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جستجو  اثر مطالعه   و    یشغل  یتخلاق  بر بازخورد    ی رفتار  ورزش  ادارات  کارکنان 
ود. ی هدف اصلی اين پژوهش بشغل  یابیکام  یانجیجوانان استان گلستان با نقش م

اين پژوهش کمی و از نوع تحقیقات پیمايشی است. کلیه کارکنان ادارات ورزش و  
نفر( جامعه آماری اين پژوهش بودند که کل جامعه به    228جوانان استان گلستان )

پرسش به  و  انتخاب شده  نمونه  و  بازخورد    یرفتار جستجو  های نامهعنوان  )ماس 
( و خلاقیت شغلی )ژو  2012همکاران،  ی )پوراث و  شغل  یابیکام(،  2003همکاران،  

ابزار پژوهش  پاسخ دادند. داده  (2001و جرج،   به دو  های گردآوری شده به وسیله 
تحلیل گرديد.  شیوه استنباطی  و  و    توصیفی  مثبت  اثر  دهنده  نشان  پژوهش  نتايج 
جستجودار  معنی )شغل  یابیکامبر    بازخورد  ی رفتار  بود  کارکنان   ،β=793/0ی 
582/22=tداد  (. ه نشان  نتايج  شغلی   بر بازخورد    ی رفتار جستجومچنین  خلاقیت 

معنی  کارکنان  و  مثبت  )اثر  دارد  يافتهβ، 196/4=t=321/0داری  پژوهش  (.  های 
ی بر خلاقیت شغلی کارکنان ادارات  شغل  یابیکامدار  نشان دهنده اثر مثبت و معنی

( بود  جوانان  و  نβ، 207/6=t=476/0ورزش  نتايج  نهايت،  در  اثر  (.  داد  رفتار  شان 
نقش  بازخورد    ی جستجو با  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  شغلی  خلاقیت  بر 
ش  میانجی معنی کامیابی  و  مثبت  )غلی  است  اساس  β، 963/5=t=403/0دار  بر   .)

می  آمده  به دست  نتیجهنتايج  چنین  که  توان  نمود  بازخورد    ی رفتار جستجوگیری 
می مکارکنان  مثبتی  پیامدهای  و    انندتواند  شغلی  برای    یشغل  یتخلاقکامیابی  را 

بازآن  برای جستجوی  کارکنان  آموزش  لذا  باشد؛  به همراه داشته  منابع  ها  از  خورد 
 شود. مختلف همچون مديران، همکاران و مشتريان پیشنهاد می

 هاي کليدي واژه 
ورزش و  ، ی شغل یابیکام ،یشغل  تی بازخورد، خلاق یجستجو ، ی شغل زشینگ

 .جوانان
 
 
 
 

Study the effect of feedback seeking behavior on job creativity 

of employees of sports and youth departments in Golestan 
province with the mediating role of job thriving was main 

purpose of this research. This research is a quantitative and 

survey research. All employees of sports and youth 
departments of Golestan province (228 people) were the 

statistical population of this study that the whole population 

was selected as a sample and answered the questionnaires of 
Feedback Seeking Behavior (Moss et al., 2003), Job Thriving 

(Purath et al., 2012) and Job Creativity (Zhou & George, 

2001). The collected data were by research tools analyzed in 
two descriptive and inferential ways. The results showed a 

positive and significant effect of feedback seeking behavior on 

employees' job thriving (β=0.793, t=22.582). The results also 
showed that feedback seeking behavior has a positive and 

significant effect on employees' job creativity (β=0.321, 
t=4.196). Findings showed a positive and significant effect of 
job thriving on job creativity of employees of sports and youth 

departments (β=0.476, t=6.207). Finally, the results showed 

that the effect of feedback seeking behavior on job creativity 
of employees of sports and youth departments with a 

mediating role of job thriving is positive and significant 

(β=0.403, t=5.963). Based on the results, it can be concluded 
that employees' feedback seeking behavior can have positive 

consequences such as job thriving and job creativity for them; 

therefore, training employees to seeking feedback from 
various sources such as managers, colleagues and customers is 

recommended. 
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   همقدم 
آوردندر   مح  يدارپا  یرقابت  يتمز  دست  کار    یطدر  و  کسب 
  ینان عدم اطم  باشد وی که دائماً در حال تغییر می امروز  يایپو

داردزبسیار   و  موضوع    به يک  يادی در آن وجود   یاتیحمهم 
)  هاسازمان   مديران  یبرا است  شده  از  34تبديل  بسیاری   .)

می  تأکید  امر  اين  بر  که  محققان  از  کنند  توجهی  قابل  بخش 
رقابتی سازمان  توان  درافزايش    یت به خلاقچنین شرايطی    ها 

بستگ اساس،    .(10)  دارد  یکارکنان  اين  خلاق  بر  کارکنان 
می   هاسازمان   ی برا  یارزشمند  یهايیدارا که  محسوب  شوند 

قابلیت از  مناسب  آناستفاده  میهای  روز  ها  موفقیت  در  تواند 
سازمان )افزون  نمايد  ايفا  مهمی  نقش  خلاق 6ها  کارکنان   .)  

کاربرد  يد جد  یهاروشهمواره   برا  ی و  مشکلات    یرا  حل 
کسبکار    یطمح همچنین  و  ارزش   يجنتا  خود  با  و  ملموس 
می ها  سازمان   یبرا )بکار  کارکنانی  22گیرند  چنین  طور  (.  به 

  ات کنند، تفکری استفاده م  يدجد  ی اطلاعات  یهایموثر از فناور
روشدارند  انهخلاق ابداع  دنبال  به  همواره  جديد ،  کاری  های 

ت از  کرده هستند،  استقبال  شغلی  مهارت  غییرات    ی هاو 
تا  گذارند  ی م  يشبه نمابرای انجام وظايف شغلی  را    یاخلاقانه 
با    محیط کار خود را که در    یزیمشکلات چالش برانگ  بتوانند 

(. در کنار حل مسائل و 17نمايند )حل    شوند،میمواجه    هاآن
خلاقانه  فرايندهای  در  کارکنان  شدن  درگیر  کاری،    مشکلات 

برا  هاآن  یازهاین  تواندیم برآورده منحصربه   یرا  بودن  فرد 
و اعتماد به نفس    یتا خود کارآمد  نمايدکمک    آنانو به    نموده
ارزش    خود دهند،  پرورش  درک  واقعی  را  را  از    و  نمايندخود 

تجرب  هاییتفعال  انجام کسبخلاقانه  بخشی  لذت   کنند  یات 
اين عوامل موجب خواه برای درگیر  آند شد تا تمايل  نکه  ها 

  .(30هايی افزايش يابد )شدن در چنین فعالیت
آن دلیل  می به  خلاقیت  بهبود  موفقیت  که  و  پويايی  به  تواند 

توانايی سازمان برای مواجه  شغلی کارکنان منجر شده و  را  ها 
دهد،   افزايش  تغییر  حال  در  دائما  و  پیچیده  شرايط  با  شدن 

گسترده انجام شحجم  تحقیقات  از  گران  پژوهش توسط  ده  ای 
توسعه   و  کننده  تسهیل  عوامل  شناسايی  بر  سازمانی  رفتار 

(. در همین رابطه، 7اند )دهنده خلاقیت کارکنان متمرکز شده
داده نشان  موجود  تحقیقات  از  برخی  تلاش نتايج  که  اند 

خود،  عملکرد  در خصوص  اطلاعاتی  گردآوری  برای  کارکنان 
شود، عاملی بازخورد ياد می  که از آن به عنوان رفتار جستجوی

می  که  آن است  کوشش  و  انگیزه  و  تواند  ابداع  برای  را  ها 
روش  مواجه  بکارگیری  هنگام  به  متنوع  و  جديد  کاری  های 

(. بر اين اساس، 14افزايش دهد )  را  های شغلیشدن با چالش
ه  ب خود را  سازد تا  یرا قادر م  کارکنانبازخورد  رفتار جستجوی  

فعا و  پويا  باشکلی  نقش  لانه  انتظارات  و  طور    یاهداف  به  که 
تغ  یوستهپ حال  سازگار    ییردر  آسانی و    نمودههستند    به 
وفق    و نیازهای شغلی  را با الزاماتخود    هایو قابلیت  هايژگیو

آن افزايش خلاقیت، نوآوری و موفقیت شغلی    یجه نت  که  دهند،
( بود  اين16خواهد  از  که(.  هستند  معتقد  محققان  برخی   رو، 

جستجوی   شغلی  عاملی  بازخورد  رفتار  تعالی  و  رشد  برای 
(. رفتار جستجوی بازخورد اصطلاحی است  11کارکنان است )

اشفورد  توسط  بار  اولین  سازمانی  1986)  ۱که  ادبیات  وارد   )
  ی اطلاعات فرايندی که از طريق آن کارکنان  گرديد و به عنوان  

فعال انجام  نحوه  مورد  م  ،یشغل  یهایتدر  با  انتظارات  رتبط 
مشيه رو  خود،   شغل و خط  مورد های ها  رفتارهای  سازمانی،  ی 

انتظار سازمان و همکاران و ارزيابی ديگران از عملکرد خود به  
می )   يفتعرآورند،  دست  است  همکاران23شده  و  انسل   .)۲  

جستجوی  2015) رفتار  که  هستند  معتقد  ايجاد بازخورد  (  با 
کند  میکارکنان کمک    به  اعتماد و توسعه ارتباطات بین فردی

و    ها دارند پی بردهاتی که مديران و همکاران از آنانتظاربه  تا  
نمايند ارزيابی  را  و    .(3)  به شکل دقیقی عملکرد خود  اشفورد 

( رفتار  2016همکاران  يک   بازخورد  یجستجو(  عنوان  به  را 
گیرند که در  در نظر می مداوم اطلاعات یررسمیتبادل غ فرايند

کارکنان به شکلی اختیاری و آزادانه از منابع مختلف  اين فرايند 
سازمانی ز  درون  و  همکاران  سرپرستان،  و  مانند  يردستان 

همچنین منابع برون سازمانی همچون مشتريان، اطلاعاتی را  
در مورد مناسب بودن يا نبودن عملکرد کلی کار خود دريافت  

)  ۳کیان.  (4)  کنندمی همکاران  که(  2018و  هستند    معتقد 
شغل  جستجوی   با  مرتبط  موجب  بازخورد  کارکنان  توسط 

در خصوص عملکرد خود   یاطلاعات ارزشمند  هاشود تا آن می
  زمینه و    ی شغلی خود را تصحیح نمايندد، خطاهانآور   به دست

سازند فراهم  را  خود  توسعه  برای  رفتار  (27)  لازم  همچنین   .
کارکنان  خلاقیت  برای  اساسی  عاملی  بازخورد  جستجوی 

میمح م  يرا زشود؛  سوب  دانش  یکارکنان  و  اطلاعات  توانند 
آورده و از به دست    رفتار جستجوی بازخورد  يقرا از طر  یمهم
خلاق  ءارتقا  یبرا  هاآن عملکرد  پرورش  استفاده    انهو  خود 

( در اين خصوص بیان  2021و همکاران )  ٤سونگ   .(5نمانید )
خارج    ات رتفک  نیازمند  کنند که توسعه خلاقیت در کارکنانمی

چارچوب شیوه  مسائل  يفبازتعر،  از  به  کاری  مشکلات  ای و 
کاوش    جديد اقداماتروش و  و  متفاوتی بد  ها  و  که    يع  است 

 
1. Ashford 

2. Anseel 

3. Qian 

4. Sung 
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از رو   . گیرندی فاصله مو تکراری    ، متداولموجود  هایيه اساساً 
کارکنان اساس،  اين  موانع    یبرا  بر  از   هایيتمحدود  يا فرار 

که لازمه خلاقیت    خود  و شناختی  یفکر  يندهایموجود در فرآ
نوآوری هستند بخش  دارند که    یازن  یمتنوع  هایيدگاه، به دو 

آن  از  مانند  ها  مهمی  متعدد  منابع  و    همکاران مديران،  توسط 
می فراهم  مشتريان  و  حتی  دانش  به  کارکنان  دسترسی  شود. 

چنین   متنوعاطلاعات  شدن   یمنابع  غنی  به  منابع    منجر 
شدهآن  یشناخت ارائه    توانايیو    ها  برای  را   هایيدهاکارکنان 

می  ناهمگون افزايش  جديد  همکاران   1گانگ   .(33)  دهدو  و 
بازخورد موجب 2019) رفتار جستجوی  معتقد هستند که  نیز   )

جمعمی با  کارکنان  تا  مختلف،  شود  منابع  از  اطلاعاتی  آوری 
سازمان  یعملکرد  یاستانداردها الزامات  اساس  بر  را    ی خود 

نمايند امرک  تعیین  اين  اطم  ه  اشتباهات ابهام  ،ینانعدم  و  ات 
آن کاهش    هاشغلی  جستجوی را  رفتار  همچنین  داد.  خواهد 

های جديدی منجر  تواند به کسب دانش و مهارتبازخورد می
آن  توانايی  و  ايدهشده  خلق  برای  را  کاربردی  ها  و  نو  های 

 .(15) افزايش دهد
انگیزشی  از سوی ديگر، بازخورد محرکی  است که    جستجوی 

با   ارتباط  مانند  نیازهايی  شدن  برآورده  به  همزمان  شکل  به 
می کمک  شغلی  استقلال  و  شايستگی  احساس  کند  ديگران، 

تعیین خود  نظريه  زيربنای  نیازها  اين  که    ۲گریکه  هستند 
دسی  و  رايان  )2000)  3توسط  است  شده  ارائه  اساس  8(  بر   .)

بیان  ديگران  با  ارتباط  نظريه،  تمايل  اين  برای   کارکنانگر 
يگران از جمله همکاران  با د  داریساختن ارتباطات معن  يا  يجادا

نیاز است.  مديران  شا  و  کنترل نیز    يستگیبه  احساس  شامل 
تسلط  برای کسب    یذات  يلو تما  یط کاری خودبر مح  کارکنان

کاری از طريق توسعه استعدادها   مختلف  یهادر انجام مهارت
توانمندی  فردیو  همچنین  باشدمی  های  استقلال  به    یازن. 

کنترل    شغلی احساس  رفتار  کارکنانبه  فرايندهای و    هابر 
حس کامل   يکبا    افراد  بر اساس آن  که  خود اشاره دارد  کاری
تما درگ  يل، از  انتخاب  و  شغلییتفعال  یر اراده  شوند  می   های 

می 12) موجب  بازخورد  جستجوی  رفتار  کارکنان (.  تا  شود 
را با همکاران خود ايجاد نمايند که اين  روابط کاری با کیفیتی  

نیاز کردن  برآورده  ضمن  آن روابط  ارتباطی  موجب هاهای   ،
دسترسی کارکنان به يک منبع با ارزش از بازخورد خواهد شد.  

کارکنان می گرفته  تعاملات شکل  در  اساس،  اين  از  بر  توانند 

 
1. Gong 

2. Self-Determination Theory 

3. Ryan & Deci 

توانمندی و  پیشنهادات  بهرهنظرات،  خود  همکاران  مند های 
به    شوند امر  اين  افزاکه  و   و  يی، خودکارآمدیتوانا  يش بهبود 

در  منجر خواهد شد.    یکار  يفانجام وظا  یها براآن   يستگیشا
بازخورد  يت،نها جستجوی  شغلی  می   رفتار  استقلال  به  تواند 

فرايندی،   چنین  در  کارکنان  که  چرا  نمايد؛  کمک  کارکنان 
می کس  گیرندتصمیم  چه  از  نما بازخورد    یکه  و   ينددريافت 
از   بهتر  آن چگونه  ک  ينبه  استفاده  رفع  ندنشکل  با  . همچنین 

شده،   دريافت  بازخورد  طريق  از  شغلی  مشکلات  و  اشتباهات 
کم خود  همکاران  به  کارکنان  وابستگی  شد میزان  خواهد  تر 

نیازهای  .(36) شدن  احساس    برآورده  ديگران،  با  ارتباط 
بازخورد    شايستگی و استقلال شغلی از طريق رفتار جستجوی

به افزايش    تواند به عنوان يک ابزار انگیزشی عمل نموده و می
آن يادگیری  به  توسعه تمايل  و  ها نشاط و سرزندگی کارکنان 

عامل   دو  اين  که  شود  کارکنان   شغلی  کامیابی  زيربنای منجر 
)  4اسپريتزر  .(24)  هستند کامیابی2010و همکاران  را    شغلی  ( 

در آن  که  گیرند  می   در نظر مثبت    یزشی انگ  -یحالت عاطف  يک
و  حس  کارکنان   در    يادگیریو حس    ی سرزندگنشاط  کنار را 
در   م  یطمحهم  تجربه  ويژگی   کنند ی کار  فردی که  های 

  گیری آن نقش دارند ای شغل در شکلکارکنان و عوامل زمینه
دارند به    يلماتکه    کارکنانی.  (32) شغلی  شرا  کامیابی    يط از 

ناراض خود  می و    هستند  یموجود  تلاش  با  تا    کنندهمواره 
و توسعه خود    يادگیری  یبرا را    يیهافرصت  ،هفعالان  یجستجو

روش  ارائه  با  و  نمايند  کاری ايجاد  محیط  جديد،  کاری  های 
( دهند  تغییر  شغل  واقعی  نیازهای  با  متناسب  را  به  (.  29خود 

کلاين )  5گفته  همکاران   يکعموماً  شغلی    کامیابی(  2019و 
که در آن کارکنان   شودیدر نظر گرفته م   یخودسازگار  يندفرآ

  ات و عواطف خود خود را بر اساس احساسرفتارهای    توانندیم
مدت  بهبود عملکرد کوتاه  ی خود را برا  یشرفتو پ  نموده  یمتنظ
سازگار  یفرد مح  یو  با    . (19)  کنند   يابیارز  کار  یطبلندمدت 
انگیزشی که    شغلی  کامیابی  یخودسازگار  یتماه عوامل    با 

تواند  ی مطابقت دارد، م  گرینظريه خود تعیینشده در    نهادیشپ
با مح تا  به  و    شده کار خود سازگار    یطبه کارکنان کمک کند 

(.  35توسعه و پیشرفت شخصی و شغلی بیشتری دست يابند )
راستا،   همین  پ  یزماندر  حال  در  افراد  هستند    یشرفتکه 

م  هايیرفتار انجام  برای    دهندیرا   ودخ  یشخص  یتموفقکه 
آن انجام  از  و  هستند  میضروری  لذت  چنین  ها  در  برند. 

گیری شکل ،  کارکنانمثبت    یخلق و خوو  احساسات  شرايطی،  

 
4. Spreitzer 

5. Kleine 
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آن خلاق  اتتفکر تسه   هاانه  توانا  نموده  یل را   وها  يی و 
براآنان    یشناخت  یها مهارت حل   یرا  و  مشکلات    تشخیص 

 . (25) خواهد داد يشافزا هاآن
دهنده   شکل  جسعوامل  بازخوردرفتار  آن    تجوی  پیامدهای  و 

قنبرپور   است.  گرفته  قرار  بررسی  مورد  مختلفی  تحقیقات  در 
( همکاران  و  روی  2021نصرتی  بر  پژوهشی  انجام  با   )

تصمیم که  جوانان دريافتند  و  ورزش  وزارت  گیری  کارشناسان 
شناختی اثری مثبت بر  مشارکتی با نقش میانجی مالکیت روان

دا بازخورد  جستجوی  و    .( 13)  رد رفتار  لی  پژوهش  نتايج 
( که  2015همکاران  در   کارمند  201از    آن  یهاداده(  شاغل 

کره  يعصنا در  داد    مختلف  نشان  بود  آمده  دست  به  جنوبی 
 جستجوی بازخوردبه طور مثبت با رفتار    تیمیبازخورد    یطمح

ا و  است  خودکارآمد  ينمرتبط  با   .شودیم  يلتعد  یرابطه 
رابطه مثبت و  بازخورد  جوی  جسترفتار    همچنین مشخص شد 

بامعنی شغلی  داری  ت  کامیابی  تعهد  و  (20)  دارد  یمیو  لی   .
 یرفتارها ای به بررسی اثر ارتباطات و  ( در مطالعه2021)  1کیم 

پرداختند. نتايج  کارکنان    یت پرورش خلاقبر  بازخورد    یجستجو
داد   نشان  مطالعه  کارکنانارتباطات  اين  بین  و    دوسويه 

شود که کارکنان به  ی باعث م  یرهبرارکنان و  بین کارتباطات  
ب بازخورد  ب  یشتریدنبال  مختلف  منابع  جمله    یفرد  یناز  از 

همتا و  همکاران  سا  يانسرپرستان،  که بخش   يردر  باشند    ها 
امر افزا  اين  باعث  خود  نوبه    شود یم  هاآن   یتخلاق  يش به 

  239( در تحقیقی که نمونه آن شامل  2021)  2يو و چوی   .(21)
از  کارم شرکت  95ند  کاری  که  تیم  دريافتند  بود  چینی  های 

انعطاف توسعه  با  بازخورد  روان رفتار جستجوی  شناختی پذيری 
افزايش خلاقیت شغلی کارکنان می  و  (37)  شودموجب  . چائه 

های ( با انجام پژوهشی بر روی کارکنان شرکت2022)  3پارک 
کره پويای مختلف  شخصیت  که  رسیدند  نتیجه  اين  به  ای 

اثری  بازخورد  جستچوی  رفتار  میانجی  نقش  طريق  از  فردی 
دارد کارکنان  شغلی  خلاقیت  بر  اختر(9)  مثبت  همکاران    4.  و 

های پاکستان نمونه آن  ای که مديران هتل( در مطالعه2022)
رهبر، رفتار توسط  که رفتار پنهان کردن دانش    بودند دريافتند

از   تشدجستجوی  اجتناب  را  کارکنان  که یم  ديبازخورد    کند، 
  ی و عملکرد شغل  یتخلاق  موجب تضعیف  به نوبه خود  اين امر

 .(2) شودکارکنان می
  آن   طبع  به   و  کارکنان  شغلی  خلاقیت  توسعه  امروزه

 
1. Lee & Kim 

2. Yu & Choi 

3. Chae & Park 

4. Akhtar 

 هایسازمان  موضوعات  ترينمهم  از  يکی  به  سازمانی  خلاقیت
  از   ذينفعان  انتظارات  که  چرا  است؛   شده  تبديل  ورزشی
  مناسب   گويیپاسخ  و  بوده  فزايشا  حال  در  ورزشی  هایسازمان

 نسبت   متفاوتی  کاری  هایروش   ابداع  نیازمند  انتظارات  اين  به
  محققان   برخی  اساس،   اين  بر (.  18)  است   سنتی  فرايندهای  به

  کارکنان  خلاقیت  کننده  تسهیل  عوامل  درک  که  هستند  معتقد
  نوآوری   برای  ورزشی  هایسازمان  به  کمک  در  گام  اولین
 در   و  خود  خدمات  محصولات،  آيندها،فر  توسعه  در  بیشتر
  جوانان   و  ورزش  ادارات(.  31)  است  رقابتی  مزيت  حفظ  نهايت

  سطح  در  جوانان  و  ورزش   وزارت  اجرايی  بخش  که
و شهرهاشهرستان مناسب  هستند  ها  اجرای  های  برنامه   برای 

تدوين شده خود و دستیابی به رسالت اصلی خود يعنی توسعه  
به  جامعه  افراد  مالی،  کمبود  همچون  يلیدلا  سلامتی   منابع 

افزايش  و  نیاز  مورد  تعداد  به  انسانی  نیروی    انتظارات  نداشتن 
  شغلی   خلاقیت   به  زمانی  هر   از  بیش   جامعه از اين ادارات   افراد

در   نیاز  خود  کارکنان نوآور  و  خلاق  کارکنانی  وجود  دارند. 
ادارات ورزش و جوانان و استفاده از ظرفیت و توانمندی آنان  

به حل برخی مشکلات و محدوديتمی ادارات تواند  اين  های 
روش نمودن  جايگزين  با  و  نموده  به  کمک  جديد  کاری  های 

ها را های قديمی و سنتی، موفقیت و اثربخشی آن جای روش
علی  دهد.  کمافزايش  توجه  موضوع،  اين  اهمیت  به  رغم  تر 

  خلاقیت شغلی کارکنان و نبود بستر مناسب برای توسعه آن در
اين ادارات از يک سو موجب شده است تا مديران اين ادارات  
از سوی   و  نمايند  غلبه  و کمبودهای خود  بر مشکلات  نتوانند 

آن کارکنان  کاری  عملیات  و  اقدامات  اجرای  ديگر  به  ها 
منظور  برنامه  به  است.  شده  محدود  تکراری  و  روزمره  های 

ن ايجاد افزايش خلاقیت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانا
برنامه و  کاری  محیط  در  منابع  تغییراتی  مديريت  توسعه  های 

می نظر  به  ضروری  ادارات  اين  کردن  انسانی  درگیر  رسد. 
رفتار  مانند  آغازگر  خود  و  توسعه  خود  فرايندهای  در  کارکنان 

می هستند  توسعه  و  رشد  اساس  که  بازخورد  تواند  جستجوی 
رايادگیری آن  میزان نشاط، سرزندگی و افزايش داده و به    ها 

که خلاقیت شغلی بیشتر کارکنان منجر شود. با اين وجود، اين
و  ورزش  ادارات  در  اندازه  چه  تا  اقداماتی  و  فرايندها  چنین 

شوند موضوعی است که نیاز به بررسی دارد.  جوانان انجام می 
  پژوهش   اين  اصلی  سئوال  شده،  ذکر  موارد  اهمیت  توجه   با  لذا

  با   شغلی  خلاقیت  بر  بازخورد  جستجوی  اررفت  آيا  که  است   اين
  و   ورزش   ادارات  کارکنان  در   شغلی  کامیابی   میانجی  نقش 

 است؟  اثرگذار گلستان استان جوانان
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 مدل مفهومی تحقیق . 1شكل

 روش تحقیق
منظر هدف، از  مطالعه  لحاظ   وبوده   کاربردی  اين  ماهیت  به 

تحقیقات ادارات  . کلیه کاراست همبستگی   اجرا در زمره  کنان 
ها که تعداد آن  1400ورزش و جوانان استان گلستان در سال  

می  228 تشکیل  را  مطالعه  اين  آماری  جامعه  که است  دهند 
به   و  انتخاب شده  پژوهش  نمونه  به عنوان  آماری  کل جامعه 

نهايت  نامه پرسش در  که  دادند  پاسخ  پژوهش    216های 
شدپرسش داده  برگشت  شده  تکمیل  و  سالم  مورد    نامه  و 

گرفت.   قرار  آماری  تحقیق شامل  تحلیل  پرسش ابزار  نامه سه 
  (، 2003)  1ماس و همکاران بازخورد    یرفتار جستجواستاندارد  

( و خلاقیت شغلی ژو  2012)  2ی پوراث و همکاران شغل  یابیکام
های مورد برای گردآوری دادهها  بود که از آن (  2001)  3و جرج

  5دارای    بازخورد  یار جستجورفتنامه  پرسش   . شدنیاز استفاده  
مخالفم= کاملاً  از  و  بوده  موافقم=  1گويه  کاملاً    5تا 

می پرسشامتیازگذاری  اين  کرونباخ  آلفای  مقدار  نامه  شود. 
محاسبه و گزارش شده    84/0(  2003توسط ماس و همکاران )

 ( همکاران  و  نصرتی  قنبرپور  پژوهشی  2021است.  در  نیز   )
را   ابزار  اين  پايايی  نموده   71/0میزان    . (13)  اندگزارش 

از    10شامل  نیز  ی  شغل  یابیکامنامه  پرسش که  است  گويه 
-شود. ناامتیازگذاری می  5تا کاملاً موافقم=  1کاملاً مخالفم=

همکاران  و  پرسش 2020)  4نان  اين  درونی  ثبات  را  (  نامه 
نموده گزارش  )مطلوب  همکاران 91/0اند  و  عبدالمحمدی   .)

پ2021) اين  که  نیز  نمودهرسش (  استفاده  در کشور  را  اند  نامه 
کرده بیان  قبول  قابل  را  ابزار  اين  )پايايی  .  (1)  (84/0اند 

گويه بوده و از    10مشتمل بر  نیز      نامه خلاقیت شغلیپرسش
مخالفم= موافقم=  1کاملاً  کاملاً  می  5تا  شود.  امتیازگذاری 

 91/0(  2001نامه توسط ژو و جرج )میزان پايايی اين پرسش

 
1. Moss et al 

2. Porath et al 

3. Zhou & George 

4. Na-Nan et al 

 نامهپرسش  ينا  ( پايايی2020)  5گزارش شده است. ژن و آتیگا 
. سعیدپور سرچشمه و  (38)  (89/0اند )را قابل قبول بیان کرده

بر روی کارکنان وزارت 2021همکاران ) نیز در تحقیقی که   )
را قابل قبول  ابزار  اين  انجام دادند میزان ثبات درونی  ورزش 

نموده  )برآورد  محتوايی   یي روا.  (28)  (84/0اند  و    صوری 
استفادهنامه پرسش مورد  ا  های  توسط    يندر    7پژوهش 

گرديد. تأيید  و  بررسی  ورزشی  مديريت    ینهمچن  متخصص 
بررسی    یمقدمات  ایدر مطالعه  هانامهپرسش  ينا  يايیپا  یزانم

بازخورد، و    شد جستجوی  رفتار  متغیرهای  برای  ترتیب  به 
محاسبه    81/0و    82/0،  0/ 79کامیابی شغلی و خلاقیت شغلی  

مقادير  اين  که  پايايی    گرديد  بودن  قبول  قابل  دهنده  نشان 
 مورد استفاده است.  هایابزار
پژوهش،  داده اين  در  شده  گردآوری  آمار های  از  استفاده   با 

)فراوانی  میانگین توصیفی  و  ها،  استاندارد(  انحراف  و  آمار  ها 
( ساختاریمدلاستنباطی  معادلات  و  (  سازی    تحلیل تجزيه 

نرم  دو  راستا،  اين  در  آماری  شدند.  و    SPSS 25افزار 
Smart PLS 3  .استفاده شدند 

 های تحقیقیافته 
های به توصیف ويژگی   ابتدا  های ارائه شده در اين بخش يافته

و متغیرهای پژوهش اختصاص دهندگان  شناختی پاسخجمعیت
بیان يافتهدارد.   پژوهش  که  های  بود  آن    یشتر بگر 

سن  در  دهندگانپاسخ آن  41  یطبقه  از  بالاتر  و  قرار    سال 
( تحصیلات  نفر(.    134داشتند  میزان  خصوص  در 

بیشتر آنپاسخ داد که  نشان  نتايج  دارای مدرک  دهندگان،  ها 
نفر(. در نهايت مشخص گرديد   113کارشناسی ارشد هستند )

پاسخ بیشتر  پرسشکه  به  مرد نامه دهندگان  پژوهش  های 
( جد  .نفر(  137هستند  شماره  در  مهم    1ول  شاخصه  دو 

شده   ارائه  معیار  انحراف  و  میانگین  يعنی  پژوهش  متغیرهای 
شود میانگین و  گونه که در اين جدول مشاهده میاست. همان 

کامیابی  بازخورد،  جستجوی  رفتار  متغیر  سه  معیار  انحراف 
  66/3±71/0،  55/3±76/0شغلی و خلاقیت شغلی به ترتیب  

 است.  45/3±69/0و 
 

 

 

 

 

 
5. Zhen & Atiga 

 کامیابی شغلی 

جستجوی  

 بازخورد 

 خلاقیت شغلی
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 توصیف متغیرهای پژوهش . 1جدول 

 متغیر
 آماره

 انحراف معیار میانگین  تعداد

 76/0 55/3 216 رفتار جستجوی بازخورد 

 71/0 66/3 216 کامیابی شغلی

 69/0 45/3 216 خلاقیت شغلی 

 

 پژوهش  هایهمگرای سازه  روايی. 2جدول 

ف
دی

ر
 

 سازه 
میانگین واریانس  

 شده استخراج

پایایی  

 ترکیبی 

آلفای  

 کرونباخ

 841/0 887/0 611/0 رفتار جستجوی بازخورد  1

 901/0 919/0 532/0 کامیابی شغلی 2

 908/0 923/0 548/0 خلاقیت شغلی  3
 

روايی تشخیصی يا واگرا مکمل روايی همگرا است که نشان  
سازه   يک  نشانگرهای  تمايز  میزان  دهنده  نشان  که  دهنده 

  است.   در مدل پژوهش  های ديگرمشخص از نشانگرهای سازه 

جدول   در  شده  گزارش  بودن    3نتايج  مناسب  دهنده  نشان 
 .هستند  پژوهش یهاسازه روايی

 

 

 های پژوهش واگرا يا تشخیصی سازه روايی  . 3جدول
 3 2 1 سازه ها  

   782/0 رفتار جستجوی بازخورد  1

  730/0 723/0 کامیابی شغلی 2

 740/0 731/0 699/0 خلاقیت شغلی  3

 
 مدل آزمون شده تحقیق در حالت تخمین استاندارد  . 2شكل 
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( تعیین  درون2Rضريب  مکنون  متغیرهای  برای  که  زا ( 
برای ارزيابی    های مهمند يکی ديگر از شاخصشومحاسبه می 

  190/0و    330/0،  670/0مدل ساختاری پژوهش است. مقادير  
شاخص   متوسط  اين  بودن،  مطلوب  دهنده  نشان  ترتیب  به 

بودن و ضعیف بودن مدل ساختاری ترسیم شده هستند. نتايج  
دهد که ضريب تعیین به دست آمده نشان می   3جدول شماره  

متغیرهای شغلی  برای  کامیابی  شغلی    مکنون  خلاقیت  و 

می   572/0و    628/0ترتیب  به  اساس  اين  بر  که  توان  است 
 گفت مدل ساختاری پژوهش مطلوب است. 

 

 

 

 

 

 زاضريب تعیین متغیرهای دورن.  3جدول 

 ضرب تعیین متغیر

 628/0 کامیابی شغلی

 572/0 خلاقیت شغلی 

مدل در  بر  همچنین  مبتنی  ساختاری  معادلات  اس  الپی يابی 
اندازه مدل  بودن  مناسب  بررسی  پژوهش شاخص برای  گیری 

قرار   استفاده  مورد  اشتراک  اعتبار  بررسی  نام  به  ديگری 
مجذروات  می مجموع  شاخص،  اين  بررسی  برای  گیرد. 

( مکنون  متغیر  بلوک  هر  برای  مجموع  SSOمشاهدات  و   )

مکنون   متغیر  بلوک  هر  برای  بینی  پیش  خطاهای  مجذور 
(SSE  در ) اين شاخص که  نظر گرفته می مقادير مثبت  شود. 

ی کیفیت قابل مشاهده است نشان دهنده  4در جدول شماره  
 باشد. گیری میمناسب ابزارهای اندازه

 های پژوهش شاخص اعتبار اشتراک سازه . 4جدول 

 SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر

 408/0 089/639 1080 رفتار جستجوی بازخورد 

 411/0 398/1272 2160 کامیابی شغلی

 421/0 041/1250 2160 خلاقیت شغلی 
 

 

دهنده نشان  پژوهش  معنی   مثبت  اثر   نتايج  رفتار  دار  و 
 ،β=793/0)  کارکنان بودی  شغل  یابیکام  بر  بازخورد  یجستجو

582/22=t.)    بازخورد    یرفتار جستجوهمچنین نتايج نشان داد
کارکنان  بر شغلی  و    اثر  خلاقیت   داردداری  معنی مثبت 
(321/0=β، 196/4=t.)  اثر  يافته دهنده  نشان  پژوهش  های 

معنی و  خلاق  یشغل  یابیکامدار  مثبت  کارکنان بر  شغلی  یت 

در نهايت،    (.β، 207/6=t=476/0)جوانان بود  ادارات ورزش و  
بر خلاقیت شغلی  بازخورد    یرفتار جستجونتايج نشان داد اثر  

می نقش  با  جوانان  و  ورزش  ادارات  کامیابی    انجیکارکنان 
معنی  شغلی و  استمثبت  )جدول   (β، 963/5=t=403/0)  دار 

5). 

 متغیرهای پژوهش بین مستقیم اثرات مستقیم و غیر. 5جدول 

 داریسطح معنی tآماره  βمقدار  موجود در مدل  اثرات

 001/0 582/22 793/0 کامیابی شغلی   <- رفتار جستجوی بازخورد

 001/0 196/4 321/0 ت شغلی خلاقی <- رفتار جستجوی بازخورد

 001/0 207/6 476/0 خلاقیت شغلی <- کامیابی شغلی

خلاقیت شغلی با نقش میانجی   <- رفتار جستجوی بازخورد

 کامیابی شغلی
403/0 963/5 001/0 

 

 گیری بحث و نتیجه

جستجومطالعه   رفتار  خلاق  یاثر  بر    ی شغل  یتبازخورد 

استان جوانان  و  ورزش  ادارات  نقش    کارکنان  با  گلستان 
نتايج هدف اصلی اين پژوهش بود.   یشغل  یابیکام  یانجیم
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داد   نشان  جستجوپژوهش  و   مثبت  اثر  بازخورد  یرفتار 
و  ی  شغل  یابیکام  بر  یدارمعنی ورزش  ادارات  کارکنان 

با يافته  و    1های لیوهای پژوهشجوانان دارد. يافته حاضر 
( وانگ2021همکاران  و   )2  ( همکاران  هم2021و  سو  ( 

)می کاری 36و    26باشد  محیط  در  گسترده  تغییرات   .)
ويژگیسازمان بارزترين  از  يکی  به  ورزشی  اين  های  های 
تبديل شده استسازمان اين  (31)  ها  . در چنین شرايطی، 
استراتژیسازمان و  تدابیر  اتخاذ  با  تا  دارند  نیاز  های ها 

تطبیق  توان  تغییرات  مختلف  مقابل  در  را  خود  پذيری 
آن نوظه  تجربه  شايد  که  است،  وری  نداشته  وجود  ها 

افزايش   که  هستند  معتقد  محققان  برخی  دهند.  افزايش 
تطبیق  سازمانتوان  توانمندیپذيری  به  و  ها  رفتارها  ها، 

( دارد  بستگی  کارکنان  سازمان6عملکرد  کارکنان  های (. 
محیط   تغییرات  با  را  خود  سرعت  با  بتوانند  بايد  ورزشی 

وفق خود  شکلی    پیرامون  به  آن،  از  فراتر  حتی  و  داده 
شغلی  نیاز  با  متناسب  تغییرات  کننده  شروع  خود  فعالانه 
چنین  کارکنان  تا  است  نیاز  بنابراين  باشند.  خود 

پذيری  هايی دارای سطوح بالايی از توانايی انعطاف سازمان
افزايش باشند.  خودسازگاری  انعطاف   و  و  توانايی  پذيری 

ي از  کارکنان  آنخودسازگاری  بیشتر  آمادگی  به  سو  ها ک 
تواند  برای مقابله با تغییرات منجر شده و از سوی ديگر می 

آن به  زمینه لازم جهت کامیابی شغلی  فراهم سازد.  را  ها 
( کارکنان در محیط کار  2012گفته اسپريتزر و همکاران )

طر  خود ارتباط  تعامل  يق از  د  و  جمله    يگرانبا  از 
کنند و شغلی را تجربه می   کامیابی  همکاران  وسرپرستان  

افزايش تعهدات  بهتر  انجام    یبرارا    خود  یآمادگ شغلی 
بر اين اساس، تعاملات شکل گرفته موجب    .(32)  دهندمی

به   و  شده  کارکنان  در  احترام  و  اعتماد  حس  افزايش 
روان شکل  محیط  می گیری  منجر  ايمنی  که  شناختی  شود 

داوطلبانه   به شکل  کارکنان  چنین محیطی  اختیاری در  و 
رفتار   بود.  خواهند  ديگران  از  بازخورد  کسب  دنبال  به 

شناختی جستجوی بازخورد با برآورده نمودن نیازهای روان
و  شايستگی  احساس  ارتباط،  به  نیاز  مانند  کارکنان 
خواهد  کارکنان  شغلی  کامیابی  افزايش  موجب  استقلال 
رفتار   درگیر  کارکنان  که  زمانی  اساس،  اين  بر  شد. 

می  جستجوی مورد بازخورد  همکاران  سوی  از  شوند 
می  قرار  با  پذيرش  گرفته  شکل  تعاملات  از  گیرند، 

 
1. Liu 

2. Wang 

می لذت  خودکارآمدی  همکاران  و  شايستگی  حس  برند، 
می  توسعه  را  درک  خود  را  بودن  ارزشمند  احساس  دهند، 

برخوردار میمی از حمايت همکاران خود  از  کنند،  و  شوند 
ب  همکاران  تجربیات  و  تخصص  قابلیت طريق  و ه  ها 

می توانمندی خود  شغلی  موجب  های  امر  اين  که  افزيند 
آن در  نشاط  و  سرزندگی  حس  با تقويت  شد.  خواهد  ها 

بودن به   یانرژپر احساس و نشاط،  یسرزندگتقويت حس 
و داده  دست  آن   یاقاشت  کارکنان  تمايل  انجام  و  برای  ها 

  بهتر وظايف شغلی و فرا شغلی بیشتر خواهد شد. از سوی
شود تا کارکنان ديگر، رفتار جستجوی بازخورد موجب می

و   دانش  مديران  و  همکاران  مانند  ارزشمندی  منابع  از 
اطلاعات جديدی را برای بهبود، توسعه و اصلاح عملکرد 
يادگیری  افزايش  موجب  امر  اين  که  آورند  به دست  خود 

ها خواهد شد. با درگیر شدن در فرايند يادگیری حاصل آن
توانند از طريق دانش به  کارکنان می  وی بازخورد، از جستج

توانايی  باز  دست آمده  را توسعه داده و با  های فردی خود 
خود، کاری  محیط  بیشتر    یشرفتپزمینه    طراحی  شغلی 

کسب   همچنین  سازند.  فراهم  را  به  خود  مؤثر  بازخورد 
تا در مورد  یکمک م  کارکنان  ی و راهبردها  يادگیریکند 
  یشرفتپ  یتا بتواند برا  و تفکر نمايندل  خود تأم  يادگیری
 را انجام دهد. اقداماتیخود  يادگیریبهتر در 

بخش ديگری از نتايج اين پژوهش نتايج نشان دهنده اثر  
و   جستجودار  معنیمثبت  خلاقیت    بربازخورد    یرفتار 

ادارات ورزش و جوانان بود که اين نتیجه    شغلی کارکنان
(، گانگ و  2015)  3مکارانهای انسل و هبا نتايج پژوهش

)2017)  4ژانگ  همکاران  و  گانگ  و  2019(،  سونگ   ،)
( )2020همکاران  پارک  و  چائه  کیم 2020(،  و  لی  و   )

است 2021) راستا  هم  امروزه  (21و    9،  33،  14،  3)  (   .
ها از نیروی انسانی خود در حال تغییر است  سازمان انتظار  

سازمان  نو  و  خلاقیت  به  زمانی  هر  از  بیش  وآوری  ها 
سرعت تغییرات    کارکنان خود نیاز دارند؛ چرا که با افزايش

سازمان  بیرون  و  درون  محیط  و در  مشکلات  ظهور  و  ها 
 يعبد  یهايدهاهای جديد تنها از طريق خلق و تولید  چالش
مف بقاء  می   ید و  و  پیشرفت  عملکرد،  بهبود  به  توان 

اهمیت  سازمان افزايش  با  راستا،  در همین  کرد.  ها کمک 
سازمان از  بسیاری  نوآوری  و  جمله خلاقیت  از  ها 

های ورزشی بر توسعه خلاقیت و نوآوری کارکنان سازمان
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استراتژی و  نموده  تمرکز  اين خود  در  را  مختلفی  های 
نموده اجرا  و  طراحی  )خصوص  آن 31اند  وجود  با  که (. 
زمینه عوامل  بسیاری  را  تحقیقات  سازمانی  درون  و  ای 

برای   لازم  شرط  در پیش  کارکنان  شغلی  خلاقیت  بهبود 
می  پارک نظر  و  چائه  مانند  محققان  برخی  اما  گیرند، 

ها و رفتارهای فردی کارکنان از ( بر اهمیت ويژگی 2022)
شکل  در  بازخورد  جستجوی  رفتار  رفتارهای  جمله  گیری 

می تأکید  کارکنان  جستجوی  (9)   کنندخلاقانه  رفتار   .
ت و  تبادلات  نتايج  از  يکی  بین بازخورد  اجتماعی  عاملات 

ها شود تا آنکارکنان در درون سازمان است که موجب می
به شکلی پويا و فعالانه به دو شکل پرس و جو و مشاهده 
و   اطلاعاتی در خصوص وظايف  و  دانش  دنبال کسب  به 
و   همکاران  همچون  مختلف  منابع  از  شغلی  عملکرد 

باشند. منا  کنانیکار  مديران  از  را  خود  بازخورد  بع که 
بهتر  کنند،یم  يافتدر  یاریبس درک  است  از    یممکن 
و  که  چه  آن مديرانهمکاران  ن  خواهندی م  يا  دارند،    یاز و 

باشند آنداشته  تا  شد  خواهد  موجب  امر  اين  که  ها ، 
های شغلی ها و قابلیت متناسب با انتظارات ديگران مهارت

همچنین   نمايند.  اقدام  و  داده  توسعه  را   ی آورجمعخود 
چنبازخو از  متنوع  ینرد  حمايتی    منابع  نقش  ارزشی  با  و 

ها داشته و موجب افزايش منابع دانشی، تخصص، مهارت
آن  و  شده  کارکنان  توانمندی  را  و  مها  به  تا    سازدیقادر 

پويا   رامشکلات  شکلی  خود  و   نموده  يیشناسا  شغلی 
ارائه نمايند.   یمشکلات ینغلبه بر چن یبرا يدیجد یهاراه

ا بر  دانش  اطلاعات    ن،يعلاوه  از    دست   به و   منابع آمده 
  های يدگاهتا د  کندیم   ترغیبمختلف بازخورد، کارکنان را  

  یبترکبا يکديگر   یفردبه منحصر یهامختلف را به روش 
فرايند  که    کنند به  اين  است  و    هايدگاهدايجاد  ممکن 

( 2019گانگ و همکاران )  منجر شود.  يدیجد  یهاروش
ب خصوص  اين  در  می نیز  دريافت  یان  که  بازخورد کنند 

منابع    معتبر، از  موقع  به  و  کیفیت  با  روشن،  و  واضح 
پیممختلف   افراد    یبرا  یدیمف  یشنهاداتتواند  کار  بهبود 

سازد   ی ها يدگاهد  ینهمچن  یشنهاداتپ  اين .  (15)  فراهم 
اخت  یمتفاوت در  م  یاررا  قرار  مندهی افراد  و  به  نتوانید  د 

کمک  آن ا  نمايندها  کاربردی  ترجالب  یها دهيتا   تری و 
نت  یدتول در  و  افزاخود    یتخلاق  یجهکنند  از   دهند.  يشرا 

اساس بر  ديگر،  ممکن    یاجتماع  یشناخت  يدگاهد  سوی 
عنوان    است به  را  خود  نوآور  و  خلاق  همکاران  کارکنان 

ها را آنخلاقانه    رفتارهای  الگو برای خود انتخاب کرده و
 ياد گرفته و انجام دهند. 

يافته بر   اثر  اساس  گرديد  مشخص  پژوهش    یابی کامهای 
کارکنان  یشغل شغلی  و    بر خلاقیت  ورزش  جوانان  ادارات 

معنی  و  يافتهمثبت  با  يافته  اين  که  است  های دار 
)پژوهش همکاران  و  کلاين  همکاران  2019های  و  لیو   ،)

  24،  19)  ( همسو است2021( و وانگ و همکاران )2020)
ادارات    .(36و   بر  امروزه  غلبه  برای  جوانان  و  ورزش 

به جامعه و  چالش بهتر  ارائه خدمات  های خود و همچنین 
دارند؛  نیاز  فعال  و  پويا  کارکنانی  به  بیشتر  موفقیت  کسب 

مهارت از  بالايی  سطوح  دارای  که  های  کارکنانی 
خودتوسعه  و  بتوانندخودتنظیمی  و  بوده  و    يیکارادر    ای 

يفا نمايند. در همین  سازمان خود نقش موثرتری ا  يیشکوفا
ايجاد   با  بايستی  جوانان  و  ورزش  ادارات  مديران  راستا، 
را   خود  کارکنان  توسعه  و  رشد  بستر  مناسب،  شرايطی 

اين  از  سازند.  کامیابی فراهم  مانند  عواملی  به  توجه  رو، 
می تأکید  کارکنان  تعالی  و  رشد  روی  بر  که  کنند، شغلی 

ورزشمی ادارات  بیشتر  موفقیت  به  جوانان کمک    تواند  و 
تا   دهدنمايد. کامیابی شغلی به کارکنان اين توانايی را می 

شغلی محیط  برای  بتوانند  کسب    را  و  خود  توسعه  و  رشد 
نتايج   شغلی   دهند.  ییرتغبهترين  کامیابی  تجربه  همچنین 

می انگیزهموجب  کارکنان  تا  با  شود  مرتبط  درونی  های 
از انجام رفتاره را تقويت نموده  اقداماتی که  شغل خود  ا و 

شود، لذت ببرند.  ها منجر میبه رشد و موفقیت شخصی آن 
گری ( با استناد به نظريه خودتعیین2017دسی و همکاران )

می  کارکنانبیان  که  و  رشد    یبرا  یذات  يل تما  کنند 
از طريق آن تلاش می   دارند  یشخصشکوفايی   تا و  کنند 

و تغییرات    تسلط و کنترل خود را بر محیط شغلی، فرايندها
دهند افزايش  زمانی.  (12)  آن  افراد    همچنین  کامیابی که 

م  یشتریب  شغلی تجربه  انگی را  است  ممکن    یزه کنند، 
نوآورانه  خلاقانه و    یشدن در رفتارها  یردرگ  یبرا  یشتریب

بیشتری را در شغل   یها یتمسئولو    هاداشته باشند و نقش 
بگیرند.  عهده  بر  کا  خود  کارکنان  اساس،  اين  میاب بر 

اين   که  هستند  نشاط  و  سرزندگی  احساس  دارای  همواره 
ها پرانرژی به انجام وظايف شغلی  شود تا آن امر موجب می 

  یزيکی ف یانرژو اين در حالی است که داشتن  خود بپردازند
ذهن کارکنانی می  یضرور  یتخلاق  يجادا  یبرا  یو  باشد. 

هستند   خود  کار  محیط  در  بالايی  انرژی  دارای  به  که 
می   مرتبط  املعو توجه  خود  شغلی  وظايف  بر ،  کنندبا 

م خود  شغلی  می تمرکز  مشکلات  تلاش  و  تا شده    کنند 
و   مفدانش  خود یداطلاعات  شغلی  موفقیت  برای  را  ی 

میجمع امر  اين  که  نمايند  توسعه  آوری  به  تواند 
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نهايتو    یشناخت  هایتوانمندی منجر  آن   یتخلاق  در  ها 
ش کامیابی  ديگر،  سوی  از  توسعه    غلیشود.  طريق  از 

می کارکنان  خلاقیت  افزايش  موجب  )يادگیری  (. 24شود 
دارا  یوقت کام  یکارکنان  حس   یابیاحساس  هستند 

)کسب دانش و درک    يادگیری  يق دارند که از طر  یشرفتیپ
میشترب دگرگون  چنشودی(  به   يلتما  یدارا  یکارکنان  ین. 

 یو سع  یستندن  یموجود خود راض  يطرشد هستند و از شرا
جستجو  کنندیم فرصت  یبا  و   يادگیری  یهافعالانه 
برا  یشرفتپ ف  یرا  در  سازند   راهمخود  شدن  درگیر  با   .

و   مهارتی  دانشی،  ظرفیت  کارکنان  يادگیری،  فرايندهای 
می  توسعه  را  خود  سو  اجرايی  يک  از  امر  اين  که  دهند 

ها شده و از سوی  موجب افزايش توانمندی و شايستگی آن
آن  به  کديگر  میها  ايدهمک  ارائه  با  تا  و  کند  نظرات  ها، 

های کاری جديد به انجام بهتر وظايف شغلی و حل روش
مشکلات مرتبط با آن بپردازند و رضايت شغلی بیشتری به 

 دست آورند. 
اثر   داد  نشان  پژوهش  جستجونتايج  بر  بازخورد    یرفتار 

نقش   با  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  شغلی  خلاقیت 
شغلیکام  میانجی معنی  یابی  و  اين  مثبت  که  است  دار 

( هم راستا 2021نتیجه با نتايج پژوهش وانگ و همکاران )
نیازمند  امروزه    .(36)  باشدمی جوانان  و  ورزش  ادارات 

باشند،  شغلی  پويای  رفتارهای  دارای  که  هستند  کارکنانی 
آن محور  که  شغلی  رفتارهايی  و  فردی  توسعه  و  رشد  ها 

بوده و شرو ها خود کارکنان هستند و ع کننده آن کارکنان 
ديگران  آن از  دستور  کسب  يا  و  ماندن  منتظر  بدون  ها 

می نشان  خود  از  را  رفتارهايی  چنین  چنین  توسعه  دهند. 
کارکنان  شغلی  تعالی  و  پیشرفت  رشد،  موجب  رفتارهايی 

ها شده و منجر به افزايش توان رقابتی و موفقیت سازمان
شد.   جستجوخواهد  رفتارها    ازخورد ب  یرفتار  اين  جمله  از 

به شکل منظم از منابع  بازخورد  و دريافت جستجو  باشد.  می
می موجب  مديران  و  همکاران  مانند  تا  مختلفی  شود 

سو  کارکنان   يک  خود  ی روان  یازهایناز  انگیزشی  را    و 
از سوی  و    نمايندبرآورده   و  يابند  شغلی دست  کامیابی  به 

ديدگاه  ديگر، و  پیشنهادات  در نظرات،  متنوعی  های 
خصوص عملکرد خود به دست آورند که ممکن است گاهاً  

ها با نگرش خود کارکنان اين نظرات، پیشنهادات و ديدگاه
تا   شد  خواهد  موجب  تضادی  چنین  وجود  باشد.  متفاوت 

شناختکارکنان   نظر  انگیزشی    یاز  به تحرو  و  شده  يک 
روش باشند.دنبال  خود  عملکرد  بهبود  برای  جديدی   های 

شرايطی،  چنین  يادگیری آن   در  برای  است  ممکن  ها 
های های کاری جديد تلاش کنند، خارج از چهارچوبروش

 یدتول  یشتریب  یهايدها  کنند،  رفتارموجود  و ذهنی  فکری  
های کاری جديدی را برای انجام بهتر وظايف و روش   کنند

اين آزمايش کنند که  افزاآن  یتخلاقامر    شغلی  را    يش ها 
دا ديگر،    د.خواهد  با  از سوی  از همکاران  بازخورد  دريافت 

چشم موجب ترسیم  نوين،  و   پشتیبانی  يت،حما  اندازی 
و   يقتشو شده  و  نگرش   ها،یزهانگ  ءارتقابه    کارکنان  ها 

آن  یرفتارها اساس،    هاشغلی  اين  بر  کرد.  خواهد  کمک 
زمانی که کارکنان با راهنمايی همکاران خود به اين نتیجه  

بر تغییراتی رسیدند که  بايستی  بهتر وظايف خود  انجام  ای 
کار   اين  درگیر  بیشتری  انرژی  و  انگیزه  با  نمايند  ايجاد  را 
کسب  و  يادگیری  با  تا  کرد  خواهند  تلاش  و  شد  خواهند 

مهارت و  جديدی  دانش  برای    خودتوانايی  های    ارائه را 
متفاوت،روش کاری  ده  بديع  های  افزايش  کاربردی    د نو 

اف به  امر  اين  آنکه  خواهد  زايش خلاقیت شغلی  منجر  ها 
توان رفتار جستجوی بازخورد را به عنوان  بنابراين می   .شد

زمینه انگیزش  عاملی  آن  طريق  از  که  گرفت  نظر  در  ای 
آن  تمايل  و  شده  تحريک  کارکنان  يادگیری  و  ها شغلی 

افزايش   برای درگیر شدن در رفتارهای خلاقانه و نوآورانه 
 خواهد يافت.

نظ در  يافته با  گرفتن  پژوهش؛ شکل  ر  اين  از  های حاصل 
جوانان،    دادن و  ورزش  ادارات  در  مشارکتی  محیط  يک 

و   ترس  بدون  کارکنان  که  ايمن  روانی  محیط  يک  ايجاد 
اظهار   ديگران  و  خود  عملکرد  در خصوص  بتوانند  نگرانی 
کارکنان،   به  بازخورد  ارائه  و  کسب  آموزش  نمايند،  نظر 

شدن در فرايند ارائه بازخورد، در  تشويق کارکنان به درگیر  
و   فردی  بازخورد  ارائه  برای  مشخص  زمانی  گرفتن  نظر 

مداوم  و توسعه    یشغل یشرفتپحمايت از    تیمی به کارکنان،
کارکنان، تسهیل يادگیری اعتماد به نفس    يتتقوکارکنان،  

خود، کار  محیط  در  کارکنان  رسمی  غیر  و  تقويت    رسمی 
پ و  و  ب  یکار  یوندهایارتباطات  کارکنان  به  ین  کمک 

ها از آن استفاده  درک بهتر نقاط قوت خود و    برایکارکنان  
شود. های کاری بديع و جديد پیشنهاد میبرای ارائه روش 

دارای  پژوهشی  هر  که  است  ذکر  قابل  انتها،  در 
مستثنی محدوديت آن  از  نیز  حاضر  پژوهش  و  بوده  هايی 

جستجوینمی رفتار  اثر  مطالعه  اين  در  بر   باشد.  بازخورد 
کامیابی و خلاقیت شغلی کارکنان مورد بررسی قرار گرفت  

می پیشنهاد  پژوهشو  در  تا  رفتار شود  اثر  آتی  های 
عملکرد   مانند  متغیرها  ساير  بر  بازخورد  جستجوی 

پذيری شغلی مورد بررسی  ای، تعهد شغلی و انعطافوظیفه 
کارکنان   پژوهش  اين  آماری  جامعه  همچنین  گیرد.  قرار 

اين  ادا نتايج  و  بود  گلستان  استان  جوانان  و  ورزش  رات 
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