش با استفاده از جدول مورگان تعداد 

اوفلی و پیوندکاری شگیری پژوهش پرسشنامه ای انتخاب گردید. ابزار اندازهاستفاده از روش طبقه

( و پرسشنامه سرمایه اجتماعی 1995(؛ پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی اسپریتزر)2003باکر)

استفاده شد. بر اساس هدف پژوهش از روش حداقل مربعات جزئی با استفاده ( 1998ناهاپیت و گوشال)

د که بازخورد های پژوهش حاکی از آن بواستفاده شد. یافته 6/2/3نسخه  Smart PLSافزار از نرم

شناختی و سرمایه اجتماعی ارتباط علی مثبت و معنی داری توانمندسازی روانعملکرد با پیوندکاری، 

شناختی و سرمایه اجتماعی را دارد. نتایج به دست آمده از آزمون سوبل نقش میانجی توانمندسازی روان

شناختی به میزان وانمندسازی روانتVAFمورد تأئید قرار داد. هم چنین نتایج به دست آمده از آزمون 

نقش میانجی در تأثیر بازخورد عملکرد بر پیوندکاری را ایفا  3۴/0و سرمایه اجتماعی به میزان  28/0

آید این است که پیوندکاری تابعی از بازخورد عملکرد، و کنند. آنچه از نتایج پژوهش به دست میمی

ت ورزش و جوانان است. بنابراین نتیجه این که مدیران توانمندسازی و سرمایه اجتماعی کارکنان وزار

توانند با ارائه بازخورد عملکرد مؤثر به کارکنان خود به سازمان در تقویت وزارت ورزش و جوانان می

 پیوندکاری اثرگذار باشند.
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The Effect of Performance Feedback on work engagement 

with the Mediating Role of Psychological Empowerment and 

Social Capital in the Ministry of Sport and Youth Affairs 
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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the effect of performance 

feedback on work engagement with the mediating role of psychological 

empowerment and social capital in the Ministry of Sport and Youth Affairs. 

Regarding the research purpose, this research considered applied and from 

strategic point of view was quantitative and was a correlation research. The 

statistical population of this study was staff of Ministry of Sport and Youth. 

In this study, by using Morgan table, 269 subjects were selected by stratified 

method. The research instruments were the Schaufeli and Baker (2003) 

bonding questionnaire; the Spritzer Psychological Empowerment 

Questionnaire (1995) and the Nahapit&Gucal Social Capital Questionnaire 

(1998). According to the purpose of the research, partial least squares method 

was used by Smart PLS software version 6/2/3. The findings of the study 

indicated that performance feedback was positively and significantly 

correlated with bonding, psychological empowerment, and social capital. The 

results of the Sobel test confirmed the mediating role of psychological 

empowerment and social capital. Also, the results of the VAF test of 

psychological empowerment at 0/28 and social capital at 0/34 play a 

mediating role in influencing performance feedback on bonding. What is 

obtained from the results of this research is that work engagement is 

correlated with performance feedback, empowerment and social capital of the 

Ministry of Sport and Youth staff. Therefore, the results of the Ministry of 

Youth and Sports executives can be effective in enhancing bonding by 

providing effective performance feedback to their staff. 

Keywords: performance feedback, work engagement, psychological 

empowerment, social capital, Ministry of Sport and Youth. 
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 مقدمه

روزه بیش از هر زمان دیگری مدیران اعتقاد دارند، هنگامی که عملکرد سازمانی، رقابتی بودن و در  ام

های کنند. برخلاف ساختارآید، کارکنان نقش حیاتی ایفاء مینهایت موفقیت در سازمان به میان می

، جریان های مدیریتی، اصول اقتصادی، کاهش هزینهسازمانی سنتی که به طور شدیدی بر کنترل

رود که پیش قدم و دارای ابتکار عمل های نوین از کارکنان انتظار مینقدینگی تأکید دارند، در سازمان

های اخیر (. از این رو بازخورد عملکرد در طی سال1392خانی، بوده و به نرمی با دیگران کار کنند)عیسی

د پویا، مستمر، کیفی و متقابل)مدیر ای به نقد کشیده شده است که به صورت یک فرآینبه طور گسترده

ای از سیستم اصلی مدیریت منابع انسانی، کارکردی فراتر از اعطاء پاداش تأکید و کارکنان( به عنوان پاره

بر حمایت رفتار، ایجاد ارتباط بین مدیران و کارکنان و بهسازی منابع انسانی در سازمان دارد )قیتانی، 

های سازمان محسوب رد، یکی از ملزومات و وظایف اصلی مدیریت سرمایه(. بنابراین بازخورد عملک1386

(. و فرایندی است که توسط آن کارکنان سازمان در فواصل معینی و به 139۴شود)صراف و عسگری، می

طور رسمی، مورد ارزیابی قرار می گیرند. در گذشته، مدیران سنتی بازخورد عملکرد را فقط به منظور 

کنان انجام دادند، در حالی که امروز جنبه راهنمایی و ارشادی این عمل، اهمیت بیشتری کنترل کار کار

(. با توجه به این که پژوهشگران ادعا دارند، بازخورد عملکرد در پیوندکاری 2007، 1یافته است)ارجنلی

ه با کارشان رود کهای امروزی از کارکنان انتظار می(. بنابراین در سازمان2017، 2باشد)خیومؤثر می

پیوندیافته باشند، خلاق باشند و از خود ابتکار عمل نشان دهند. بدین منظور دستیابی به چنین 

ی زایی بـه اندازهها باید در محیط کار، شرایطی ایجاد کنند که منابع انگیزشی و انرژیوضعیتی، سازمان

شود که امروزه آن جا ناشی می (. اهمیت پیوند کارکنان از2008؛ 3کافی وجود داشـته باشد)هاکانن

ی انسانی، به مانند ها به نیروی کار تغییر کرده است و تمامی سطوح مدیریتی به سرمایهنگرش سازمان

ی انسانی برای (. زیرا سرمایه2010، ۴نگرند)کندی و دایمها میی مهم مدیریتی در سازمانمسئله

ی انسانی خود را سازمان باید یاد بگیرد چگونه سرمایه(. 2008، 5ها منبع ارزش است )سیرواستاواسازمان

وری آن را افزایش دهد و درنهایت چگونه آن را حفظ کند. به یقین گیری کند، بهرهتوسعه دهد، اندازه

ایجاد شرایطی که کارکنان با کارخود پیوند بیابند، یعنی با کار عجین شده و بـرای انجـام آن انگیزش و 

(. در این میان 2010ه و درنهایت تحرك و خلاقیت داشته باشند)کندی و دایم، اشتیاق شدید یافت

توانند میزان تأثیر بازخورد عملکرد بر پیوندکاری تأثیر گذارند . بنابراین  متغیرهایی وجود دارند که می
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ی بر توانمندسازی روانشناختی یکی از آن ها است.در گذشته رویکرد بسیاری از پژوهشگران رفتارسازمان

شناسی رفتارهای آنان به منظور ارائه راهکارهای مناسب برای بررسی نقاط ضعف کارکنان و آسیب 

شد. هاب مثبت رفتارکارکنان توجهی نمیها و جنبهکاهش نقاط ضعف آنها متمرکز بود و به توانمندی

های مثیت رفتاری بهگرایی و تأکید بر جنگرا؛ این رویکرد به سوی مثبتولی با ظهور روانشناسی مثبت

(. 2007، 1های توانمندسازی سرمایه روانشناختی مطرح گردید)یوسف و لوتانزتعییر جهت داد و رویکرد

توانمندسازی فرایند قدرت بخشیدن به افراد است تا حس اعتماد به نفس خود را تقویت کنند و بر 

ی درونی افراد برای تحقق اهداف هااحساس ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند که به بسیج انگیزه

ی (. توانمندسازی روانشناخی باورهای اساسی شخصی است که کارکنان درباره2010، 2شود )کومنجر می

( توانمندسازی 1988(. به نظر کانگر و کاننگو)201۴، 3نقش شان در ارتباط با سازمان خود دارند)ابنیا

( توانمندسازی روانشناختی 1990)۴د. توماس و ولتهوسروانشاختی در نیازهای انگیزشی افراد ریشه دار

ی شناختی، شامل احساس داند که شامل چهار حوزهرا در فرآیند افزایش انگیزش درون شغلی می

(. توانمندسازی 2017شود)کیم و همکاران، دار بودن، و حق انتخاب میتأثیرگذاری، شایستگی، معنی

گیری نسبت به وظایف شغلی را در افراد است که جهت روانشناختی یک عامل انگیزه بخش درونی

ای از (. که هدف از آن ارائه بهترین منابع فکری مربوط به هر زمینه2017، 5کند)انداممنعکس می

گیری و تداوم نقش (. از سوی دیگرمحققان در شکل1397عملکرد رد سازمان است)سپهوند و حسنوند، 

-(.در دهه1397زاده، اند)حسنی اجتماعی تأکید داشتهنقش سرمایه توانمندسازی روانشناختی همواره بر

ی ی اجتماعی، دربارهی پایدار با تأکید بر توسعهی سوم، به دنبال طرح موضوع توسعهی پایانی هزاره

ی سوم میز ( و با آغاز هزاره2005، 6ی اجتماعی نیز بحث و بررسی صورت گرفت )هالپرنمفهوم سرمایه

ی اجتماعی، بستر (. سرمایه2005، 7یگاه و نقش این سازه تداوم یافت)بجلسدیک و شیمتوجه به جا

شود، که در آن وری سرمایه انسانی و فیزیکی، و راهی برای نیل به موفقیت قلمداد میمناسبی برای بهره

وانی و کند)البخش می تر و لذتبخشد و زندگی سازمانی را سادهبه زندگی افراد، معنی و مفهوم می

های های سازمانی اجتماعی به ویژگیاست که سرمایه ( بیان کرده2000(. پاتنام)1393عبدالله پور، 

وری کند که هماهنگی و همکاری برای بهرهها، هنجارها و اعتماد اجتماعی اشاره میاجتماعی مانند شبکه
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واند حوادث منفی زندگی را ت(.  سرمایه اجتماعی می2015، 1کند)لیمضاعف کارکنان را تسهیل می

(. مطالعات 2006، 2کاهش دهد و هنگام تغییرات و چالش زندگی برای افراد سودمند واقع شود)هالفان

ی اجتماعی را در عملکرد کارکنان مورد مختلف تأثیر مستقیم متغیرهای سرمایه روانشناختی و سرمایه

مودند که رهبری خدمتگزار به طور مستقیم و ( گزارش ن1398اند. احمدی و زردشتیان)بررسی قرار داده

نیز به صورت غیر مستقیم و به واسطه توانمندسازی بر بهبود عملکردشغلی کارکنان تأثیر معنی داری 

های اجتماعی هم ( در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که سرمایه1397دارد. کریمی و شاهدوستی)

بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر دارد. حسنی و به صورت مستقیم و هم به صورت غیر مستقیم 

های سرمایة روانشناختی بینی ابعادتوانمندسازی روانشناختی بااستفاده ازمؤلفه( در پیش139۴همکاران)

بینی  پذیری و خوش شناختی؛امیدواری، انعطاف های سرمایه روان به این نتیجه رسید که از بین مؤلفه

( درتحقیقی 139۴مرادی وهمکاران)بینی بُعد شایستگی معلمان است.  صورت معناداری قادر به پیش به

اندکه توانمندسازی باعنوان تأثیرتوانمندسازی روانشناختی برعملکردسازمانی به این نتیجه رسیده

( به طراحی مدل جامع 1390خانی)عیسیروانشناختی اثرمثبت معنی داری برروی عملکردسازمانی دارد. 

با استفاده از رویکرد پژوهش ترکیبی پرداخت. بر اساس نتایج پژوهش آن ها منابع پیوندکاری کارکنان 

های رشد و شغلی)استقلال و آزادی عمل، حمایت اجتماعی، بازخورد، مربیگری سرپرستی، فرصت

های آیندهقدم، وظیفه شناسی( به عنوان پیشیادگیری( و منابع شخصی)خود بسندگی، شخصیت پیش

کنند. خیو هستند و این دو پیش آیند بخش زیادی ار تغییرات پیوندکاری را تبیین میپیوندکاری مطرح 

اثر متقابل  -( در مطالعه خود با عنوان تأثیر بازخورد عملکرد در پیوند کاری 2017و همکاران)

بر توانمندسازی روانشناختی به این نتیجه رسیدند که نتایج نشان داد که: بازخورد عملکرد تاثیر مثبتی 

مشارکت در کار و توانمندسازی روانی داشت. و هم چنین تأثیر بازخورد عملکرد در مورد مشارکت در کار 

با دو بعد توانمندسازی روانشناختی، معنای کار و استقلال، متاثر شد. بازخورد عملکرد در کارکنان 

یوند کاری در احساس مهم بودن و حس خودمختاری را افزایش داد که در نتیجه موجب افزایش پ

( نشان داد که سرمایه اجتماعی بر فعالیت نوآورانه و عملکرد تأثیر گذاشته 201۴)3کارکنان گردید. کاسا

گذارند. بدرکار و و ابعاد سرمایه اجتماعی هر کدام تأثیرات مختلف و ناهمسانی بر فعالیت نوآورانه می

پیوندکاری بر عمکلرد کارکنان بود به این ( در بررسی مروری که هدف از آن مطالعه اثر 201۴)۴پندیتا

آید که تعادل در زندگی کار هدایت و نتایج دست یافتند. اول این که زمانی پیوندکاری به وجود می

کند نه تنها ارتباط وجود داشته باشد. و دوم پیوندکاری با اثرات مثبتی که از عوامل مذکور دریافت می
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-ش یابد بلکه از این طریق عملکرد سازمانی هم افزایش میشود عملکرد کارکنان افزایباعث می

ای توانمندسازی روانشناختی را در ارتباط بین منابع شغلی ( نقش واسطه2013)1یابد.کوینس و همکاران

ای مؤثری در ای که بدست آمد نشان داد توانمندسازی نقش واسطهو پیوندکاری بررسی کردند. نتیجه

ختاری، به کارگیری مهارت و حمایت اجتماعی سرپرست( از چهار منبع بین سه منبعی شغلی)خود م

در سال های اخیر توجه بسیاری به کند. شغلی )حمایت اجتماعی همکاران( و حمایت اجتماعی ایفاء می

-ها شده است و در جهت افزایش توان مادی و معنوی و عملکرد کارمندان گامنیروی انسانی در سازمان

تواند این باشد که عملکرد سازمانی را بعضی منابع به . نکته قابل تأمل میته شده استهای موثری برداش

کنند که همواره مدیران و رهبران سازمانی درصدد هستند آن عنوان آخرین متغیر سازمانی از آن یاد می

وی در ارتباط با رو هر آنچه را که به نحرا به نحو مطلوب به نفع سازمان خود هدایت و اداره کنند، از این

کنند تا از این طریق موجبات پیشرفت و ترقی سازمانی و فردی آن باشد شناسایی و اهمیت سنجی می

های حاصل شود. به طور کلی امید است با پی بردن به نوع و چگونگی ارتباط بین متغیرهای فوق روزنه

مشتریان داخلی خود که همانا جدیدی در ادارات کل ورزش و جوانان حاصل آید و همواره مدیران به 

ها برآیند چرا که کارمندان هستند از زوایه دید جدیدتر نگاه کنند و درصدد ارضاء خواسته و نیازهای آن

هر محرکی در سطح سازمان برای این منظور است که کارمند یا انجام دهنده کار، با شغل و حرفه 

( بازخورد عملکرد به صورت مستقیم و 2018بر اساس مدل ارائه شده توسط خیو)خودش عجین شود.

مباحث تواند بر پیوندکاری مؤثر باشد که در این مطالعه نیز مورد بررسی قرار گرفته است. غیرمستقیم می

ترین موضوعاتی هستند که در رابطه منابع سرمایه اجتماعی، و توانمندسازی روانشناختی هرکدام از مهم

با توجه به اهمیت پیوندکاری و عملکرد سازمانی این پژوهش با ارائه مدل باید مد نظر قرار گیرد.بنابراین 

گویی به این سوال است که توانمند سازی روان شناختی و سرمایه معادلات ساختاری به دنبال پاسخ

ای در ارتباط بین بازخورد عملکرد بر پیوند کاری سازمانی ادارات کل اجتماعی  به عنوان نقش واسطه

 انان کشور چه نقشی دارد؟ورزش و جو

 

 روش شناسی پژوهش

در تحقیق حاضر از سری مطالعات توصیفی، همبستگی بوده که به لحاظ هدف از تحقیقات کاربردی 

حوزه مدیریت ورزشی است. جامعه آماری پژوهش حاضر را تمامی کارکنان وزارت ورزش و جوانان 

های مدل معادلات به مبانی نظری پژوهش نفر می باشند. با توجه 831دهند که تعداد تشکیل می

نفر نمونه را برای انجام تجزیه و  200ساختاری که با استفاده از روش حداقل مربع جزئی که حدود 

نفر را به صورت در دسترس به عنوان  250اند از این رو محقق نیز تعداد تحلیل داده مناسب دانسته

به ذکر است که در جدول تعیین حجم نمونه مورگان تعداد نمونه آماری پژوهش انتخاب کرده است. لازم 
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گیری پژوهش پرسشنامه نفر اعلام شده. ابزار اندازه 269نمونه مورد نیاز  برای جامعه مذکور نیز، 

های پیوندکاری شاوفلی و استاندارد برای متغیرهای پژوهش بود. بر همین اساس از پرسشنامه

( و پرسشنامه سرمایه اجتماعی 1995ی روانشناختی اسپریتزر)(؛ پرسشنامه توانمندساز2003باکر)

استفاده گردید. که پایایی آن با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ مورد تأئید ( 1998ناهاپیت و گوشال)

ها استفاده شده ( برای تجزیه و تحلیل دادهplsدر این پژوهش از روش حداقل مربعات جزئی)قرار گرفت. 

هاو حجم بالای نمونه آماری هایی مانند نرمال بودن توزیع دادهفرضن روش به پیشاست. چرا که ای

گردد متکی نیست. و هم چنین از این روش برای مقاصد پیش بینی و اکتشاف روابط محتمل استفاده می

های آماری همبستگی و تحلیل رگرسیون در تعیین نظر به این که روش(. 2016)هوشنگی و همکاران، 

( بنابراین پژوهشگران بر 2009، 1باشند)پاردون و همکارانبط علی بین متغیرها دارای محدودیت میروا

اند )هومن، های علی مانند تحلیل مسیر و تحلیل مدل معادلات ساختاری تأکید نمودهاستفاده از روش

تغیرهای مشاهده بندی روابط میان مهای مشابه برای صورت(. انواع گوناگونی از الگوها با هدف1387

روند. بدین صورت، آزمونی کمی را برای یک مدل نظری یابی معادلات ساختاری به کار میشده در مدل

(. مدل معادلات ساختاری، یک ساختار علی مشخص شده 200۴، 2آورد)شوماخرمفروض شده فراهم می

ای از نشانگرها یا جموعههای مشاهده ناپذیری)مکنون( است که هر یک توسط مای از سازهبین مجموعه

توان آن را از لحاظ برازش در یک جامعه مشخص شود و میگیری میهمان متغیرهای شاخص، اندازه

 انجام شده است. smart PLSو  spssافرارهای ها با نرمنمود. بدین منظور تحلیل داده

  

 های پژوهشیافته

نفر مرد بودند. هم  187پژوهش زن و فر از نمونه ن 63نتایج به دست آمده از آمار توصیفی نشان داد که 

درصد فوق  ۴/19درصد لیسانس؛  5/58درصد لیسانس به پایین؛  2/1۴چنین به لحاظ مدرك تحصیلی

نفر  165های پژوهش مجرد و نفر از نمونه 85درصد نیز دارای مدرك دکتری بودند.  9/7لیسانس و 

سال؛  16-20درصد  7/۴1سال؛ 10-15درصد  1/33سال؛  10ها کمتر از درصد از نمونه 2/6متأهل بود. 

نفر   69ها به صورت قراردادی؛ نفر از نمونه  32سال سابقه کاری داشتند.  20درصد نیز بیشتر از  2/16

نفر نیز به صورت کار معین در وزارت ورزش و جوانان مشغول  21نفر رسمی و   133به صورت پیمانی، 

 به کار بودند. 
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 عادلات ساختاری پژوهشمدل م

جهت اطمینان از برازش مدل معادلات ساختاری باید از وضعیت سازگاری درونی متغیرها را مورد بررسی 

ها، از ضریب آلفای کرونباخ و قرار داد. برای این منظور، جهت بررسی سازگاری دورنی ابزار گردآوری داده

ی مورد قبول است که ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب استفاده شده است. سازگاری دورنی زمان

( افزون بر این جهت بررسی 2005، 1به دست آیند )کامرون 8/0و  7/0پایایی مرکب، به ترتیب بیشتر از 

روایی نیز از روایی همگرا استفاده شده است. که مهم ترین شاخص آن میانگین واریانس استخراج شده 

( حد مطلوب برای اطمینان از وجود روایی  2011، 2ن)سارستدباشد. بر اساس نظر هیر و همکارامی

است. به منظور بررسی برازش مدل معادلات ساختاری نیز شاخص واریانس  5/0همگرا، حداقل میزان 

های برازش (. میزان شاخص2005تبیین شده استفاده گردید. بر اساس نظر هیر و همکارانش)کامرون، 

 ت. ( نشان داده شده اس1در جدول )
 گیری و  ساختاریهای برازش مدل اندازه. شاخص 1جدول 

 متغیر ها
 گیری)پایایی و روایی(برازش مدل های اندازه

 میانگین واریانس مستخرج پایایی مرکب آلفای کرونباخ

 890/0 960/0 938/0 سرمایه اجتماعی

 606/0 859/0 783/0 سرمایه روانشناختی

 793/0 920/0 869/0 پیوندکاری

 853/0 953/0 93۴/0 توانمندسازی روانشناختی

 

حاکی از آن است که اثر متغیرهای پیش بین بر متغیرهای وابسته به  1نتایج به دست آمده از جدول

شود. به عبارت دیگر با های پژوهش، تأیید می(. بنابراین فرضیهP≤ 05/0لحاظ آماری معنادار است )

توان گفت اثر این دو متغیر ط به پیوند کاری و سرمایه اجتماعی میمدنظر قرار دادن ضرایب تأثیر مربو

شود به این معنا که افزایش مشخصه سرمایه اجتماعی بر متغیر سرمایه روانشناختی مستقیم و برآورد می

ی روانشناختی در های سرمایهتواند منجر به افزایش مؤلفهو پیوندکاری در وزارت ورزش و جوانان می

 ردد. کارکنان گ
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 نتایج معنی داری مدل معادلات ساختاری. 2جدول 

 متغیر وابسته مسیر  متغیر مستقل
ضریب 

 تعیین

 برآورد
P. Value 

 معناداری استاندارد

 001/0 873/17 59۴/0 59۴/0 سرمایه روانشناختی ---> سرمایه اجتماعی

 001/0 738/10 518/0 518/0 سرمایه اجتماعی ---> پیوندکاری

 001/0 670/22 ۴۴7/0 755/0 سرمایه روانشناختی ---> پیوندکاری

 
 

 

 بازخورد عملکرد بر پیوندکاری از طریق سرمایه اجتماعی و توانمندسازی . مدل ساختاری اثر 1شکل

 

ها در مجموع های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری با توجه به دامنه مطلوب این شاخصشاخص

شوند، به عبارت دیگر های پژوهش حمایت میمدل مفروض تدوین شده توسط داده بیانگر این است که

 ها دلالت بر مطلوبیت مدل معادله ساختاری دارند. ها به مدل برقرار است و همگی شاخصبرازش داده
 های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری: شاخص3جدول 

 نیکوئی برازش مقادیر اشتراکی ضریب تعیین متغیر

690/0 - بازخورد عملکرد  

650/0  
6۴5/0 سرمایه اجتماعی  725/0  

551/0 پیوندکاری  60۴/0  

702/0 توانمندسازی   658/0  
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632/0 میانگین  669/0  

 

گری یک متغیر در ارتباط میان داری تأثیر میانجیهای مهم برای سنجش معنیدر نهایت یکی از آزمون

و برای تعیین شدت  دو متغیر دیگر، آزمون سوبل

استفاده شده است. آزمون سوبل ای به نام اثر غیر مستقیم متغیر میانجی از آماره

برای انجام استنباط در مورد ضریب اثر غیرمستقیم، بر همان نظریه استنباط مورد استفاده برای اثر 

 96/1ی که نتیجه آزمون سوبل بیشتر از ؛ زمان05/0مستقیم مبتنی است. با در نظر گرفتن سطح خطای 

گیرد. بر همین اساس نتیجه به دست آمده از این آزمون به ترتیب برای به دست آید مورد قبول قرار می

گردد. از دار است و نقش میانجی سرمایه اجتماعی تأئید می( معنی6۴/7( و مسیر دوم)38/6مسیر اول)

یا همان شمول واریانس استفاده شده VAFانجی از آزمون سوی دیگر برای تعیین شدت اثر متغیر می

 1شود و هرچقدر به است. شمول واریانس در حقیقت نسبت اثر غیر مستقیم بر اثر کل استفاده می

شود نزدیکتر باشد نشان از شدت بیشتر اثر متعیر میانجی دارد. با توجه به نتیجه این فرضیه مشخص می

مسیر متغیر پیش بین و ملاك را  3۴/0و توانمندسازی روانشناختی  28/0که سرمایه اجتماعی به میزان 

 دهد. تحت تأثیر قرار می

 
 گری و اثر غیر مستقیم متغیر پیش بین بر ملاک. نتایج تأثیر میانجی4جدول

 گریمیانجی Sobel VAF متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل مسیر

 تأئید 28/0 38/6 وند کاریپی سرمایه اجتماعی بازخوردعملکرد 1

 بازخوردعملکرد 2
توانمندسازی 

 روانشناحتی
 تأئید 3۴/0 6۴/7 پیوندکاری

 

 گیریبحث و نتیجه

ترین متولیان ارائه دهنده خدمات آنچه مسلم است وزارت ورزش و جوانان کشور به عنوان یکی از مهم

ارکنانی است که بیش از پیش با کار ورزشی چه به صورت قهرمانی و همگانی در سطح جامعه نیازمند ک

بازخورد عملکرد، خود پیوند یافته باشند ،تا از این طریق، بلکه عملکرد سازمانی خود را بهبود بخشند. 

فرایندی است که توسط آن کارکنان سازمان در فواصل معینی و بطور رسمی، مورد ارزیابی قرار می 

رد را فقط به منظور کنترل کار کارکنان انجام دادند، در گیرند. در گذشته، مدیران سنتی بازخورد عملک

حالی که امروز جنبه راهنمایی و ارشادی این عمل، اهمیت بیشتری یافته است. بازخورد یکی از عواملی 

است که می تواند در زمینة کاری بسیار مفید و مؤثر بوده، افراد را به بهبود و تغییر عملکرد در سازمان 

بنظران و محققان معتقدند که بازخورد عملکرد، موضوعی اصلی در تمامی تجزیه و صاحکند.  تشویق
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گیری عملکرد نباشد، مشکل است. های سازمانی است و تصور سازمانی که دارای ارزیابی و اندازهتحلیل

-گیری عملکرد موجب هوشمندی سیستم و برانگیختن افراد به منظور رفتار مطلوب میارزیابی و اندازه

دهد. نتایج به دست آمده از پژوهش د و بخش اصلی تدوین و اجرای سیاست سازمانی را تشکیل میشو

تواند بر پیوندکاری آنها تأثیرگذار نشان داد که بازخورد عملکرد توسط مدیران وزارت ورزش و جوانان می

آید ندکاری به وجود میرسد زمانی پیوبه نظر میهای... همسو و همخوانی دارد. باشد که با نتایج مطالعه

که بازخورد در زندگی کاری به صورت هدایت شده باشد در نتیجه پیوندکاری با اثرات مثبتی که از 

شود عملکرد کارکنان افزایش یابد بلکه از این طریق کند نه تنها باعث میعوامل مذکور دریافت می

ر ادبیات مدیریت، توجه زیادی به خود عملکرد سازمانی هم افزایش پیدا کند. مفهوم پیوندبه تازگی د

اند: ای که برخی آن را یکی ازداغ ترین موضوعات مدیریت دانسته و برخی گفتهجلب کرده است، به گونه

ی ها در این دهه و دهههای پیش روی سازمانپیوند دادن کارکنان با سازمان یکی از بزرگترین چالش

شود به صورتی که می ندکاری اغلب به تلاش داوطلبانه گفته(. پیو2008، 1بعدی است)ویدرمود و پورکن

ای عمل کنند که منافع سازمان افزایش یابد. برای رسیدن به این موضوع بر اساس نتایج کارکنان به گونه

این پژوهش ، باید بازخورد عملکرد از سوی مدیران انجام گیرد. از سوی دیگر در فرایند وجود این ارتباط 

توانند پیش بین و ملاك متغیرهایی مانند توانمندسازی روانشناختی و سرمایه اجتماعی میبین متغیر 

افزایش دهند. و بر اساس نتایج آزمون سوبل می تواند به  3۴/0و 28/0میزان این رابطه را به ترتیب 

وجود  پیوندکاری را، استفاده از تمام( 2009عنوان نقش میانجی ایفای نقش نمایند. برك و همکاران)

کند. در پیوندکاری، افراد در ایفای نقش، تمام ابعاد فیزیکی، های کاری تعریف میخویش،در ایفای نقش

کنند. فقدان پیوند کاری، منفک کردن خویش ،از شناختی و عاطفی خویش را به کار گرفته یا ابراز می

های کاری و عاطفی از نقش های کاری است. در فقدان پیوندکاری، افراد به طور فیزیکی، شناختینقش

( حاکی از این بود که در یک سازمان ،زمانی 201۴)2اند. نتایج مطالعه بدرکار و پندیتاخویش، رها شده

آید؛ که تعادل در زندگی کار هدایت و ارتباط وجود داشته باشد. و دوم پیوندکاری به وجود می

شود عملکرد کارکنان کند نه تنها باعث مییپیوندکاری با اثرات مثبتی که از عوامل مذکور دریافت م

یابد. نتایج به دست آمده از پژوهش حاضر افزایش یابد بلکه از این طریق عملکرد سازمانی هم افزایش می

-(، عیسی2013)  3(، کوینس و همکاران139۴(، حسنی و همکاران)201۴های کاسا) با نتایج مطالعه

به این معنی است که ابعاد بازخورد عملکرد از طریق سرمایه ( همسو و همخوان است. این 1390خانی)

های وری سرمایهی اجتماعی بستر مناسبی برای بهرهباشد. سرمایهاجتماعی بر پیوندکاری تأثیر گذار می

انسانی و فیزیکی، و راهی برای نیل به موفقیت قلمداد شده است، که آن به زندگی افراد، معنا و مفهومی 
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(. در واقع سرمایه 1383کند)الوانی و شیروانی، تر میبخشتر و لذتندگی سازمانی را سادهبخشد و زمی

ها و روابط ها، مشارکتهای معانی مشترك میان گروههای اجتماعی، سیستماجتماعی با ایجاد کنش

ی کارکنان تواند بر پیوندکارکند که این مورد میی توان افزایش کارکنان را فراهم میاجتماعی زمینه

های تأثیر گذار باشد. از سوی دیگر با پیوند دادن افراد با یکدیگر، نوعی احساس جمعی برای فهم جنبه

شود، ی افراد که توسط یک زبان مشترك حاصل میآید و درك فهم دو جانبهمختلف زندگی به وجود می

ارتقای، احساس شادکامی و  تواند برایها و دانش که میباعث تسهیل در بحث مسائل، انتقال ایده

(. در مورد 2011، 1کند)وانگرسلامتی شود؛ که این امر خود در ارتقای پیوندکاری افراد نقش ایفا می

ی مهم درونی توانمندسازی روانشناختی یک برانگیزاننده "توان گفت:توانمندسازی روانشناختی نیز می

. موضوع بعدی این است که "باشدو جوانان می است که الهام بخش رفتارکاری بهتر در کارکنان ورزش

دهند. به عبارتی دیگر این رابطه از لحاظ کارکنان توانمند، میل به کمک به سازمان خود را رشد می

گردد؛ هر سازمانی که بتواند در کارکنان خود نظری به تمایل برای تبادل اجتماعی و جبران باز می

متعدد بهبود عملکرد شغلی را از طرف کارکنان خود تجربه خواهد خشنودی را پدید آورد، لاجرم اشکال 

. این نوع توانمندسازی کارکنان به این معناست که به افراد کمک شود تا احساس اعتماد به کرد. در واقع 

نفس خود را بهبود بخشند، بر ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند و در افراد شور و شوق فعالیت ایجاد و 

های درونی آن ها را برای انجام دادن وظیفه بسیج نمایند. کارکنانی که دارای توانمندسازی  انگیزه

پذیری بیشتری دارند و در پاسخ به روانشناختی بالایی هستند در کنترل و انجام وظایف خود انعطاف

برخورد با  سازند در نتیجه درکنند و موانع را بر طرف میها وظایف جدید را شروع میمسائل و فرصت

توانند پیوند بیشتری با کار خود شود و بر این اساس میمسائل و مشگلات، انگیزش آن ها تقویت می

 داشته باشند. 
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