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از مورد توجه    ی کهمشارکت  یر یگمیتصم   اثراین پژوهش با هدف بررسی     
  رفتار   براست؛   ترین موضوعات معاصر مدیریت بویژه مدیریت رفتار سازمانی

جوانان  بازخورد   یجستجو و  ورزش  وزارت    ی جانیم  نقش  با  کارشناسان 
انجام شد.  روانشناخت  تیمالک از  و همبستگی  -  توصیفی پژوهش حاضری 
 تصادفیصورت  به  نفر از کارشناسان مذکور    168است.   کاربردی هدف نظر

سوالی تحقیق، در بین    19  نامهتحقیق انتخاب و پرسش  نمونهبه عنوان   ساده
افزار اس.پی.ای.ای آنها توزیع شد. برای تجزیه و تحلیل توصیفی داده ها نرم  

ساختاری به روش حداقل  متغیرها، معادلات شناسایی اثر و برای  22نسخه  
مورد استفاده    3 ینسخه اس.ال.اسمارت پی افزار  با کمک نرم مربعات جزئی 

اثر تصمیم  قرار گرفت. گیری مشارکتی بر رفتار  نتایج تحقیق نشان داد که 
مالکیت   و  بازخورد  است.  جستجوی  معنادار  و  مثبت  اثری  روانشناختی 

جستجوی   رفتار  بر  معنادار  و  مثبت  اثری  روانشناختی  مالکیت  همچنین 
نقش  آزمون سوبل  از  آمده  بدست  آماره  مقدار  به  توجه  با  داشت.  بازخورد 
میانجی متغیر مالکیت روانشناختی و اثر غیر مستقیم تصمیم گیری مشارکتی  

   د شد.بر رفتارجستجوی بازخورد تأیی

 هاي کليدي واژه 
و  ورزش  وزارت  روانشناختی،  مالکیت  بازخورد،  مشارکتی،  گیری  تصمیم 

 . کارشناسان  ، جوانان
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

The aim of this study was to investigate the effect of 

participative decision making, as one of the most 

important contemporary management issues, especially 

organizational behavior management, on the feedback 

seeking behavior of experts from the Ministry of Sports 

and Youth with the psychological ownership mediating 

role. The research method was descriptive - corolation, 

and applied in terms of purpose  .168 experts were 

randomly selected as a research sample and a 

questionnaire of the research was distributed among 

them. SPSS software version  22  was used for descriptive 

analysis of data  and Structural equations by partial least 

squares method and PLS 3 software was used to 

identifing the effect of  variables.  the results showed that 

the effect of participative decision making on feedback 

seeking behavior and psychological ownership is  a 

positive and significant effect. Psychological ownership 

also had a positive and significant effect on feedback 

seeking behavior. According to the amount of statistics 

obtained from the Sobel test, the mediating role of the 

psychological variable and the indirect effect of 

participative decision-making on feedback-seeking 

behavior was confirmed . 
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 ه مقدم

مناب و  امروزه  سازمان  هر  برای  انسانی  ترین  جامعهع  مهم   ،
در جهان رقابتی امروز یکی از    (.26سرمایه محسوب می شود )

ابزارهای مهم برای ایجاد تحول و بقای سازمان و رسیدن به  
ایجاد   (.13اهداف و رسالت های مورد نظر، نیروی انسانی است )

یک مزیت رقابتی از طریق این منبع مستلزم تفکر در عوامل 
ری و سازمانی آنها است. از جمله این تأثیرگذار بر عملکرد کا

عوامل اثر گذار می توان به ارائه بازخورد اشاره کرد. کارکنان 
بازخورد   به اطلاعات و دریافت  نیاز  درباره عملکرد کاری خود 
دارند. در این میان رهبران سازمان ها از این وضعیت آگاه بوده  

برای  ویق کارکنان  و درحال جستجوی روش هایی به منظور تش
باشند   می  بازخورد  و  (.  45)جستجوی  ها  سازمان  از  بسیاری 

شرکت های مدرن امروزی از یک سیستم رسمی و اجباری برای  
ارائه بازخورد به کارکنان خود استفاده می کنند. اطلاعات ارائه  
بندی ضعیفی   زمان  دارای  اغلب  ها   این سیستم  توسط  شده 

ایجاد   باعث  تواند  اینکه می  بدتر  و  و  است  منفل  نگرش  یک 
وابسته در بین کارکنان شود و آنها را ترغیب کند که تا قبل از  
اقدامی   گونه  هیچ  عملکرد خود  مورد  در  نظرات  نقطه  شنیدن 

( خود  5نکنند  آن  در  که  فضایی  ایجاد  به  توجه  رو  این  از   .)
بازخورد در مورد عملکرد کاری خود  دنبال کسب  به  کارکنان 
باشند، می تواند تا حدودی این نواقص را در سازمان بر طرف  
نماید؛ پدیده ای که از آن به رفتار جستجوی بازخورد یاد می 

اشود.   اطلاعات  کسب  برای  تلاش  به  بازخورد  ز  جستجوی 
 (.30) می کنددیگران درخصوص رفتار و عملکرد کاری اشاره 

رفتار جستجوی بازخورد می تواند به عنوان استفاده    به عبارتی  
آگاهانۀ از رفتار در مسیر تشخیص درستی و کفایت رفتارهای 

 (. 4یک فرد برای رسیدن به اهداف با ارزش تعریف شود )
جست  که  گرفت  نتیجه  توان  می  تعریف  این  بازخورد  از  جوی 

رفتار جستجوی بازخورد   شکل دهندۀ رفتار هدف محور است. 
افراد را قادر می سازد خود را با اهداف و انتظارات شغلی که به  

( و عملکرد کاری 35طور مداوم در حال تغییر هستند، وفق داده )
به طور کلی جستجوی بازخورد اثری    .(7خود را بهبود دهند )

ی از جمله خودآگاهی بیشتر کارمند در  مثبت بر پیامدهای کار
به هدف ) بهبود هدف گذاری، دستیابی  (،  41،  10محیط کار، 

( رضایت شغلی، و 5ایجاد کانال ارتباطی بین مدیر و کارمند )
(. باتوجه به این مزایا، تحریک و تشویق  2عملکرد کاری دارد )

،  18رفتار جستجوی بازخورد برای مدیران امری حیاتی است )
به    (.30 مایل  اغلب  مزایایی، کارکنان  علی رغم داشتن چنین 

باشند. متأسفانه   از مافوق خود نمی  بازخورد  جستجو و گرفتن 

 
1   . Chen et al 

بیشتر زیردستان از ارزیابی عملکرد و فرصت های یادگیری در 
خصوص بهبود عملکرد خود به دلیل نگرانی از اثرات بالقوه مضر 

ستجوی بازخورد به عنوان  بازخورد، طفره می روند و عمدتاً به ج 
(. در نتیجه حتی اگر برخی  25یک خطر بالقوه نگاه می کنند )

از زیر دستان نیاز به بازخورد داشته باشند و رهبران جستجوی 
اغلب تصمیم  را تشویق کنند، کارکنان  بازخورد در محیط کار 
می گیرند که به دنبال بازخورد نباشند. با این وجود، سوالی که  

به ذهن خطور می کند این است که عوامل تسهیل کننده طبیعتاً  
و تشویق کننده جستجوی بازخورد و بهره مندی از مزایای آن 

با توجه به نقش برجسته ای که رهبران و مدیران می  چیست؟  
(، تحقیقات کمی  8توانند در زندگی کاری کارکنان ایفا نمایند )

داهلینگ و    ،2015، انسل و همکاران  2015) کیان و همکاران  
که   ( در حوزه جستجوی بازخورد تلاش کرده اند2012همکاران  

بازخورد  اثر رهبری و سبک های مدیریت   بر رفتار جستجوی 
( 2007) 1همکاران (. چن و 30، 11، 2کارکنان را بررسی کنند )
رهبر مبادله  که  جستجوی    -دریافتند  با  مثبت  ارتباطی  عضو 

 2. همچنین یافته های تحقیق کیان و همکاران(7)  بازخورد دارد
در این خصوص نشان داد که سبک رهبری اصیل می  (2012)

تواند رفتار جستجوی بازخورد کارکنان را از طریق اثرگذاری بر  
باورهای کارکنان در خصوص ارزش بازخورد و هزینه جستجوی 

کیان و همکاران  همچنین نتایج تحقیق  (.  29)  آن تقویت کند
خورد  ( حاکی از اثر رهبری اخلاقی بر رفتارجستجوی باز2017)

(. اگرچه تحقیقات کمی به بررسی تئوری های  31)  کارکنان بود
حوزه رهبری و رفتار جستجوی بازخورد پرداخته اند؛ ولی نتایج  
های   سبک  که  است  این  از  حاکی  گرفته  صورت  تحقیقات 
رهبری سرپرستان و روش های مدیریتی می توانند جستجوی 

 (.29، 18بازخورد کارکنان را بهبود دهند )
ارزش درک  بیات پیشین جستجوی بازخورد نشان داده اند که  اد 

و هزینه درک  خصوص ارزش ابزاری خود بازخورد(    شده )باور در
شده )باوری که درخواست بازخورد می تواند  به نفس یا تصویر  
فرد آسیب بزند( کلیدی ترین پیش بین های رفتار جستجوی  

مکانیزم هایی در نظر می (، و آنها اغلب  4بازخورد می باشند )
ر جستجوی  گیرند که از طریق آنها عوامل فردی و زمینه ای د

(. بنابراین منطقی است که رفتار  36)بازخورد مشارکت می کنند  
چنین  درباره  آنها  های  نگرش  بوسیله  افراد  باخورد  جستجوی 
رفتاری پیش بینی  شود. از این رو عوامل شخصی یا زمینه ای 

افراد نگرش های مطلوب تری )ارزش درک  که باعث می شود
شده( و یا نگرش های نامطلوب کمتر )هزینه درک شده( نسبت  
جستجوی  رفتار  تواند  می  کنند،  ایجاد  بازخورد  جستجوی  به 

2. Qian  et al 
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( دهد  افزایش  را  گیری    (.29بازخورد  تصمیم  میان  این  در 
مدیریتی توجه محققان را    مهارتمشارکتی که به عنوان یک  

به طور مثبت  ( و  24)  خیر به خود جلب کرده استدر سال های ا
( می تواند به عنوان یکی از  22با پیامدهای کاری ارتباط دارد )

عوامل انگیزشی و پیش بین رفتار جستجوی بازخورد مورد توجه  
این   ایج تحقیقات انجام شده نشان دهندۀقرار گیرد. بررسی نت

منجر به  واقعیت است که مشارکت کارکنان در تصمیم گیری  
،  14،  6افزایش انگیزه، عملکرد شغلی، و رشد سازمانی می شود )

20 .) 
در یک تعریف ساده می توان گفت که تصمیم گیری مشارکتی  
فرآیند تصمیم  وارد  اشاره می کند که یک کارمند  به فرصتی 

(. از 44گیری شود و کنترل امور مرتبط با کار را تمرین کند )
مشارکتی، نفوذ و قدرت بین افرادی که از نظر  طریق این فرآیند  

( 44،  24سلسله مراتب سازمانی نابرابر هستند، تقسیم می شود )
و ظرفیت کارکنان در حل مشکل و افزایش تعهد در موفقیت  

( بیان  1974)  1تنن بام و کوک  (.19سازمان را افزایش می دهد )
ن اثر  کرده اند که مشارکت کارکنان درتصمیم گیری، در میزا

  گذاری کارکنان بر روی تصمیمات مرتبط با شغل تجلی می یابد 
بسیاری از محققان بر این باوراند که مشارکت کارکنان    (.34)

در تصمیم گیری، تعهد کارکنان برای تلاش در مسیر افزایش  
خصوص   این  در  دهد.  می  افزایش  را  سازمان  وری  بهره 

( ک2008ویلیامسون  مشارکت  که  کند  می  بیان  در (  ارکنان 
تصمیم گیری فرصت هایی را در اختیار کارکنان قرار می دهد 
تا مهارت ها و دانش فنی مورد نیاز برای بهره وری بالا را ارتقاء 
دهند. این امر همچنین به بهبود خلق و خوی، اعتماد به نفس  
که منجر به خلاقیت بیشتر می شود، و همچنین تعهد و رضایت  

مطالعات نشان داده است  (.  40نجامد )شغلی در محیط کار می ا 
که کارکنان به فرصت مشارکت در تصمیم گیری و شنیدن نقطه  

(. به همین 1نظرات آنها به عنوان یک پاداش نگاه می کنند )
دلیل کارکنان متعاقباً برای بهبود عملکرد خود و جبران کردن  

( کنند  می  پیدا  انگیزه  پاداش،  حقیقت  43این  در  مشارکت (. 
کارکنان در تصمیم گیری یکی از اثربخش ترین ابزارهای ایجاد 
انگیزه درکارکنان برای درک و  اجرای رفتارهای مطلوب است 

(. از آنجایی که متغیرهای فردی یا زمینه ای از طریق  37،  9)
یا   افزایش  باعث  منفی،  یا  مثبت  های  نگرش  بر  گزاری  اثر 

بازخورد می شون رفتار جستجوی  است  29د )کاهش  (، بدیهی 
فرآیند   در  کارکنان  مشارکت  آیا  که  شود  مطرح  پرسش  این 

 
1   . Tannenbaum  & Cooke 

 
 

2  .  Xiaoyan Lee et al 

تصمیم گیری می تواند زمینه ساز ایجاد نگرش های مثبت در 
کارکنان شود و آنها را به سمت رفتار جستجوی بازخورد سوق  
دهد. در پاسخ به این سوال که هدف اصلی  پژوهش حاضر  نیاز  

م شده نشان می دهد که در بیشتر  می باشد؛ مرور تحقیقات انجا
تحقیقات برای توضیح اثر متغیر های پیش بین رفتار جستجوی 

هزینه چارچوب  یک  است.    -بازخورد،  شده  گرفته  بکار  فایده 
زیاد  بازخورد  ارزش  که  کنند  درک  افراد  اگر  که  مفهوم  بدین 

 (.  2است، رفتار جستجوی بازخورد در آنها افزایش می یابد )
که حاکی از رابطه  ( 2016) 2لی و همکاران ژیوان  نتایج تحقیق

نیز   بازخورد است،  مثبت تصمیم گیری مشارکتی و جستجوی 
ان زمانی فعال تر و  کارکن     (.42این واقعیت را تأیید می کند )

جستجوی بازخورد هستند که ارزش تشخیصی  بطور مکرر در  
د تصمیم گیری مشارکتی می توان  (.  23بازخورد افزایش یابد )

نیازهای رشد انسان )از جمله خود شکوفایی، و رضایت خاطر(  
را برآورده کند، و از طریق این مکانیسم، انگیزش کارکنان در  

(  42)  ( و رفتار جستجوی بازخورد38راستای نگرش های مثبت )
بررسی فرضیه اصلی پژوهش یعنی   بر  افزایش دهد. علاوه  را 

و   مشارکتی  گیری  تصمیم  بین  رابطه  جستجوی  وجود  رفتار 
( برای بررسی مکانیسم 27بازخورد، تئوری مالکیت روانشناختی ) 

تعدیل کننده ای که شکل دهنده این ارتباط هست، استفاه شده 
 عاطفی  -شناختی سازه ای عنوان به  روانشناختی است. مالکیت

می   افراد احساس آن در که  است حالتی و است  شده توصیف
 مادی چه نظر ماهیت، )از آن از جزیی یا مالکیت هدف کنند،

 حس، این که طوری دارد؛ به تعلق ها آن  به غیرمادی(، چه و

 را هدف به معطوف و باورهای عقاید ها، اندیشه فردی، آگاهی
علی رغم نداشتن مالکیت قانونی، افراد    (.28می کند ) منعکس

ممکن است حس مالکیت روانشناختی را از طریق کسب تجارب  
( همانند تجاربی که از مشارکت 32روانشناختی خود از اموال )

 3(. ژانگ و همکاران27)  در تصمیم گیری دارند، بهبود دهند.
نشان دادند که تفویض اختیار از طریق توانمند سازی    (2017)

می  بهبود  را  بازخورد  جستجوی  رفتار  کارکنان،  روانشناختی 
( حاکی 2010)  4اراننتایج تحقیق هان و همک       (.45بخشد )

مالکیت  از   و  گیری  درتصمیم  کارکنان  مشارکت  مثبت  ارتباط 
 ند نشان داد  (2016)  5لی و کیانژیوان  (.  16روانشناختی است )

بازخورد  با جستجوی  بطور مثبت  که تصمیم گیری مشارکتی 
این ارتباط توسط مالکیت روانشناختی مبتنی بر   ارتباط دارد و 

(. بیشتر تحقیقات انجام شده در حوزه  42شغل تعدیل می شود )

3 . Zhang et al 

4 . Han et al 

5   . lee & Qian   
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بر متغیرهای جمعیت شناختی،  بازخورد، عمدتاً  رفتارجستجوی 
(.  2کز شده اند )تفاوت های فردی و متغیرهای زمینه ای متمر

تا به امروز، مطالعات اندکی )یک مورد( انجام شده است که در  
با  اینکه چگونه تصمیم گیری مشارکتی  بر درک  آن محققان 
رفتارهای جستجوی بازخورد کارکنان ارتباط دارد، متمرکز شده  

به علاوه محققان حوزه بازخورد غالباً از درک اینکه کدام  . اند
رهب های  سبک  از  می  یک  بهتر  مدیریتی  رویکردهای  یا  ری 

،  2تواند رفتار جستجوی بازخورد را بهبود بخشد، باز مانده اند )
(. بررسی پیشینه تحقیق حاکی از نبود تحقیقی در داخل کشور 4

به   باشد این موضوع  بود که  و    یاز طرف  پرداخته  دیگر کاربرد 
ای سایر کشورها و محیط هدر    تحقیقات انجام شدهمیم نتایج  عت

سازمانی که دارای بستر اجتماعی و فرهنگی متفاوت بوده، به  
باشد، چرا که به   داخل کشور خالی از اشکال نمیسازمان های 

به   مشروطای    کارگیری نتایج حاصل از پژوهش در هر جامعه
اجتماعی حاکم بر  فرهنگی و    با توجه به شرایط  آن نتایجآزمون  

امر، هر سازمان از جمله وزارت  با توجه به این  .  آن جامعه است
ورزش و جوانان به عنوان متولی اصلی برنامه ریزی و تدوین  
استراتژی های کلان ورزش کشور، بدون شک در مسیر تدوین  
چشم انداز و اتخاذ تصمیمات کلان،  نیازمند استفاده از روش  
های صحیح تصمیم گیری در فرآیند های کاری خود و استفاده 

این تصمیمات از ظرفیت تخصص اخذ  انسانی خود در  منابع  ی 
صحیح  رویکردهای  معرفی  و  شناسایی  میان  این  در  است. 
شناسایی  و  مشارکتی  گیری  تصمیم  جمله  از  گیری  تصمیم 
عوامل تسهیل کننده این رویکرد در بین مدیران و کارکنان از 
جمله رفتار جستجوی بازخورد و مالکیت روانشناختی می تواند  

مدیران س علمی به  و  رویکردهای صحیح  بکارگیری  در  تادی 
کشور   ورزش  مدیریتی  ساختار  در  متأسفانه  که  گیری  تصمیم 

 کمتر مورد توجه قرار می گیرد، کمک شایانی داشته باشد. 

بنابراین هدف تحقیق حاضر بررسی این موضوع مهم و در عین 
بین   در  شده  بررسی  کمتر  و    کارشناسانحال  ورزش  وزارت 

 جوانان است. 
 
 
 
 

 

 
 مدل مفهومی تحقیق . 1شکل

 
1. Okoroji et al 

2. Olckers & Enslin 

 روش تحقیق
 از نظر پیمایشی و نوع از همبستگی  -  توصیفی این پژوهش

تحقیق شامل کارشناسان   کاربردی هدف آماری  است. جامعه 
 1399نفر در سال    300ستادی وزارت ورزش و جوانان به تعداد  

ن ی و فرمول تعی تصادفی گیری نمونه روشبود. با استفاده از  
کوکرا نمونه  تحقیق    168ن  حجم  آماری  نمونه  عنوان  به  نفر 

از   اطمینان  برای  لازم،  های  مجوز  اخذ  از  پس  شد.  انتخاب 
نفر از کارشناسان   180کفایت حجم نمونه، ابزار تحقیق در بین 

آوری گردید. برای گردآوری پرسشنامه جمع  172توزیع و  تعداد  
پرسشداده از  تحقیق  تصمیمنامههای  مشارکتی های  گیری 

همکاران و  مالکیت2018)  1آکوروجی  و روانشناخت  (،  آلکرز  ی 
  ، 3(، و رفتار جستجوی بازخورد  ماس و همکاران 2018)  2انسلین

(، استفاده شد. پرسش نامه های تصمیم گیری مشارکتی  2003)
از   کدام  هر  روانشناختی  مالکیت  پرسشنامه   7و   و  گویه 

گویه تشکیل شده اند. لازم به ذکر   5رفتارجستجوی بازخورد از  
پنج طیف  در  استفاده  مورد  ابزارهای  های  گویه  ارزشی   است 

)کاملاً موافق(    5)کاملاً مخالف( تا  گزینه    1لیکرت از گزینه  
نامه، اطلاعات  قرار داشتند. همچنین در بخش دیگری از پرسش 

سطح  جمعیت جنسیت،  سن،  قبیل  از  کارکنان  شناختی 
کار جمع سابقه  و  شد.  تحصیلات  توصیفی  برآوری  تحلیل  ای 

مورد    22اس نسخه  .اس.پی.متغیرهای پژوهش، نرم افزار اس
 الگوسازی و سنجش همچنین به منظور  گرفت.  استفاده قرار

ساختاری به روش حداقل مربعات  متغیرها، معادلات میان روابط
 استفاده 3 ینسخه اس.ال.اسمارت پی افزار با کمک نرم جزئی

 شد. 
برای بررسی    4فورنل و لارکر:  روایی و پایای ابزارهای تحقیق

ها سه ملاک را ارائه می کنند. بررسی  ثبات درونی یا پایایی سازه
بار عاملی متغیرهای مشاهده شده به عنوان اولین ملاک، نشان  

به دست آمده برای متغیرهای    tداد که میزان بار عاملی و مقادیر  
(. دومین  1جدول  ) دار است معنی   01/0مشاهده شده در سطح  

بررسی برای  سازه  ملاک  )شاخص پایایی  مرکب  پایایی  ها، 
  7/0گیری( است که باید بیشتر از  سازگاری درونی مدل اندازه

باشد. مقادیر به دست آمده برای این شاخص نیز حاکی از پایایی 
(. میانگین واریانس استخراج  1)جدول   بودها  قابل قبول سازه

ها سومین ملاک جهت بررسی ثبات درونی سازه  (AVE) شده
است که در جدول    و مقادیر   1روایی همگرا  است.  ارائه شده 

(. با توجه  33باشد )برای این ملاک قابل قبول می  5/0بالاتر از  
پایایی قابل   از  ها  گرهای آنها و نشانسازه  1به نتایج جدول  

3. Moss et al 

4. Fornell & Larcker 

 تیلکما

 یروانشناخت

 

تصمیم گیری 

 مشارکتی

 یجستجو رفتار

 بازخورد
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لازم به ذکر است که گویه قبول برای استفاده در تحقیق بودند.  
سازه رفتار جستجوی بازخورد از    52/0با بار عاملی    19شماره  

برای   سازه  این  ترکیبی  پایایی  افزایش  بر  که  اثری  دلیل  به 

 رسیدن به حد مطلوب داشت، حذف شد.
 

 
 های تحقیق های بررسی پایایی سازهشاخص  . 1جدول 

میانگین واریانس   tارزش  بار عاملی سازه هاگویه
 استخراج شده 

پایایی  
 ترکیبی

 آلفای کرونباخ 

 83/0 87/0 50/0 78/9 68/0 گیری مشارکتی تصمیم 1

2 81/0 14/26 

3 75/0 19/21 

4 69/0 44/12 

5 58/0 94/6 

6 64/0 46/10 

7 76/0 94/16 

 92/0 94/0 69/0 45/19 75/0 یروانشناخت مالکیت 8

9 77/0 98/18 

10 86/0 42/39 

11 87/0 95/36 

12 86/0 16/36 

13 83/0 52/29 

14 84/0 72/29 

 71/0 80/0 51/0 93/5 58/0 جستجوی بازخورد رفتار  15

16 83/0 43/23 

17 54/0 93/5 

18 83/0 11/22 

19 52/0 96/41 

 

 که دارای کمترین بار عاملی در بین نشانگرهای   19از حد مطلوب بود، سوال شماره  با توجه به اینکه مقدار پایایی ترکیبی متغیر رفتار جستجوی بازخورد پایین تر
 .میزان پایایی ترکیبی این سازه به حد مطلوب رسید ، این سازه بود، حذف و پس از اجرای مجدد مدل

 

روایی تشخیصی یا واگرای قابل قبولی برخوردار باشد، جذر میانگین واریانس استخراج شده یک سازه باید بیشتر  که یک سازه از برای این 
های مورد بررسی در تحقیق حاضر  توان بیان کرد که سازه می  2(. با توجه به نتایج جدول 15) ها باشداز همبستگی آن سازه با دیگر سازه 

 باشند. از روایی تشخیصی خوبی برخوردار می
 

 های تحقیقنتایج بررسی روایی تشخیصی سازه  . 2جدول 

 3 2 1 هاسازه  

   71/0 گیری مشارکتی تصمیم 1

  71/0 57/0 جستجوی بازخورد رفتار  2

 83/0 58/0 39/0 یروانشناخت مالکیت 3
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 یافته های تحقیق 
های تحقیق در دو بخش توصیفی و استنباطی مورد تجزیه  داده

قرار گرفت. در   تحلیل  ویژگی و  توصیفی،  های جمعیت  بخش 
ارائه شده است. بر    3حلیل و  در جدول  ها تشناختی آزمودنی

، بیشتر آزمودنی های تحقیق را  3اساس اطلاعات جدول شماره  

تشکیل می دادند. همچنین  از ،  درصد  48/53کارشناسان زن با  
از آزمودنی ها دارای تحصیلات    4/44نظر تحصیلات،   درصد 
درصد(   52، و بیبشترین سابقۀ کاری )و بالاتر  کارشناسی ارشد

سال بود. از حیث متغیر    20تا    11متعلق به طبقه سابقه کاری  
درصد  از آزمودنی ها در دامنه سنی   4/44جمعیت شناختی سن  

.   سال به بالا قرار داشتند 40
 

 آزمودنی های تحقیق ویژگی های جمعیت شناختی   .3جدول 

 گروه )درصد(  ویژگی

 مرد                    زن                جنسیت 

92 48/53%  80 52/46% 

 40بالای  31 -40 20-30 سن )سال(

5 3/3 % 59 8/38% 88 9/57% 

 ارشد و بالاتر کارشناسی فوق دیپلم  دیپلم  تحصیلات

9 9/5% 19 5/12% 55 2/36% 69 4/44% 

 20بالای  11-20 1 - 10 سابقه کار )سال( 

19 5/12% 79 52% 54 5/35% 
 

بمنظور  متغیرها، مدل ساختاری  بین  روابط  بررسی  از  قبل 
گرفت.   قرار  ارزیابی  مورد  بودن  هم خطی  مسأله  بررسی  

نشان از غیر هم خطی    5تا   2/0بین   VIFسطح تحمل یا 
نتایج جدول   توجه  با  است.  ها  بین سازه  روابط  و    4بودن 

است مساله هم خطی بین   5کمتر از      VIFاینکه مقادیر  

ای پیش بین وجود ندارد و بررسی نتایج را می توان  سازه ه
 .ادامه داد

 
 
 

 

 VIF مقادیر سطح تحمل یا  . 4جدول 

 
 
 
 
 

رفتار   بر  گیری مشارکتینتایج تحقیق نشان داد که اثر تصمیم
بازخورد است.    جستجوی  معنادار  و  مثبت  یافته  اثری  دیگر 

تصمیم اثر  که  بود  این  از  حاکی  مشارکتیتحقیق  بر   گیری 
معنی آماری  لحاظ  به  روانشناختی  است.  مالکیت  همچنین دار 

روانشناختی   رفتار جستجوی  مالکیت  بر  معنادار  و  مثبت  اثری 
بمنظور بررسی معنی داری اثر غیر مستقیم متغیر  بازخورد داشت.  

مشارکتیتصمیم بازخورد  بر    گیری  جستجوی  نقش    رفتار  با 
آزمون روانشناختی؛  مالکیت  متغیر  از    میانجی  یکی  که  سوبل 

آزمون های پرکاربرد برای سنجش معناداری اثر میانجی گری  

است،   متغیر  مقدار  یک  چنانچه  گرفت.  قرار  استفاده  -Zمورد 

Value   بیشتر باشد، معنی    96/1از   بدست آمده برای این آزمون
درصد تأیید     95دار بودن اثر متغیر میانجی در سطح اطمینان  

مقدار آماره بدست آمده برای این آزمون  با توجه به    .می شود
(06/4Z-Value =  نقش میانجی متغیر مالکیت روانشناختی و ،)

رفتارجستجوی  بر  مشارکتی  گیری  تصمیم  مستقیم  غیر  اثر 
آماره تی رابطه میان    at زیردر فرمول  أیید می شود.   ت  بازخورد

میانجی  آماره تی رابطه میان متغیر    bt  متغیر مستقل و میانجی، 
 . و وابسته می باشد

بررسی شدت میانجیگری متغیر مالکیت روانشناختی  یا  برای  واریانس  شمول    VAFاز 

 3 2 1 هاسازه 

   - گیری مشارکتی تصمیم 1

  - 18/1 رفتار جستجوی بازخورد  2

 - 18/1 1 یروانشناخت مالکیت 3
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استفاده می شود که مقدار بدست آمده برای این آماره  بین 
به  یک نزدیکتر    صفر  و یک  قرار دارد. هر چه مقدار آن 

باشد، نشان از قوی تر بودن اثر متغیر میانجی است. در واقع  
را می سنجد   اثر کل  بر  اثر غیر مستقیم  نسبت  این مقدار 

بدست    29/0برابر با    VAFبا توجه به اینکه مقدار  (.  12)
 اثر از درصد 29 از بیش تقریباً که است  معنی بدان  اینآمد، 

گیری مشارکتی بر رفتارجستجوی بازخورد بطور  تصمیم کل

 مالکیت روانشناختی تبیین میانجی متغیر توسط غیر مستقیم

می شود. همچنین با توجه به مقادیر ضریب تعیین بدست  
درصد از تغییرات     16و    48آمده می توان گفت که به ترتیب  

متغیرهای  رفتار جستجوی بازخورد و مالکیت روانشناختی 
توسط متغیر تصمیم گیری مشارکتی تببین می شود    توسط 

 (. 2)شکل 

 آزمون فرضیه های تحقیق   . 5جدول 

ضریب  فرضیات تحقیق

 مسیر 

 نتیجه  t 2Rآماره 

 تأیید 48/0 20/6 40/0 گیری مشارکتی ‹  رفتارجستجوی بازخوردتصمیم

 تأیید 16/0 94/4 39/0 گیری مشارکتی ‹  مالکیت روانشناختی تصمیم

 تأیید - 12/7 42/0 مالکیت روانشناختی ‹  رفتارجستجوی بازخورد

 تأیید - 06/4 16/0 گیری مشارکتی ‹ مالکیت روانشناختی ‹ رفتارجستجوی بازخوردتصمیم

 
 مدل آزمون شده تحقیق در حالت ضرایب مسیر . 2شکل 
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 داری مدل آزمون شده تحقیق در حالت ضرایب معنی . 3شکل 

اندازه مدل  کیفیت  بررسی  شاخص برای  ساختاری،  و     گیری 
گرفته شد.   نظر  در  اعتبار حشو  و  اشتراک  اعتبار  بررسی  های 
دهندۀ   نشان  ها  شاخص  این  برای  آمده  بدست  مثبت  مقادیر 

با                          .(15کیفیت مناسب مدل آزمون شده است )

(، شاخص های  4توجه به این امر  و نتایج ارائه شده در جدول )
فوق مثبت بوده و می توان گفت که مدل آزمون شده از کیفیت  

 لازم برخوردار است.  

 

 نتایج بررسی شاخص اعتبار اشتراک و اعتبار حشو سازه های تحقیق   . 4جدول 

 آماره 
              سازه             

CV- Red CV- Com 

 34/0 - گیری مشارکتی تصمیم

 22/0 19/0 رفتار جستجوی بازخورد 

 56/0 09/0 یروانشناخت مالکیت

 

 گیریبحث و نتیجه 

ترین   توجه  مورد  از  گیری  تصمیم  فرآیند  در  مشارکت 
مدیریت   بویژه  مدیریت  معاصر  سازمانیموضوعات   رفتار 

 بر   گیری مشارکتیکه تصمیمنتایج تحقیق نشان داد   است. 
جوانان  و  ورزش  وزارت  کارکنان  بازخورد  جستجوی    رفتار 

  ژیوان   نتایج تحقیقاثری مثبت و معنادار دارد. این یافته با  
 همخوان است   2017و ژانگ و همکاران    2016لی و کیان  

رهبران  دهد که  ادبیات حوزه رهبری نشان می    . (45،  42)
ای و توجه به    شفافیت رابطه  و الگو بودن    اصیل از طریق 

آنان   از  نظرخواهی  و  کارکنان  تصمیم نیازهای  فرآیند  در 
 دستیابی برای ی خودتوانایی ها به  باور پذیری فرد  گیری

هیم ارائه شده  بررسی مفا(.  17را ارتقاء می دهد )  موفقیت به
مختلف گویای   ادبیاتسازه تصمیم گیری مشارکتی در  از  

مش که  است  واقعیت  فرآیندهای  این  در  کارکنان  ارکت 
 گیری و هدف گذاری در سطوح مختلف سازمان میتصمیم  

خود تنظیمی، کنترل،  تواند به عنوان یک کنشگر در جهت  
تعهد به سازمان، رضایت شغلی، افزایش عزت نفس و اعتماد 

   روانشناختی کارکنان عمل کند. .ازه های به نفس و دیگر س
در    مشارکت  واسطه  به  که  کارکنانی  توصیف  این  با 

فرآیندهای مهم سازمانی از جمله تصمیم گیری از جنبه های 
درک مثبت روانشناختی این مهم منتفع شده اند، در راستای  

اثر گذاری عملکرد خود در سازمان، در پی   میزان نقش و 
دریافت بازخود و کسب اطلاعات از سطوح مختلف سازمان  

ند. بنابراین اثر مثبت تصمیم گیری مشارکتی بر رفتار  می باش
انتظار   از  دور  و  منطقی  امری  کارکنان  بازخورد  جستجوی 
نیست. از نظر کاربردی بر اساس این یافته تحقیق پیشنهاد  
جمله   از  سازمان  عالی  مدیران  و  ها  سازمان  که  شود  می 
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وزارت ورزش و جوانان در بخش های مختلف می توانند از  
توسعه و بهبود شرایط و عوامل اثر گذار بر مشارکت   طریق

کارکنان در فرآیندهای تصمیم گیری از جمله افزایش بلوغ 
برای  را  خود  کارکنان  توانایی  تخصص،  و  دانش  فکری، 
مشارکت در فرآیندهای تصمیم گیری وهدف گذاری بخشی  
و سازمانی را توسعه دهند تا از پیامدهای مثبت آن از جمله 

ح همکاری،  تقویت  روحیه  افزایش  پذیری،  مسئولیت  س 
راستای   بازخورد در  رفتارجستجوی  افزایش  و  انگیزه  ایجاد 
بهبود عملکرد کاری و در نهایت  افزایش بهره وی کارکنان، 
و   گرایی  تخصص  به  توجه  با  همچنین  شوند.  مند  بهره 
افزایش پیچیدگی در سازمانی چون وزارت ورزش و جوانان،  

کار مشارکت  این  لزوم  در  گیری  تصمیم  فرآیند  در  کنان 
و  مدیریت  دانش  عام  تئوریک  مفاهیم  اساس  بر  سازمان 
خاص ساختار سازمانی برای دست یابی به اهداف سازمانی  
اجتناب   امری  بخش  اثر  سازمانی  به  سازمان  این  تبدیل  و 
ناپذیر است. همچنین وجود کانال های ارتباطی شفاف و اثر  

اند به مدیران در اخذ پیشنهادات  بخش در این سازمان می تو
و بهره مندی از مزایای    کارکنان در فرآیند تصمیم گیری  

آن چون افزایش رفتار جستجوی بازخورد  در بین کارکنان 
   کمک کند.

تصمیم اثر  که  بود  این  از  حاکی  تحقیق  یافته  گیری دیگر 
آماری معنی لحاظ  به  روانشناختی  مالکیت  بر  دار مشارکتی 

،  ( 16)  2010یافته با نتایج تحقیق هان و همکاران  است. این  
 . (24) همخوان است 2016لی و کیان ژیوان 

کارکنانی که در فرآیند تصمیم گیری سازمانی شرکت می  
کنند، فکر می کنند که آنها ارتباط نزدیکی با اهداف سازمانی  
دارند و احساس می کنند صلاحیت قابل توجهی برای اداره  

خود بدون داشتن نظارت را دارند. علاوه بر این،  کردن امور 
مشارکت به عنوان یک ابزار یا حق دموکراتیک بنیادی برای 
آنها  طریق  این  از  که  شود  می  گرفته  نظر  در  کارکنان 

  39ی کنترل داشته باشند )تاحدودی بر تصمیم گیری سازمان
در نهایت کارکنانی که حرفی در تصمیم گیری سازمانی   (.

اشند، ممکن است حسی از مالکیت روانشناختی در داشته ب
آنها توسعه یابد که به آنها حس مالکیت سازمان را القاء کند. 
این حس از مالکیت روانشناختی کارکنان را مایل خواهد کرد 

که زمان بیشتری را به سازمان و کار خود اختصاص داده و   
طریق   این  از  نهایت  در  و  کرده  تحمل  را  ها  مسئولیت 

ارآمدی سازمان افزایش می یابد. بنابراین با توجه به این  ک
یافته تحقیق می توان پیشنهاد کرد که در مسیر تعلق بخشی  
مدیران   آنها،  کاری  تعهد  افزایش  و  سازمان  به  کارکنان 

ستادی وزارت ورزش و جوانان بیش از پیش اصول و مولفه  
کار   دستور  در  را  مشارکتی  گیری  تصمیم  و  مدیریت  های 

در  ق متاسفانه  که  امری  دهند،  در   ورزشرار  بخصوص  ما 
سطوح عالی مدیریت در سالیان متمادی کمتر مورد توجه 
حس   القای  و  مهم  این  به  توجه  قطعاً  است.  گرفته  قرار 
مالکیت به کارکنان با استفاده از روش های نوین مدیریت 
ارزشمند   و حس  روحیه  مشارکتی،  گیری  تصمیم  جمله  از 

پذیری و تعلق خاطر را به کارکنان سازمان القاء   بودن و  باور
کرده که این امر خود زمینه تعهد افراد به وظایف و اهداف  
کاری سازمان و در نهایت اثربخش بود سازمان را افزایش 

 می دهد.
متغیر مالکیت روانشناختی نشان داد که    یافته های تحقیق 

رفتار جستجوی   و  مشارکتی  گیری  تصمیم  بین  ارتباط  در 
این یافته با نتایج تحقیق  بازخورد نقش تعدیل کنندگی دارد.  

. بررسی  (24)  ( همخوان است2016لی و همکاران )ژیوان  
این یافته تحقیق به لحاظ تئوریک گویای این واقعیت است  
که مالکیت روانشناختی به عنوان یک محرک برای بهبود 

تار جستجوی بازخود عمل می کند. بنابراین می توان بیان  رف
مبنای   بر  بازخورد  جستجوی  رفتار  برای  انگیزه  که  کرد 
باورهای شکل گرفته در فرد در خصوص جایگاه و اهمیت  
او برای سازمان شکل می گیرد. بر اساس تئوری مالکیت 
توان گفت زمانی که مالکیت روانشناختی  روانشناختی می 

شغل یا کار در فرد توسعه می یابد، انگیزۀ کسب در خصوص  
اطلاعات در خصوص عملکرد کاری و رفتارهای مرتبط با 
اهداف کاری در او شکل می گیرد. به عبارتی دیگر کارکنان 
خود   شغل  از  شده  ادراک  روانشناختی  مالکیت  اساس  بر 
انگیزۀ رفتار جستجوی بازخورد را پیدا می کنند. بنابراین از  

مش حس طریق  گیری،  تصمیم  فرآیند  در  کارکنان  ارکت 
مالکیت روانشناختی افراد توسعه یافته که این امر خود منجر 
به هدایت آنها در مسیر رفتارهای جستجوی بازخورد در کار 
می شود. به لحاظ کاربردی بر اساس این یافته تحقیق می  
توان گفت که سازمان ها از جمله وزارت ورزش و جوانان  

از طریق بهبود توانایی ها و دانش مدیران در   ممکن است
خصوص تصمیم گیری مشارکتی و اثراتی که این متغیر می  
تواند بر عملکرد کاری و در نهایت بهروه وری سازمان داشته  
باشد،  انگیزه رفتار جستجوی بازخورد را در کارکنان تحریک 
به   توجه  طریق  از  توان  می  میان  این  در  همچنین  کنند. 

ری دوره های آموزشی،  متغیر های اثر گذار دیگری برگزا
چون شخصیت افراد و همچنین سبک رهبری مدیران که  
خارج از کنترل سازمان است، توسعه و بهبود یابند. در نهایت  
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مدیران از طریق پرورش مالکیت روانشناختی شغل محور،  
می توانند بر تصمیم گیری مشارکتی اثر گذار باشند. فرض  

ست که عوامل فردی و موقعیتی )از جمله تصمیم بر این ا 
را   بازخورد  ارزش  روانشاختی(  مالکیت  و  مشارکتی  گیری 
دنبال  به  که  کند  می  ترغیب  را  کارکنان  و  داده  افزایش 

(. بنابراین مدیران باید به بهبود حس  2بازخورد بیشتر باشند )
رفتارهای   توسعه  برای  کارکنان  روانشناختی  مالکیت 

بازخ باشند.  جستجوی  آنها توجه کافی داشته  انجام ورد در 
تحقیق   و سازمان های ورزشی شاید این  در حوزه ورزش 

تع و  محیط  جامعیت  دیگر  در  آن  نتایج  پذیری  و میم  ها 
هاد می سازمان ها را با محدودیت مواجه سازد. بنابراین پیشن

و دیگر متغیرهای پیش بین و اثر  شود، کاربرد نتایج تحقیق 
رف بر  های گذار  محیط  دیگر  در  بازخورد  جستجوی  تار 

 سازمانی مورد آزمون و بررسی قرار گیرد.
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