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Abstract 
Background and purpose: feedback is one of the main components of the performance management 
system, which leads to the improvement of performance; The present study was conducted with the aim 
of investigating the effect of structural empowerment and leader-member exchange on feedback with the 
mediating role of perceived organizational support. 
Method: The current applied research has a descriptive nature, the data of which is collected with a 
quantitative approach, and in terms of the implementation method, it is a survey-correlation type. In this 
research, stratified cluster sampling method was used and the sample size of 367 people was determined 
using Cochran's formula. Kanter's (1998) structural empowerment questionnaires, Leiden and Maslin's 
(1998) leader-member exchange, Wayne et al.'s (2001) performance feedback, and Eisenberger et al.'s 
(1986) organizational support questionnaires were used to collect data. To determine the validity of the 
questionnaire, from the methods of convergent validity (mean variance extracted) and divergent validity 
(diagnostic validity at the level of the structure) and to check the reliability, from factor loadings, 
Cronbach's alpha coefficient for structural empowerment is 0.83, leader-member exchange is 78. 0.0, 
feedback responsiveness 0.75 and perceived organizational support 0.89 and composite reliability was 
used. For preliminary analysis of data from S. P. S. S.  And to find a pattern by the method of P. L. S.  
From the Smart PL software. S.  was used. 
Findings: According to the path coefficient of 0.16 as well as the t-statistic of 3.536 at the confidence 
level of 99%, the mediating role of perceived organizational support in the effect of structural 
empowerment on employee feedback has a positive and significant effect. According to the path 
coefficient of 0.13 as well as the t-statistic of 2.737 at the confidence level of 99%, the mediating role of 
perceived organizational support in the effect of leader-member exchange on employee feedback has a 
positive and significant effect; Therefore, the general hypotheses of the research are significant and are 
confirmed. 
Results: The results of the research show that if the communication between managers and employees is 
a two-way communication and is of high quality, and also, managers provide access to resources and 
information for employees and In this regard, provide the necessary support, the employees will 
understand the organizational support at a high level, and this will make the employees more willing to 
accept their performance feedback, and this will lead to the improvement of the performance of the 
organization's employees. 
Keywords: structural empowerment, leader-member exchange, feedback, organizational 
support, organizational perceptions. 
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  چکیده
 حاضر پژوهش ؛دمیشو منتهی دعملکر دبهبو به که ستا دعملکر مدیریت سیستم صلیا ايجزا از یکی درخوزبا دف:ه و زمینه

 سازمانی هاي حمایت میانجی نقش با بازخوردپذیري بر عضو ـ رهبر تبادل و ساختاري توانمندسازي تأثیر بررسی هدف با
   است. شده انجام شده ادراك

 اجرا روش نظر از و است شده  آوري جمع  کمی رویکرد با آن هاي داده که دارد توصیفی هیتیما حاضر کاربردي پژوهش روش: 
 نفر 367 نمونه حجم و شد استفاده اي طبقه اي خوشه گیري نمونه روش از پژوهش، این در است. همبستگی ـ پیمایشی ازنوع

 تبادل ،)1998( کانتر ساختاري توانمندسازي هاي نامه سشپر از ها  داده آوري جمع براي .شد تعیین کوکران فرمول از استفاده با
 همکاران و آیزنبرگر سازمانی حمایت و )2001( همکاران و وین عملکرد بازخورد )،1998( ماسلین و لیدن عضو ـ رهبر

 واگرا روایی و شده) استخراج واریانس (میانگین همگرا روایی هايروش از نامه، پرسش روایی تعیین براي شد. استفاده )1986(
 ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفاي ضریب عاملی، بارهاي از پایایی، بررسی براي و شداستفاده سازه) سطح در تشخیصی (روایی

 ،78/0 عضو ـ رهبر تبادل ،83/0 ساختاري توانمندسازي متغیرهاي براي کرونباخ آلفاي ضرایب است.شده استفاده
 پی. اس. افزار نرم از ها  داده مقدماتی وتحلیل تجزیه براي آمد. دست به 89/0 شده ادراك نیسازما حمایت و 75/0 بازخوردپذیري

    شد. استفاده اس. پی.ال. اسمارت افزار نرم از اس. ال. پی. روش به الگویابی براي و اس. اس.
 میانجی نقش درصد، 99 اطمینان سطح در 536/3 مقدار به t آماره همچنین، و 16/0 مسیر ضریب به باتوجه :ها یافته

 است. معنادار و مثبت تأثیر داراي کارکنان، بازخوردپذیري بر ساختاري توانمندسازي تأثیر در شده ادراك سازمانی هاي حمایت
 هاي حمایت میانجی نقش درصد، 99 اطمینان سطح در 737/2 مقدار به t آماره همچنین، و 13/0 مسیر ضریب به باتوجه

 بنابراین، است؛ معنادار و مثبت تأثیر داراي کارکنان، بازخوردپذیري بر عضو ـ رهبر تبادل تأثیر در شده ادراك سازمانی
  شود.می تأیید و بوده معنادار پژوهش کلی هاي فرضیه
 کیفیت از و بوده دوسویه ارتباط یک کارکنان، و مدیران بین ارتباط که چنان که دهد می نشان پژوهش از حاصل نتایج :نتایج

 خصوص، دراین و کرده فراهم کارکنان براي را اطلاعات و منابع به دسترسی امکان مدیران همچنین، و باشد برخوردار الاییب
 امر این و خواهندکرد درك بالایی سطح در را سازمانی هاي حمایت هم کارکنان آورند، عمل به را لازم هاي پشتیبانی و ها حمایت

 عملکرد بهبود به منجر امر این و برخوردارشده خود عملکرد بازخورد پذیرفتن براي بیشتري لتمای از کارکنان تا شود می باعث
   خواهدشد. سازمان کارکنان
  .یسازمان ادراکات ،یسازمان يها تیحما ،يریبازخوردپذ عضو، ـ رهبر تبادل ،يساختار يتوانمندساز کلیدي: واژگان
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   مقدمه
 و بـــوده آگـــاه خــود  کارمنـــدان زهــاي نیا از مجریـــان و مــدیران  رهبـــران، امــروزه 

 ضــروري موفــق ســازمان یـک  ایجــاد بــراي کــاري محـیط  در ارتباطــات کــه داننــد مـی 
 ازسـوي  بـازخورد  ارائـه  بـه  مربـوط  ارتباطـات  از سـطح  ایـن  در کلیـدي  عنصر یک است.

 بهتــر، عملکــرد بــه توانــد  مــی شــود، انجــام درســتی بــه بــازخورد اگــر اســت. کارمنــدان
 کمتــر تعــارض و کــار محــل در بهتــر روابــط بیشــتر، شــغلی رضــایت بــالاتر، وري بهــره
 کـه  باورنـد  ایـن  بـر  مـدیران  از بسـیاري  سـفانه، أمت شـود.  منجـر  کارکنـان  و مـدیر  براي
 مواقـع،  از بسـیاري  در بنـابراین،  ؛اسـت  آنهـا  وظـایف  تـرین  سـخت  از یکـی  بـازخورد  ارائه

 کننــد. مــی اجتنــاب وردبــازخ ارائــه از ســادگی بــه اجرایــی مــدیران و روســا از بســیاري
 بنـابراین،  باشـد؛  مـوثر  کارکنـان  توسـط  بـازخورد  پـذیرش  بـر  توانـد  مـی  زیـادي  عوامل

 عوامــل از برخــی شناســایی ضــمن تــا رســید انجــام بــه هــدف ایــن بــا حاضــر پــژوهش
  کند. بررسی نیز را یک هر تأثیر کارکنان بازخوردپذیري در موثر

ــب در ــازمان اغل ــا س ــازي ،ه ــاختاري توانمندس ــان، س ــاط کارکن ــین ارتب ــدیر ب  و م
ــان ــه و کارکن ــازخورد ارائ ــوي ب ــدیران ازس ــوعاتی م ــتند موض ــه هس ــه در ک  دوم درج
ــت ــع اهمی ــده واق ــد ش ــدیران و ان ــه م ــدانی توج ــه چن ــوع ب ــذکور موض ــد؛ م  ندارن
 آور دلهــره کارکنـان  بــراي بـازخورد  دریافــت اگرچـه  کـه  بداننــد بایـد  آنهــا کـه  درحـالی 

 باشـند،  برخـوردار  بـالا  عملکـرد  بـا  و زهیبـاانگ  اي مجموعـه  از خواهنـد  یم ـ اگـر  اما است
 مشـکلات  از یکـی  کننـد.  اقـدام  بازخوردهـا  انـواع  ارائـه  بـه  نسـبت  مـنظم  صـورت  به باید

 بـا  تنهـا  مشـکلات  همـه  کننـد  مـی  احسـاس  مـدیران  کـه  اسـت  ایـن  کنونی هاي سازمان
 دارنـد  زنی ـ دیگـري  نیازهـاي  کارکنـان  حـال،  بـااین  اسـت؛  حـل  قابـل  مـالی  مشکل رفع
 افـزایش  سـازمان،  هـر  هـدف  اینکـه  بـه  باتوجـه  باشـد.  مـالی  نیازهـاي  تراز مهم شاید که

 بـوده  پـذیر  امکـان  عملکـرد  مـدیریت  بـا  مهـم،  امـر  ایـن  تحقـق  اسـت،  سازمانی عملکرد
صـلی سیسـتم   اي اجـز ا از یکـی  درخوزبـا  اسـت.  کارکنـان  بـراي  بـازخورد  ارائه نیازمند و

ــو ا دمــدیریت عملکــر ــه بهب ــه ب ــر دســت ک ــه ؛دشــو منتهــی مــی دعملک ــا ب ــرد نبی  ،یگ
 حــائزهــا  نمازســا ههمــ درنگیزشــی ا وي ا منبــع توســعه انعنــو بــه د،عملکــر درخوزبــا

ــورصــودر و اســت ربســیا اهمیــت ــه بهب ــه شــو دشــو منجــر مــی دتی ب  و دکــه پذیرفت
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 آن و کــردهتلقــی  فشــفا ولانـه  دعا را آن انمنــدرکــه کا دشـو  پذیرفتــه مــی یدرصـورت 
  کنند. تلقی خود عملکرد از دقیق تصویري ائهار عنوان به را

 و شــغلی عملکــرد بــر تأثیرگــذار متغیرهــاي از یکــی شــده ادراك ســازمانی حمایــت
 قــرار پژوهشــگران موردتوجــه تــازگی بــه کــه اســت کارکنــان ازســوي مناســب بــازخورد

 يتوانمندسـاز  کـه  اسـت  پرسـش  ایـن  بـه  پاسـخ  پـی  در حاضـر  پـژوهش  و اسـت  گرفته
ــادل و يســاختار ــر تب ــ رهب ــر عضــو ـ ــذ ب ــان يریبازخوردپ ــا کارکن ــش ب ــم نق  یانجی

  دارد؟ تأثیري چه شده ادراك یسازمان يها تیحما

   پیشینه 
ــیرپور ــاران و نص ــی در  )1403( همک ــا پژوهش ــوان ب ــابی« عن ــاختاري الگوی ــط س  رواب
ــبک ــري سـ ــاملی رهبـ ــت و تعـ ــازمانی حمایـ ــده ادراك سـ ــا شـ ــش بـ ــانجی نقـ  میـ
ــخت ــی س ــناختی روان کوش ــه »ش ــنا ب ــه ی ــت نتیج ــد دس ــه یافتن ــبک ک ــري س  رهب
ــاملی ــت و تع ــازمانی حمای ــده ادراك س ــان ش ــه داراي کارکن ــت رابط ــی و مثب  دار معن

    است.
ــی ــاران و  رحیم ــی در )1402( همک ــا پژوهش ــوان ب ــی« عن ــش بررس ــطه نق  اي واس

ــدي ــه در خودکارآم ــین رابط ــام ب ــش ابه ــت و نق ــده ادراك ســازمانی حمای ــر ش ــاه ب  رف
ــان ــاس کارکن ــد براس ــه »JD-R لم ــن ب ــه ای ــیدند نتیج ــه رس ــت ک ــازمانی حمای  س

 گــري  میــانجی  بــا  هــم و مســتقیم  صــورت  بــه  هــم نقــش،  ابهــام  و شــده ادراك
   است. بوده موثر کارکنان رفاه بر خودکارآمدي،

 حمایـــت تـــأثیر« عنـــوان بـــا پژوهشـــی در )1402( همکـــاران و  هاشـــمی بنـــی
ــر شــده ادراك ســازمانی عــدالت و ســازمانی ــه رفتارکــاري ب ــا نوآوران ــانجی نقــش ب  می

ــوش ــی ه ــه »فرهنگ ــن ب ــه ای ــیدند نتیج ــه رس ــت ک ــازمانی حمای ــده ادراك س ــر ش  ب
   دارد. داري معنی و مثبت تأثیر کارکنان فرهنگی هوش و نوآورانه رفتارکاري
ــزه ــور حم ــاران و پ ــی در )1397( همک ــا پژوهش ــوان ب ــات« عن ــاختاري الزام  و س

 بـه  باتوجـه  کـه  رسـیدند  نتیجـه  ایـن  بـه  »اسـلامی  نـوین  تمـدن  تـراز  در ناجـا  سازمانی
 سـازي  زمینـه  و  اسـلامی  نـوین  تمـدن  برپـایی  در ایـران  لامیاس ـ جمهـوري  نهـایی  هدف
 یـک  عنـوان  بـه  اجـا فر ازمانس ـ بررسـی  بـه  کـه  اسـت  لازم مهـدویت،  آرمان تحقق براي
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ــردي ســازمان ــن تحقــق در راهب ــه اهــداف ای  ســاختاري و ســازمانی الزامــات و پرداخت
   نمود. استخراج را  اسلامی نوین تمدن تراز در اجافر

ــدي  مقایســه تــأثیر بررســی« عنــوان بــا پژوهشــی در )1400( همکــاران و امی
ــاعی ــاز و اجتم ــابی امتی ــرد ارزی ــر عملک ــذیري ب ــا بازخوردپ ــانجی ب ــري می  ادراك گ

ــه »دولتــی بخــش در عــدالت ــن ب ــد دســت نتیجــه ای  و اجتمــاعی مقایســه کــه یافتن
ــاز ــابی امتی ــرد ارزی ــر عملک ــذیري ب ــان بازخوردپ ــأثیر کارکن ــاداري ت  ادراك و دارد معن
  کند. می گري میانجی را آنها بین رابطه عدالت

ــایري ــاران و عش ــی در )1400( همک ــا پژوهش ــوان ب ــین« عن ــد تبی ــا تعه  زمانیس
ــه ــب روش ب ــه »فراترکی ــدف ک ــین ن،آ از ه ــد تبی ــازمانی تعه ــطح در س ــافر س ــا اج  ب

 کــه رســیدند نتیجــه ایــن بــه اســت، 1396-1386 زمــانی بــازه در فراتحلیــل رویکــرد
ــأثیر تحــت ســازمانی تعهــد ــواملی ت ــه از ع  )،511/0( شــغلی )،546/0( ارزشــمندي جمل

ــی ــدیریتی )،485/0( اخلاقـ ــرمایه )،399/0( مـ ــاع سـ ــی و )502/0( یاجتمـ  جمعیتـ
ــوع، و اســت )344/0( ــاي درمجم ــالا متغیره ــته ب ــد توانس ــد از 645/0 ان ــازمانی تعه  س
 تــأثیر بیشــترین ارزشــمندي، متغیــر ابعــاد نتــایج، مطــابق همچنــین، د.کننــ تبیــین را
     .است داشته سازمانی تعهد بر را

 منـــد نظـــام مـــرور« عنـــوان بـــا پژوهشـــی در )1403( همکـــاران و ایراندوســـت
ــ ــاي ژوهشپ ــان از صــیانت ه ــیس کارکن ــا پل ــب روش ب ــه »فراترکی ــاه ب ــا ســازي آگ  و ه

 هــاي آمـوزش  صــیانتی، هـاي  پیــام انتشـار  و کارکنــان ارشـاد  صــیانتی، هـاي  کمیسـیون 
 و اي زمینـــه ســاختاري،  توانمندســـازي نیــز  و جمعــی  مشـــارکت فرهنــگ  و دینــی 

 نتیجــه ایــن بــه و پرداختــه کارکنــان صــیانت اصــلی پیامــد چهــار عنــوان بــه رفتــاري،
ــیده ــد رس ــه ان ــاه ک ــازي، آگ ــرد س ــابی، رویک ــتمرار ایج ــه اس ــاد و توجی ــان ارش  کارکن

ــرض ــر، درمع ــرویج خط ــر ت ــتمی، تفک ــه سیس ــر و تهی ــام نش ــاي پی ــیانتی، ه ــظ ص  حف
 سیســتم متخصــص، و متعهــد فرمانــدهان نقــش و دینــی هــاي آمــوزه انســانی، کرامــت

 از فرمانـــدهان اي قابلـــهم و ممـــانعتی ،مراقبتـــی نقـــش نیـــز و اثـــربخش ارتبـــاطی
  .است کارکنان صیانت هاي مولفه ترین مهم

ــا پژوهشــی در )1401( همکــاران و مــومنی ــوثر راهبــردي عوامــل« عنــوان ب ــر م  ب
 ابعـاد  شـامل  اصـلی  مقولـه  شـش  بـه  »بـزرگ  هـاي  سـازمان  عملیاتی نیروهاي وري بهره



 
 
 1403) / پاییز 33(پیاپی  3هم، شماره سال ن 

138 

 زاتتجهیــ و فیزیکــی محــیط و خــارجی محــیط مــدیریتی، ســازمانی، شــغلی، فــردي،
 ،پـژوهش  در شـده  شناسـایی  اصـلی  ابعـاد  کـه  اسـت  آن از حـاکی  هـا   یافته و اند پرداخته

    است. تأثیرگذار بزرگ هاي سازمان عملیاتی نیروهاي وري بهره بر
ــان ــاران و 1ون جــ ــی در )2023( همکــ ــازي«بررســ ــان توانمندســ  در کارکنــ

 کارکنــان زيتوانمندســا کــه رســیدند نتیجــه ایــن بــه »ســازمانی مــدیریت يهــا شــیوه
 تعهـد  بـا  رهبـري  توانمندسـازي  همچنـین،  شـود.  کـاري   مشـارکت  بـه  منجـر  توانـد  می

   دارد. مثبت همبستگی روانی توانمندسازي و کاري
 از ادراك تــأثیر  ارزیــابی« عنــوان  بــا پژوهشــی  در )2023( همکــاران و 2ارفــان

 کـه  رسـیدند  نتیجـه  ایـن  بـه  »شـغلی  فرسـودگی  بـر  شـغلی  رضایت و سازمانی حمایت
ــت ــازمانی حمای ــان س ــودگی از کارکن ــغلی فرس ــا ش ــوگیري آنه ــرده جل ــدگی و ک  زن

   کند. می متعادل را آنها کاري
 ســازمانی حمایــت بــین رابطــه« عنــوان بــا پژوهشــی در )2022( همکــاران و 3ســن

 حمایــت  کــه دادنــد  نشــان »ســازمانی  بــدبینی و ســازمانی  عــدالت شــده، ادراك
ــأثیر یســازمان عــدالت و شــده ادراك ســازمانی ــر منفــی ت ــا بنــابراین، دارد؛ بــدبینی ب  ب
 بــدبینی بــه تمایــل ســازمانی، عــدالت و شــده ادراك ســازمانی حمایــت افــزایش
    یابد. می کاهش سازمانی

ــر ـــووب و واگن ــد )2022( 4ک ــه دریافتن ــت ک ــالاي کیفی ــادل ب ــر تب ــ رهب ــرو ـ  پی
 نیـــز غلیشـــ اشـــتیاق و دارد تــأثیر شــغلی اشــتیاق و دلبســتگی بــر مســتقیم طــور بــه

    خواهدشد. شغلی رضایت باعث
ــژوهش پیشــینه بررســی ــی نشــان پ ــد م ــه باتوجــه کــه ده ــه ب ــژوهش اینک ــاي  پ  ه

ــت پیشــین، ــژوهش متغیرهــاي از یکــی کــه را شــده ادراك ســازمانی حمای ــا اســت پ  ب
 تـاکنون  حاضـر،  پـژوهش  متعیرهـاي  بـه  توجـه  بـا  ولـی  انـد،  سـنجیده  دیگري متغیرهاي
ــی ــه در پژوهش ــأثیر زمین ــازيتو ت ــاختار انمندس ــادل و يس ــر تب ــ رهب ــو ـ ــر عض  ب

 انجــام شــده ادراك یســازمان هــاي تیــحما میــانجی نقــش بــا نکارکنــا يربازخوردپــذی

                                                                                                                                               
1. Jun Wen 
2. Irfan 
3. Sen 
4. Wagner & Koob 
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    است. برخوردار نوآوري از خصوص دراین حاضر پژوهش بنابراین، است؛ نشده

  نظري مبانی
ــه براســاس ــایی ســاختاري توانمندســازي )1993( کــانتر نظری ــه دسترســی بــراي توان  ب
 ).25 ؛2022 ،1(ابــوبکر اســت کــاري محــیط در پشــتیبانی و منــابع اطلاعــات، فرصــت،

ــه يزنمندســااتو ــاي ب ــد معن ــه کمــک و نبخشــید رتق ــرا ب ــر ادف ــو ياب  سحســاا دبهب
ــهدعتماا ــس ب ــی و نف ــر چیرگ ــاا ب ــاتو سحس ــدگیدر و نیان ــاآ مان ــتا نن ــدیکاا( س  و ن

ــزا دیجــاا ).1 ؛2020 ،2مــانتودارا ــر هــایی فرصــت و نــیدرو هنگی ــرا ياب ــا ادف ــدابتو ت  نن
ــرح ــاي ط ــوبی ه ــق خ ــرده خل ــاآ و ک ــه را نه ــل ب ــانند عم ــف ،برس ــريد تعری  از یگ

    ).4 ؛2017 ،3زفرناند و کیم( ستا يزنمندسااتو
ــااتو ــررو«بخــش  دو دري زنمندس ــررو« و »يرســاختا دیک  »شــناختی روان دیک

ــه ــه موردمطالع ــااتو .اســت قرارگرفت ــه توري ســاختازنمندس ــا اي ب ــایی بســیج من  وبع ن
هــا  فرصـت  ومنــابع  ،پشـتیبانی  ت،طلاعــااسترســی بـه  دطریـق  از افهــداسـتیابی بـه   د
 نیـز  ومانی زسـا  هـاي  سیاسـت  و اتنـش تغییـر  دابـه   تطلاعـا ابـه   سترسید .دارد رهشاا

ــی لا دا ــش فن ــر زمن ــااي اب ــا منج ــاا رک ــارکا .دارد رهش ــا  نکن ــا درب ــت ب  و ردخوزیاف
کننـد کـه    مـی  استرسـی پیـد  دحمایـت   بـه  ق،مـافو  و رانهمکـا  ن،ستادیرز ازهنمایی را
نـایی  ابـه منـابع شـامل تو    سترسـی د .زدسـا  ممکـن مـی   راگیري مسـتقل   مر تصمیماین ا

مانی زسـا  افهـد ابـه   سـتیابی دي ابـر  ازی ـموردن اربـز ا وبـه منـابع    ستیابیدي ابر نکنارکا
ــه  هــا فرصــتیــن ا .ســتا ــااب ــا تمکان  رهشــاا انمنــدري کاا پیشــرفت حرفــه وگیري دی

    ). 2018 ،4زفرناند وسیا رگا(کند  می
ــک ســا در رتقــد رســاختا ــه ســه جــز نمازی ي تقســیم ري ســاختازنمندســااتو ءب

ــی ــو م ــاا :دش ــابع  ت،طلاع ــتیبانی ومن ــااتو .پش ــاري کازنمندس ــدیر و نکن ــتر انم  بیش
هـاي   یژگـی وتـا   دشـو  نهـا تعیـین مـی   آ رتهاي شـغلی قـد  رسـاختا  وهـا   توسط موقعیت

ي ري ســاختازنمندســااتو ممفهــو ).2020 ،5کــیم ولــی ( ربــط محــل کــارواشخصـی یــا  

                                                                                                                                               
1. Abu bakir 
2. Andika & Darmanto 
3. Kim & Fernandez 
4. Garcia Sierra & Fernandez Castro 
5. Lee & Kim 
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ــر ــتیابیدي اب ــه  س ــااب ــی س ــازطرمانی زثربخش ــتفاا قی ــه  دهس ــابع  ازعاقلان ــانی امن نس
ــولی (ســت ا ثربخشــی مــدیریتی اصــلی ا ءي جــززنمندســااتو ).2018 ،1رانهمکــا وکون
ــا و ــتامانی زس ــراي .س ــازي ب ــان توانمندس ــرد دو کارکن ــی رویک ــرح اساس ــت: مط  اس

ــرد ــازيتوا اول، رویک ــر نمندس ــاختاري ازمنظ ــت س ــه اس ــازي ک ــاطی توانمندس  و ارتب
 یـا  قـدرت  تقسـیم  معنـاي  بـه  سـاختاري  توانمندسـازي  ؛شـود  یم ـ نامیـده  نیـز  مکانیکی
 لازم، اطلاعــات بــه کارکنــان کــه دیــآ یم ـ دســت بــه زمــانی و اســت اختیــارات تفـویض 
 داشــته دسترســی کــار محــل در منــابع و حمایــت پیشــرفت، و یــادگیريي هــا فرصــت
ــند؛ ــاز دوم، کردیروباش ــر روان يتوانمندس ــناخت ازمنظ ــت یش ــه اس ــاز ک  يتوانمندس

 بــه اعتمــاد و رییــتغ رشــد، ،خطــر قبــول يمعنــا بــه و شــود یمــ دهیــنام زیــن کیــارگان
 و گرنـــدیکدی کنـــار در دگاهیـــد دو نیـــا .آنهاســـت اشـــتباهات تحمـــل و کارکنـــان

 و2(آمــور دهنــد یمــ  لیتشــک را ســازمان در کارکنــان يتوانمنــد احســاس ،بــاهم همــراه
 ).2020 همکاران،

  عضو ـ رهبر تبادل
 شـغلی  عملکـرد  بـر  آن عواقـب  دلیـل  بـه  عضـو  ـ ـ رهبـر  تبـادل  اخیـر،  هاي سال در 

ــرار محققــان از بســیاري موردتوجــه کارکنــان ــه ق  ؛2018 ،3پنــگ و (ســیال اســت گرفت
 ل،تعام ـ پـایین  سـطح  بـه  منجـر  باشـد،  پـایین  کیفیـت  بـا  تبـادل  این که زمانی ).101

 و تـر  پـایین  شـغلی  رضـایت  سـطح  تولیـد،  ضـد  رفتـار  رسـمی،  روابط محدود، پشتیبانی
 منجــر تبـادل،  ایـن  بـالاي  کیفیـت  دیگـر،  ازسـوي  خواهدشـد.  بیشـتر  شـغلی  اضـطراب 

ــه ــطح ب ــالاتري س ــادل از ب ــات، تب ــاد، اطلاع ــتگی، اعتم ــد، شایس ــوح تعه ــش وض  نق
ــان، ــایت کارکن ــغلی رض ــتر ش ــاهش و بیش ــطراب ک ــغلی اض ــ ش ــرون دخواهدش  و 4(لب
 ).2018 همکاران،
 عـلاوه،  بـه  باشـد؛  برخـوردار  متفـاوتی  هـاي  کیفیـت  از توانـد  مـی  عضـو  و رهبر روابط
ــت ــه کیفی ــین رابط ــر ب ــو و رهب ــه عض ــوه ب ــر ادراك نح ــا از رهب ــتگی اعض  دارد بس

ــیمیر ــاران، و 5(کاسـ ــ ).366 ؛2014 همکـ ــر دلاـتبـ ــ رـهبـ ــ ــ ــ ورـپیـ  ازتمی ـسیسـ
                                                                                                                                               
1. Connolly  
2. Amor 
3. Siyal & Peng 
4. Lebron  
5. Casimir  
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ــر  ــطروا وعناص ــا نهاآ ب ــه ش ــت ک ــک  امل س ــاي ی ــه راعض ــوي  دوبط ــکل وعض  از متش
 ،تســهیم راســویه دو وپیامــدهاي متقابــل  هـســت کــابســته وا هــم ي بــهرفتــارلگوهــاي ا

 و (خلیفــه  کننــد مــی خلــق راهــا  ارزش ومســیرها  و دیجــاا رامفــاهیم محیطــی  
 ،گیريدبــه یــا د،عملکــر درخوزبــا کــه اســت داده ننشــا هــا پــژوهش ).1402 همکــاران،

 ،1نــدیولاآ( دشــو منجــر مــی ادفــراضــایت شــغلی ر و هنگیــزایش افــزا و دعملکــر دبهبــو
ــه ).1 ؛2014 ــو ب ــر کاا ،کلیرط ــدرگ ــتم  از انمن ــابی ارزسیس ــا  دری ــل ک ــار رمح  رفت

یبیوگـو  آهنـري  (هنـد  د مـی  نکـنش مثبتـی نشـا   وا آنبـه   ،ك کننـد ادرا راي ا منصفانه
ــواوز و ــی و )964 ؛2015 ،2رنت ــه   اعو از یک ــی ک ــل مهم ــزام ــذیر هنگی ــا شپ  درخوزب
 نسـا (سـت  ا درخوزنهـا درخصـوص منبـع بـا    آك ادرا ،کنـد  هم مـی افـر  را نکناري کاابر
ــیم و ــارچنانچــه کا ). 82 ؛2016 ،3ک ــه  سحســاا نکن ــد ک ــابی ارزکنن ــحیح آی ــا ص نه
ــتا ــر ،س ــااب ــنشوا دادن ني نش ــت   ک ــاي مثب ــذیر وه ــتم  شپ ــل  ارزسیس ــابی تمای ی

  ). 30 ؛2014 ،4الیر( کنند کت میرمشا آن در وند داربیشتري 
 ایـن  در اسـت.  متفـاوت  رایـج  رهبـري  هـاي  نظریـه  بـا  عضـو  ـ ـ رهبـر  تبـادل  نظریه

 از کـه  شـود  مـی  ارائـه  مرئـوس  و رئـیس  بـین  تعـاملی  بندي طبقه یک رهبري، از نظریه
 رهبرانـی  رو، ایـن  از )؛1397 همکـاران،  و پـور  (قلـی  اسـت  گـرا  تحـول  رهبري هاي ویژگی

 از بایــد کننــد، تشــویق ســازمانی تحــول رد مشــارکت بــه را دیگــران خواهنــد مــی کــه
 خــوبی درك ثرؤم ـ رهبـري  اجـراي  نحـوه  در آن مزایـاي  و عضـو  - رهبـر  تبـادل  نظریـه 
ــاور باشــند داشــته ــا اعضــا رابطــه کیفیــت ).277 ؛2013 ،5(پ ــر ب ــایج رهب ــوبی نت  مطل

 بـر  و دهـد  مـی  شـکل  را توانمندسـازي  و سـازمانی  تعهـد  کیفیـت،  ایـن  و دارد همـراه  به
 (شــهروندي نقــش از خــارج رفتارهــاي شــغلی، عملکــرد جملــه از اري،رفتــ نتــایج

  ).17 ـ 15 ؛2012 ،6همکاران و (دالبون گذارد می اثر سازمانی)

  وپیر - هبرر دلتبا يمینههازپیش
   :از ندا رتعبا وپیر ـ هبرر دلتبا بر مؤثر مانیزسا يمینههازپیش از ردمو دو 

                                                                                                                                               
1. Andiola 
2. Henry Ibeogu & Ozturen 
3. Son & Kim 
4. Lira 
5. Power 
6. Dulebohn  
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ــه انهبــرر :هبــرر رتقــد .1  از ،مانیزتــب ســاامر سلســله در دلیــل موقعیــت خــود ب
کلیـدي   ايـه ـ فرصـت  و ارزشیـع منـابع بـا   زچگـونگی تو  رمنظـو  بـه  دخو رتقد

 لهبــر کنتــرربرنــد  ي کـه پــی مــی ادفــرا .کننــد مــی دهســتفاا نســتادیرز نمیـا 
 وپیــر ـــ رـهبــره ـبطــراشــوند کــه یــک  نگیختــه مــیا دارد، اختیــار در رامنـابع  

   .نندک آغاز خود ستبا سرپر راباکیفیت بالا 
ــو .2 ــا ج ــد كادرامانی زس ــور :هش ــو از منظ ــترك كادرا ،ج ــط از مش ــی خ ــا مش  ،ه

 از ورـپی ـ ـ ـ رـهب ـر دلنظـري تبـا   سسـا ا .مانی اسـت زهـاي سـا   یـه رو و تمااقدا
 انمـدیر  ،هـنظری ـ ایـن  بـراســاس  .تـس ـا هدـتق ش ــی مش ــفرین ـآ شـه نقـنظری

ــتادیرز ــود نس ــا  را خ ــو وب ــایف متن ــاگو و عظ ــط   نگون ــه توس ــقازطرمحول  ی
ــل امر ــآفر وحـ ــ دهايـینـ ــآ شـنقـ ــارزی ـفرینـ ــی بیاـیـ ــد مـ ــ .کننـ  هیوـشـ

ــ ــآ شـنق ـــفرین ــزک ـی ی ــ و هرـنجی ــامر ازلی اوـت ــت یـحل ــ اس ـــک امل ـه ش
ــرـب ــ  هدـعهـ ـــگـ ــ ،شـرفتن نقـ ــآ شـنقـ ــهدنها وی ـفرینـ ــا ینـ ــش زسـ ي نقـ
 بـر  عضـو  ـ ـ رهبـر  تبـادل  نظریـه  ،یطـورکل  بـه  ).1402 همکـاران،  و (خلیفهستا

ــا مطلــوبی تعــاملات کــه اعضــایی و تاســ اســتوار اســاس ایــن ــد، رهبــر ب  دارن
 رشــد هــاي فرصـت  کننــد، مـی  دریافــت او ازسـوي  نیــز زیـادي  حمایــت معمـولاً 

 تصـــمیمات اتخــاذ  در بیشــتري  آزادي و آورنــد  مــی  دســت  بــه  را بیشــتري 
   ).87 ؛1398 همکاران، و (افجه خواهندداشت

  کارکنان بازخوردپذیري
 منجـر  هـا  بـازخورد  اسـت.  کارمنـدان  بـه  خوردبـاز  ارائـه  ،مـدیریت  بخـش  ترین مهم 
 اهــداف بــین ارتبــاط برقــراري و هــا اســتاندارد رعایــت از اطمینــان عملکــرد، بهبــود بــه

 کارمنــدان بــه کــه اســت کــار حــین آمــوزش از شــکلی بــازخورد هســتند. کــار و کســب
 ایـن  بایـد  چگونـه  و دهنـد  انجـام  بایـد  را کـاري  چـه  کـه  بگیرنـد  یـاد  تا کند می کمک

 کـه  شـود  مـی  ظـاهر  منفـی  و مثبـت  شـکل  دو الـب ق در بـازخورد  دهنـد.  انجـام  را کار
ــر در ــکل دو ه ــد ش ــؤثر و مفی ــت. م ــازخورد اس ــرد، ب ــود عملک ــی بهب ــی اثربخش  و فن

 خواهدشـد  مـنعکس  کـار  انگیـزه  در هـم  آن کـه  شـود  مـی  موجـب  را کارکنـان  رفتاري
    ).1401 همکاران، و (نبوي
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 کننــد. مــی دریافــت خــود عملکــرد بــه هباتوجــ افــراد کــه اســت عــاتیلااط بــازخورد
 یــا گیرنــده بــراي پیــام فرســتنده ازســوي کــه اســت ییهــا پیــام شــامل عــاتلااط ایــن

 باعــث کــه دارنــد را قابلیــت ایــن هــا بــازخورد شــود. مــی ارســال پیــام کننــده دریافــت
 بهبــود را هـا  عملکـرد  و شـوند  افـراد  در مثبـت  و مـؤثر  رفتارهـاي  هـدایت  و بـرانگیختن 

 قـدرت  .شـوند  تلقـی  مـؤثر  غیـر  رفتارهـاي  بـروز  بـراي  مـانعی  ،دیگـر  ويازس ـ و بخشـند 
ــازخورد پــذیرش  ماهیــت بــازخورد، منبــع يهــا ویژگــی .اســت متفــاوت کارکنــان در ب

ــام ــی و پی ــاي ویژگ ــده ه ــام، پذیرن ــی پی ــر همگ ــأثیر ب ــدي و ت ــازخورد کارآم ــش ب  نق
 نیــز منفــی يپیامـدها  دربردارنــده هــا بـازخورد  ،دیگــر ســوياز دارنـد.  اي کننــده تعیـین 

ــتند ــر ؛هس ــازخورد، اگ ــه ب ــه درســتی ب ــود، ارائ ــد نش ــایتی آن پیام  شــغل، از نارض
ــگري ــاهش و پرخاش ــ ک ــوي شلات ــان ازس ــد کارکن ــود خواه ــه( ب ــاران و خاص  ،همک

1399(  
  بازخورد ارائه از هدف

 بهبـود  بـه  منتهـی  مـدون  يهـا   پـژوهش  اسـاس  بـر  کـه  سـازنده  بازخورد یک هئارا در
 وقتـی  اسـت.  رفتـار  تقویـت  و بهبـود  ،اصـلی  هـدف  ،شـود  مـی  شـغلی  رضایت و عملکرد

ــه ــی ب ــدان از یک ــورد در کارمن ــار م ــا رفت ــت ی ــحیحی فعالی ــازخورد ص ــت ب  داده مثب
 و تکـرار  بـراي  بیشـتري  تمایـل  فـرد  و شـود  مـی  فعـال  مغـز  پـاداش  سیسـتم  شـود،  می

 فعالیــت یـا  رفتـار  یـک  مـورد  در فـردي  بــه وقتـی  مقابـل، در ابـد. ی مـی  رفتـار  آن تـداوم 
ــازخورد ،نامناســب ــاداش سیســتم ،شــود مــی داده حیلااصــ ب ــی پ ــد منف ــز )(تهدی  مغ

 زمــانی داد رخ ایــن دهــد. کــاهش یــا و کــرده متوقــف را رفتــار آن تــا کنــد مــی تــلاش
 و حلااص ـ واقعـی  هـدف  بـا  و صـحیح  اي شـیوه  بـه  حیلااص ـ بـازخورد  کـه  فتـد ا می اتفاق

 در فــرد تحقیــر ماننــد افیاهــد صــحیح، شــیوه ایــن در باشــد. شــده هئــارا رفتــار بهبــود
 بازخورددهنــده منفــی احساسـات  تخلیــه بازخورددهنـده،  گشــایی عقـده  دیگــران، برابـر 

ــب و ــویی عی ــاهش و ج ــ ک ــس هاعتمادب ــده نف ــود بازخوردگیرن ــدارد. وج ــر ن ــوي ه  الگ
ــارا از دیگــري ــازخورد هئ ــد شــود باعــث کــه ب ــده، کارمن  دیگــري اهــداف بازخوردگیرن

 پـذیرش  بـر  ،کنـد  دریافـت  بـازخورد  گـرفتن  از زمانیسـا  و فـردي  توسـعه  و رشد جز هب
  ).1402 ،نورجدگال( داشت خواهد منفی تأثیر آن مثبت نهایی اثر و ها بازخورد
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  شده ادراك سازمانی حمایت
ــر آ ــا ویزنبرگ ــتین رانهمک ــانی  نخس ــدکس ــه  بودن ــهک ــا  نظری ــت س مانی زحمای

 وط حمــایتی  یــک محــی  از بخشــی  انعنــو  بــه را آن ونــد  دئــه کر ارا را هشــد كدر
 مانیزحمایــت ســا ،قــابتی معاصــررمحــیط  در .نــددتعریــف کر رمحــل کــا درقبتــی امر

حمایــت  .ســتا شــده برخــوردارهــا  نمازي سـا اي بــرا دهلعــاا قهمیــت فــوا از هشـد  كادرا
 نمازکـه سـا   دتعریـف کـر   نکنـا رکا وریـن بـا  ا قی ـازطر انتـو  می را هشد كادرامانی زسا
سـت  اقائـل   ارزش ن،مازبـه سـا   آنهـا هـاي   کمـک ي ابـر  وکنـد   توجـه مـی   آنهـا  هفـا ربه 

ــه )101 ؛2020 ،1همکــارن و آیزنبرگــر( ــا ب ــا ی ــارحمــایتی کــه کا ،تیرعب ســوي از نکن
انـدازه   تاچـه  نمازکـه سـا   یـن ابـر   سـت مبتنـی  اي دعتقـا ا و وربا ،کنند ك میادرا نمازسا
 وهـد  د همیـت مـی  ا نهـا آسـایش  آ و هفـا ربـه   ،کنـد  نی مـی رداقـد  آنهـا  يهـا  يرهمکا از
 را سـازمانی  حمایـت  کـه  کارکنـانی  .داردتوجـه   آنهـا  هـاي مشـترك   ارزش بـه  زانیم هچ

 آنهـا  شـغلی  رضـایت  بلکـه  کننـد،  مـی  کمـک  خـود  همکـاران  بـه  تنها نه کنند، می درك
 غیبــت و داده نشـان  ســازمان هـاي  فعالیــت در بیشـتري  مشــارکت یافتـه،  افــزایش نیـز 

ــري شــغلی ــز کمت ــد نی ــر، و 2(روداس دارن ــتیدرحق ).698 ؛2002 آیزنبرگ ــت ،ق  حمای
 (آیزنبرگـر  کنـد  مـی  اشـاره  کارکنـان  بـه  نسـبت  کارفرمـا  تعهـد  بـه  شده، ادراك سازمانی

 افـــراد باورهـــاي و احســـاس شـــده، ادراك ســـازمانی حمایـــت ).2004 همکـــاران، و
 دریافــت ســازمان ازجانــب کــه اســت حمــایتی و مســاعدت همکــاري، درمقابــل

ــی ــد م ــن کنن ــت ).2017 ،3(وای ــده ادراك حمای ــه ش ــود ب ــی وج ــاي همراه ــی، ه  کلام
ــدردي، ــه هم ــل، راه ارائ ــراهم ح ــودن ف ــات نم ــزات و امکان ــف و تجهی ــري طی  از دیگ

 قیــازطر اضــطراب پــر و دشــوار شــرایط در اغلــب کــه دارد اشــاره هــا تــلاش و شــرایط
ــراي دیگــران ــرد ب ــراهم ف ــان شــود مــی ف کلیــدي  فهــد ).1397 همکــاران، و (حاتمی

ســت اهـاي بعــدي  دعملکر دي بهبــوامفیــد بـر  ردخوزبــا دنهمکـر افر د،یـابی عملکــر ارز
ــو و ــر دبهب ــورت دعملک ــی درص ــق م ــه کا  ی تحق ــد ک ــاریاب ــا نکن ــد  را ردخوزب بپذیرن
 خـــود، عملکـــرد نحـــوه از بایـــد کارکنـــان ).2018 ران،همکـــا وکریســـتین ســـالم (

 ایـن  باشـند.  داشـته  کامـل  آگـاهی  آن پیشـرفت  هـاي  زمینـه  و اهـداف  شرکت، انتظارات

                                                                                                                                               
1.Eisenberger  
2. Rhoades 
3. Wayne 
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ــان ــر امک ــد اهمف ــر نخواهدش ــه مگ ــدیران اینک ــه م ــه ب ــازخورد ارائ ــه ب ــایی روش ب  ه
 یـک  فقـط  هـا  سـازمان  اغلـب  در گرفتـه،  صـورت  مطالعـات  طبـق  کننـد.  اقـدام  مناسب

 لازم بازخوردهــاي ســالانه،ي هــا یابیــارز یــا هــا یبررســ طــی در هــم آن ســال، در بــار
  .شوند می ارائه

  شناسی روش
  کمــی رویکــرد بــا آن هــاي داده کــه دارد توصــیفی مــاهیتی حاضــر کــاربردي پــژوهش

ــوع از اجــرا روش نظــر از و شــده آوري جمــع ــن در اســت. همبســتگی ـــ پیمایشــی ن  ای
ــژوهش، ــراي پ ــف ب ــومی تعری ــا، مفه ــانی متغییره ــري مب ــینه و نظ ــژوهش، پیش  از پ

ــه روش ــی و اي کتابخانـ ــالات بررسـ ــژوهش و مقـ ــا پـ ــراي و هـ ــف بـ ــاتی تعریـ  عملیـ
 اســتفاده متغیــر هـر  بــه مربــوط هـاي  نامــه پرســش تکمیـل  میــدانی روش از هــا، متغییـر 

ــراي اســت. شــده ــه پرســش از ســاختاري توانمندســازي ســنجش ب  توانمندســازي« نام
ــاختاري ــانتر »س ــتفاده )1998( ک ــده اس ــن اســت. ش ــش ای ــه پرس  گــزاره 20 از نام

 کرونبـاخ  آلفـاي  ضـریب  براسـاس  نامـه  پرسـش  پایـایی  کـه  اسـت  شـده  تشکیل جداگانه
    است. آمده دست به 83/0

 عضـو  ـ ـ رهبـر  دل تـب  نامـه  پرسـش  از عضـو  ـ ـ رهبـر  تبـادل  کیفیت سنجش براي
ــدن ــلین و لی ــتفاده )1998( ماس ــده اس ــت. ش ــن اس ــش ای ــه پرس ــگو 12 داراي نام  هی
ــایی کــه اســت ــایی ضــرایب براســاس نامــه پرســش پای ــه %78 پای  اســت. آمــده دســت ب

 طراحــی 2001 ســال در همکــاران و 1ویــن عملکــرد دبــازخور اســتاندارد نامــه پرســش
ــده ــت ش ــه اس ــوال 10 از نآ در ک ــتفاده س ــده اس ــایی و ش ــش پای ــه پرس ــاس نام  براس

ــه 75/0 کرونبــاخ آلفــاي ضــریب  ســازمانی حمایــت نامــه پرســش اســت. آمــده دســت ب
ــر ــاران و آیزنبرگ ــال در همک ــاخته 1986 س ــد س ــه ش ــن در ک ــژوهش، ای ــرم از پ  8 ف

ــه ــتفاده آن اي گوی ــده اس ــت ش ــه اس ــایی ک ــش پای ــه پرس ــاس نام ــریب براس ــاي ض  آلف
    است. آمده دست به 89/0 کرونباخ

ــاري جامعــه ــن آم ــژوهش ای ــه شــامل پ ــان کلی ــدهی کارکن  اســتان انتظــامی فرمان
 ســوالات تعــداد براســاس ســاختاري معــادلات نمونــه حجــم و اســت غربــی آذربایجــان

                                                                                                                                               
1. Wayne 
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 در اسـت.  نفـر  200 ،نآ تعـداد  حـداقل  و شـود  مـی  مشـخص  نامـه  پرسـش  هـاي  گویه یا
ــن ــژوهش، ای ــه روش از پ ــري نمون ــه گی ــتفاده اي خوش ــده اس ــه و ش ــه باتوج ــه ب  جامع

 حجـم  بـه  اي نمونـه  نامـه  پرسـش  هـاي  گویـه  بـه  باتوجـه  و موردمطالعـه  کارکنـان  آماري
    شد. گرفته درنظر نفر 367
ــراي  ــه ب ــار روش از هــا  داده وتحلیــل تجزی  شــد. اســتفاده اســتنباطی و توصــیفی آم

ــش در ــار بخ ــیفی، آم ــ از توص ــراف و انگینمی ــار انح ــتفاده معی ــده اس ــش در و  ش  بخ
ــار ــتنباطی، آم ــابی از اس ــادلات الگوی ــاختاري مع ــه س ــتجز« ب ــتحل و هی ــیتشخ لی  یص

ــ مربعــات حــداقل ــراي »1یجزئ ــرآورد ب ــین، و )Beta( مســیر ضــرایب ب ــون همچن  آزم
ــاي فرضــیه ــژوهش ه ــین، شــد. اســتفاده پ ــراي همچن ــی محاســبه ب ــرایب داري معن  ض
ــه و مســیر ــت ب ــاره وردنآ دس ــون آم ــی، آزم ــون از ت ــوت آزم ــتراب ب ــتفاده 2اس ــد. اس  ش
 پــی. اس. افــزار نــرم از هــا  داده مقــدماتی وتحلیــل تجزیــه بــراي کــه اســت ذکــر شــایان

    شد. استفاده اس. ال. پی. اسمارت افزار نرم از الگویابی براي و  اس. اس.

   ها  یافته
  پژوهش متغیرهاي توصیفی هايشاخص

 یعنـی  - پـژوهش  نمونـه  شـناختی  جمعیـت  هـاي  ویژگـی  وصـیف ت به قسمت این در
ــیت، ــن، جنس ــیلات س ــابقه و تحص ــار س ــه - ک ــده پرداخت ــت. ش ــد 31/58 اس  درص

 انــد. داده تشــکیل مــردان را دهنــدگانپاســخ درصــد 68/41 و زنــان را دهنــدگان پاســخ
 درصــد 03/49 کـاردانی،  کننـدگان  شـرکت  درصــد 11/1 تحصـیلات،  سـطح  بـا  رابطـه  در

 بودنــد. تکمیلــی تحصــیلات داراي درصــد 86/49 و کارشناســی دگانکننــ شــرکت
ــا رابطــه در ــر درصــد 53/12 ســن، ب ــا 30 درصــد 26/51 ســال، 30 از کمت  ســال، 40 ت
ــد 08/30 ــا 41 درص ــال 50 ت ــد 13/6 و س ــتر درص ــال 50 از بیش ــن س ــتند. س  داش
 6 درصـد  30/27 سـال،  5 تـا  1 کننـدگان شـرکت  درصـد  53/12 کـار،  سـابقه  با رابطه در
   دارند. کار سابقه سال 10 از بیشتر درصد 17/60 و سال 10 تا

                                                                                                                                               
1. Partial Least Squares discriminant  (PLS) 
2. Bootstrop 
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 بررسـی  مـورد  نمونـه  بـراي  توصـیفی  آمـار  بـه  مربـوط  هـاي  شـاخص  حـاوي  1 جدول
  است. بررسی مورد متغیرهاي براي استاندارد انحراف و میانگین شامل

  پژوهش متغیرهاي توصیفی هاي شاخص  .1 جدول
  نمره بیشترین  نمره کمترین  داستاندار انحراف  میانگین  متغیرها

  60/4  1 74/0  21/3  ساختاري توانمندسازي
  83/4  1  79/0 50/3  عضو ـ رهبر تبادل

  5  1  91/0 20/3 شده ادراك سازمانی حمایت
  5  1  81/0  33/3  کارکنان بازخوردپذیري

ــه ــور ب ــی منظ ــی بررس ــودن طبیع ــايداده ب ــژوهش، ه ــون از پ  کولمــوگروف آزم
   است. شده داده نشان 2 جدول در که شد استفاده اسمیرنف

  پژوهش متغیرهاي بودن یعطبی بررسی براي اسمیرنف کولموگروف آزمون .2 جدول
  داريمعنی سطح آمارهZ  ها متغیر
  01/0  667/2  ساختاري توانمندسازي

  01/0  999/1  عضو ـ رهبر تبادل
  01/0  189/2 شده ادراك سازمانی حمایت

  01/0  106/2  کارکنان بازخوردپذیري

 گـر ا شـود.  مقایسـه  96/1 بحرانـی  مقـدار  بـا  بایـد  و اسـت  آزمـون  آمـاره  هم z آماره
ــطح ــی س ــر 05/0 از داري معن ــد کمت ــدون ،باش ــد ب ــدرمطلق تردی ــتر 96/1 از z ق  بیش
 - 96/1 بـین  z تردیـد  بـدون  ،باشـد  بیشـتر  05/0 از داري معنـی  سـطح  اگـر  بـود.  خواهد

 تمــام بــراي اســمیرنف کولمـوگروف  زمــونآ 2 جــدول بـه  باتوجــه بــود. واهـد خ + 96/1 و
 در بنـابراین،  نیسـتند؛  طبیعـی  پـژوهش  متغیرهـاي  پـس  اسـت؛  شـده  معنـادار  ها متغیر

 افــزارنــرم بــا جزئــی مجــذورات حــداقل روش بــه ســاختاري معــادلات الگــوي از ادامــه،
    شد. استفاده پژوهش هايفرضیه بررسی براي اس. ال. پی. اسمارت

 واریــانس (میــانگین همگــرا روایــی هــايروش از نامــه، پرســش روایــی تعیــین بــراي
 در شــد. اســتفاده ســازه) ســطح در تشخیصــی (روایــی واگــرا روایــی و شــده) اســتخراج

ــی ــرا روایـ ــل ،)AVE( همگـ ــر و فرنـ ــادیر لارکـ ــتر و AVE 5/0 مقـ ــیه را بیشـ  توصـ
 یـا  و درصـد  50 حـدود  نظـر  مـورد  سـازه  کـه  اسـت  آن معنـاي  بـه  امـر  ایـن  و کننـد  می

ــانسوا بیشــتر ــین را خــود نشــانگرهاي ری ــد. مــی تبی ــه باتوجــه کن ــی 3 جــدول ب  روای
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ــالاي هــا متغیــر تمــام (مقــادیر گرفــت قــرار تأییــد مــورد نامــه پرســش همگــراي  5/0 ب
    است).

  همگرا روایی مقادیر .03  جدول
  شده استخراج واریانس متوسط )AVE( متغیر

 723/0  ساختاري توانمندسازي
 726/0  عضو ـ هبرر تبادل

 628/0 شده ادراك سازمانی حمایت
 570/0  کارکنان بازخوردپذیري

   شود:می تقسیم بخش 2 به واگرا روایی
ــار آزمــون .1 ــار آزمــون طبــق مقطعــی: ب ــه مقطعــی، ب ــک هــاي گوی ــد ســازه ی  بای

 )2005( اشـتراب  و گـیفن  باشـند.  داشـته  خـود  سـازه  بـر  را عـاملی  بار بیشترین
 بایـد  خـود  بـه  مربـوط  سـازه  روي بـر  گویـه  هـر  عـاملی  بار که دکنن می پیشنهاد
ــار از بیشــتر 1/0 حــداقل ــاملی ب ــان ع ــه هم ــر گوی ــاي ســازه ب ــر ه  باشــد. دیگ

    گرفت. قرار تأیید مورد روایی این آمده، دست به مقادیر به باتوجه
  پژوهش متغیرهاي متقاطع عاملی بارهاي  .4 جدول

 سؤال/متغیر
 بازخوردپذیري

  کارکنان
 ـ رهبر ادلتب

  عضو
 توانمندسازي

  ساختاري
 سازمانی حمایت

  شده ادراك
 تا 1 سئوالات
20  

753/0  8/0 83/0 79/0  

 از بیشـتر  بایـد  سـازه  یـک  AVE جـذر  معیـار،  ایـن  طبـق  لارکـر:  ـ فورنل آزمون .2
 کـه  اسـت  آن نشـانگر  امـر  ایـن  باشـد.  دیگـر  هـاي  سـازه  بـا  سازه آن همبستگی

 بـــا اش همبســـتگی از بیشـــتر خـــود اينشـــانگره بـــا ســـازه آن همبســـتگی
 ـــ فورنـل  روش بـا  روایــی مقـادیر  5 جـدول  بــه باتوجـه  اسـت.  دیگــر هـاي  سـازه 
    قرارگرفت. تأیید مورد لارکر
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  لارکر ـ فورنل روش واگراي روایی مقادیر  .5 جدول

 توانمندسازي  متغیرها
  ساختاري

 ـ رهبر تبادل
 عضو

 سازمانی حمایت
  شده ادراك

 بازخوردپذیري
  کارکنان

        85/0  ساختاري توانمندسازي
      85/0  55/0**  عضو ـ رهبر تبادل

 سازمانی حمایت
    79/0  51/0**  59/0** شده ادراك

  75/0  62/0**  64/0**  56/0**  کارکنان بازخوردپذیري
** p < 0. 01   

   گرفت. قرار تأیید مورد نامه پرسش روایی نتیجه، در
 پایــایی و کرونبــاخ آلفــاي ضــریب عــاملی، بارهــاي از پایــایی، بررســی بــراي

    است. شده استفاده ترکیبی
 بــار هــا، گویــه از هریــک اعتمــاد قابلیــت مــورد در عــاملی: بارهــاي ضــرایب الــف.

 تعریـف  خـوب  سـازه  نشـانگر  تأییـدي  عـاملی  تحلیـل  در گویـه  هـر  بیشـتر  و 5/0 عاملی
ــده ــت. ش ــه اس ــه باتوج ــکل ب ــدول و 1 ش ــرایب ،6 ج ــاي ض ــاملی باره ــدمورد ع  تأیی

    گرفت. قرار

  
  پژوهش متغیرهاي عاملی بارهاي .1شکل

  متغیرها عاملی بارهاي  .6 جدول

 بازخوردپذیري  سؤال/متغیر
  کارکنان

 ـ رهبر تبادل
  عضو

 توانمندسازي
  ساختاري

 سازمانی حمایت
  شده ادراك

 تا 1 سئوالات
20  

7528/0 8999/0 8255/0 792/0 
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ــاخ آلفــاي ضــریب ب. ــزار درونــی همــاهنگی محاســبه يبــرا روش ایــن: کرونب  اب
 آلفـاي  رود. مـی  کـار  بـه  کنـد،  مـی  گیـري  انـدازه  را مختلـف  هاي خصیصه که گیري اندازه

ــراي مناســبی میــزان 7/0 بــالاي ــزار پایــایی ب ــه باتوجــه اســت. شــده گرفتــه نظــر در اب  ب
    است. تأیید مورد و بوده 7/0 بالاي کرونباخ آلفاي ضرایب تمام 7 جدول

  کرونباخ آلفاي رمقادی .7 لجدو
  کرونباخ آلفاي متغیر

 944/0  ساختاري توانمندسازي
 934/0  عضو ـ رهبر تبادل

 915/0 شده ادراك سازمانی حمایت
 905/0  کارکنان بازخوردپذیري

ــایی ج. ــی پای ــادیر ترکیب ــتراکی مق ــن :1اش ــاخص ای ــه ش ــط ک ــس توس  و ورت
ــاران ــد، پیشــنهاد )1974( همک ــر ش ــاي ب ــاخ آلف ــري کرنب ــرا رد؛دا برت ــاخص در زی  ش

ــاخ آلفــاي ــذیرمشــاهده متغیرهــاي کرونب ــوي هــر پ ــدازه الگ ــريان ــاي وزن داراي گی  ه
ــا را آنهــا نســبی اهمیــت درواقــع، هســتند. یکســانی ــر هــم ب ــی گیــرد،مــی براب  در ول

 از محاسـبه  هنگـام  ترکیبـی  پایـایی  واقـع،  در نـدارد؛  وجـود  فـرض  ایـن  ترکیبـی  پایایی
 پایـایی  مقـادیر  محاسـبه  روش تغییـر  همـین  کنـد؛ مـی  دهاسـتفا  هـا  گویه عاملی بارهاي

ــی ــه را ترکیب ــاي نســبت ب ــاخ آلف ــتر کرونب ــر و بیش ــی نشــان بهت ــد.م ــار ده ــن معی  ای
 بـه  باتوجـه  اسـت.  بـالا  بـه  7/0 گیـري انـدازه  الگـوي  درونـی  همسـانی  بـراي  نیز شاخص
   شد. تأیید ها متغیر ترکیبی پایایی 8 جدول مقادیر

  ترکیبی پایایی مقادیر .8 جدول
 ترکیبی پایایی متغیر

 950/0  ساختاري توانمندسازي
 943/0  عضو ـ رهبر تبادل

 931/0 شده ادراك سازمانی حمایت
 930/0  کارکنان بازخوردپذیري

 تأییــد مــورد نیــز نامــه پرســش پایــایی نامــه، پرســش روایــی تأییــد از پــس نتیجــه، در
    گرفت. قرار

                                                                                                                                               
1. Composite Reliability (CR) 
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   ساختاري الگوي آزمون 
 شــد. اســتفاده جزئــی مجــذورات حــداقل روش از پــژوهش، الگــوي نآزمــو بــراي   

ــون ــوي آزم ــاختاري الگ ــژوهش س ــیه و پ ــاي فرض ــژوهش ه ــی. روش در پ  اس. ال. پ
ــق از ــی طریـ ــرایب بررسـ ــیر ضـ ــاي مسـ ــاملی) (بارهـ ــادیر و عـ ــانس( R2  مقـ  واریـ

ــین ــذیرامکــان )1شــده تب ــادیر و اســت پ ــانس نشــانگر R2 مق ــین واری ــر شــده تبی  متغی
 )؛2010 ،2وانــگ و هنسـلر  چـین،  (وینـزي،  اسـت  بــینپـیش  متغیرهـاي  توسـط  مـلاك 

ــین، ــوت روش از همچن ــتراپ ب ــراي اس ــبه ب ــادیر محاس ــاره مق ــ آم ــراي یت ــین ب  تعی
   شد. استفاده مسیر ضرایب داري معنی
ــکل در  ــوي 2 ش ــون الگ ــده آزم ــه ش ــین رابط ــاي ب ــژوهش متغیره ــان پ  داده نش
                         هستند. شده تبیین واریانس دایره داخل اعداد است. شده

  
  پژوهش شده آزمون الگوي .2 شکل

                                                                                                                                               
1. R-Squared 
2. Vinzi, Henseler & Wang 
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  پژوهش شده آزمون الگوي تی ضرایب .3 شکل

ــراي تــی ضــرایب 3 شــکل در ــژوهش مســیرهاي ب  ضــرایب اســت. شــده گــزارش پ
 بــالاتر تــی ضــرایب و هســتند دار معنــی 05/0 ســطح در ±58/2 تــا ±96/1 بــالاي تــی

ــطح در ±58/2 از ــیم 01/0 س ــتند. دارعن ــرایب هس ــی ض ــر ت ــادار 96/1 از کمت  معن
   نیستند.

  الگو مسیرهاي براي شده آزمون الگوي نتایج  .9 جدول
  شده تبیین واریانس  تی ضرایب  مسیر ضرایب  مسیر

  از: کارکنان بازخوردپذیري روي به
  ساختاري توانمندسازي

  عضو ـ رهبر تبادل
  شده ادراك سازمانی حمایت

  
**259/0  
**371/0  
**333/0  

  
089/4  
185/5  
792/3  

714%  

  از: شده ادراك سازمانی حمایت روي به
  ساختاري توانمندسازي

  عضو ـ رهبر تبادل

  
**492/0  
**403/0  

  
290/9  
060/7  

625%  

** p < 0. 01 
 و کارکنــان بازخوردپــذیري بــر ســاختاري توانمندســازي تــأثیر ،9 جــدول براســاس

 بـر  عضـو  ـ ـ رهبـر  تبـادل  تـأثیر  اسـت.  داریمعن ـ و مثبـت  شـده  ادراك سازمانی حمایت
ــذیري ــان بازخوردپ ــت و کارکن ــازمانی حمای ــده ادراك س ــت ش ــی و مثب ــت. دارمعن  اس

ــت ــازمانی تأثیرحمای ــده ادراك س ــر ش ــذیري ب ــان بازخوردپ ــت کارکن ــی و مثب  دارمعن
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 درصــد  62 و کارکنــان بازخوردپــذیري  واریــانس درصــد 71 بــراین،  عــلاوه اســت.
    شود.می تبیین پژوهش الگوي توسط شده ادراك مانیساز حمایت واریانس

  الگو مسیرهاي براي شده آزمون الگوي غیرمستقیم اثرات نتایج  .10 جدول
  تی ضرایب  مسیر ضرایب  مسیر

  تأثیر: در شده ادراك سازمانی حمایت میانجی نقش
  کارکنان بازخوردپذیري بر ساختاري توانمندسازي

  کارکنان ذیريبازخوردپ بر عضو ـ رهبر تبادل

  
**16/0  
**13/0  

  
536/3  
737/2  

** p < 0. 01 
ــابق ــا مط ــدول ب ــش ،10ج ــانجی نق ــت می ــازمانی حمای ــده ادراك س ــأثیر در ش  ت

ــازي ــاختاري توانمندس ــر س ــذیري ب ــان بازخوردپ ــادل و کارکن ــر تب ــ رهب ــو ـ ــر عض  ب
   است. دارمعنی و مثبت کارکنان بازخوردپذیري

  ساختاري الگوي برازش
ــراي ــان ب ــار ادند نش ــه اعتب ــاي یافت ــوي ه ــژوهش، الگ ــاخص از پ ــايش ــرازش ه  ب

 شـاخص  شـد.  اسـتفاده  جزئـی  مربعـات  حـداقل  روش بـه  سـاختاري  معـادلات  هـاي  الگـو 
 اسـت.  1بـرازش  نکـویی  شـاخص  جزئـی،  مجـذورات  حـداقل  روش در الگـو  کلـی  برازش

ــه را 36/0 و 25/0 ،01/0 مقــدار ســه )2009( همکــاران و 2وتــزلس ــه ترتیــب ب  عنــوان ب
ــه ــوان ب ــادیر عن ــعیف، مق ــوي و متوســط ض ــراي ق ــاخص ب ــویی ش ــرازش نک ــی ب  معرف

ــد. ــلاك کردن ــی م ــرازش کل ــی را ب ــوانم ــا ت ــبه ب ــانگین محاس ــی می ــانگین هندس  می
   آورد. دستبه R2 و اشتراکات

 
-بــه 69/0 مطلــق، بــرازش شــاخص شــده آزمــون الگــوي بــراي حاضــر، پــژوهش در
ــه مقــدار کــه آمــد دســت ــراي آمــده دســتب ــراز شــاخص ایــن ب ــرازش نشــانگر، شب  ب
   است. شده آزمون الگوي مناسب

   

                                                                                                                                               
1. Goodness Of Fit (GOF) 
2. Wetzles 
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  پژوهش هاي فرضیه آزمون نتایج
  الگو مسیرهاي براي شده آزمون الگوي نتایج  .11 جدول

  نتیجه  تی آماره  مسیر ضریب   الگو مسیرهاي

 يتوانمندسـاز تأثیر شـده  ادراك سازمانی هاي حمایت
 بازخوردپـذیري  بـر  عضـو  ـ ـ رهبر تبادل و يساختار

 کند. می گري میانجی را کنانکار

 توانمندسازي
  ساختاري

 شد تأیید  536/3 16/0**

-رهبر تبادل
  عضو

 شد تأیید  737/2 13/0**

 شد تأیید  089/4  259/0**  - دارد. تأثیر بازخوردپذیري بر يساختار يتوانمندساز
 تـأثیر  کارکنـان  بازخوردپذیري بر عضو ـ رهبر تبادل
  دارد.

 شد دتأیی  185/5 371/0**  -

 بازخوردپـذیري  بـر  شـده  ادراك یسازمان يها تیحما
 دارد. تأثیر کارکنان

 شد تأیید  792/3 333/0**  -

 یسـازمان  يهـا  تی ـحما بـر  يسـاختار  يتوانمندساز
  دارد. تأثیر کارکنان شده ادراك

 شد تأیید  290/9 492/0**  -

ــ رهبــر تبــادل ــر عضــو ـ ــحما ب  یســازمان يهــا تی
  ارد.د تأثیر کارکنان شده ادراك

 شد تأیید  060/7 403/0**  -

 يتوانمندسـاز  تأثیر شده ادراك سازمانی هاي حمایت
 میـانجیگري  را کارکنـان  بازخوردپذیري بر يساختار

  کند. می

-  **16/0 
536/3  
  

 شد تأیید

 ـ ـ رهبر تبادل تأثیر شده ادراك سازمانی هاي حمایت
  کند. می رامیانجیگري کارکنان بازخوردپذیري بر عضو

 شد تأیید  737/2 13/0**  -

** p < 0. 01 

  گیري نتیجه و بحث
ــین ارتبــاط چنانچــه کــه دهــد مــی نشــان پــژوهش ایــن از حاصــل نتــایج ــدیران ب  و م

 مــدیران و باشــد برخــوردار بــالایی کیفیــت از و بــوده دوســویه ارتبــاط یــک کارکنــان،
ــان ــی امک ــه دسترس ــابع ب ــات و من ــراي را اطلاع ــان ب ــراهم کارکن ــ از و آورده ف  اآنه

 را ســازمانی هــاي حمایــت کارکنــان آورنــد، عمــل بــه را لازم هــاي پشــتیبانی و حمایــت
 بـازخورد  پـذیرفتن  بـراي  آنهـا  تـا  شـود  مـی  باعـث  امـر  ایـن  و کرده درك بالایی حد در

 عملکــردي ضـعف  نقــاط رفـع  بــه نسـبت  دهنـد،  نشــان بیشـتري  تمایــل خـود  عملکـرد 
 سـازمان  یـک  کارکنـان  ملکـرد ع بهبـود  بـه  منجـر  امـر،  ایـن  و شـوند  مـی  کوشاتر خود

    خواهدشد.
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ــان ــه چن ــوغ ک ــارکتی بل ــین مش ــدیران ب ــان و م ــزایش کارکن ــه، اف ــاط یافت  ارتب
 پویــا ارتبــاط یــک بــه ارتبــاط ایــن و آمــده پدیــد کارکنــان و مــدیران بــین تنگــاتنگی

 در عملکــرد بــازخورد پــذیرش بــه تمایــل درنتیجــه، و مــوثرتر مــدیریت شــود، تبــدیل
ــان ــزایش کارکن ــ اف ــت. دخواه ــانی یاف ــه کارکن ــالایی ادراك از ک ــت از ب ــاي حمای  ه

 کننـد  مـی  احسـاس  بیننـد،  مـی  خـود  آینـده  دلـواپس  را سـازمان  و برخوردارند سازمانی
 و هـا  رفتـار  بـازیگر  تـا  کننـد  مـی  سـعی  و کـرده  جبـران  را سازمانی حمایت این باید که

ــه و باشــند ســازمان در مناســبی هــاي نگــرش ــأمین را ســازمان منــافع ترتیــب، ایــن ب  ت
 تمایــل خــود، عملکــرد بهبــود و آفرینــی نقــش ایــن بــراي کارکنــان درنتیجــه، کننــد.

  دهند. می نشان عملکرد بازخورد پذیرش به بیشتري
 کــه اســت کارکنــان توانمندســازي کلیــدي ابعــاد از یکــی ســاختاري توانمندســازي

ــان ــه را کارکن ــارکت ب ــت در مش ــاي فعالی ــلی ه ــمیم اص ــري تص ــب گی ــرده ترغی  و ک
 قـادر  را کارکنـان  موضـوع  ایـن  کنـد.  مـی  فـراهم  را سـازمانی  منـابع  بـه  دسترسی تیاراخ

 در و داشــته دسترســی منــابع آن بــه ســازمانی ســاختار طریــق از تــا ســازد مــی
 درنتیجــه، باشــند. داشـته  فعــال مشـارکت  کارکنــان رفـاه  افــزایش بـراي  گیــري تصـمیم 

 تبــادل الگــوي کننــد. یمــ درك را ســازمانی هــاي حمایــت از بــالایی کیفیــت کارکنــان
 مـدیر  بـین  ارتبـاط  کـه  شـرطی  بـه  دارد؛ مـدیر  کارآمـدي  و اقتـدار  از نشـان  عضو ـ رهبر

ــان، و ــک کارکن ــاط ی ــی ارتب ــد. کیف ــانی باش ــه زم ــن ک ــاط ای ــت از ارتب ــالایی کیفی  ب
ــه منجــر باشــد، برخــوردار ــالاتري ســطح ب  شایســتگی، اعتمــاد، اطلاعــات، تبــادل از ب

ــد، ــوح تعه ــش وض ــان، نق ــایت کارکن ــغلی رض ــتر ش ــاهش و بیش ــطراب ک ــغلی اض  ش
ــی ــود م ــه، و ش ــان درنتیج ــت کارکن ــالایی کیفی ــت از ب ــاي حمای ــازمانی ه  درك را س

 بهبـود  بـراي  کارکنـان  بـه  کمـک  و بخشـیدن  قـدرت  باعـث  توانمندسـازي  خواهندکرد.
ــاس ــه احس ــس اعتمادب ــی و نف ــر چیرگ ــاس ب ــاتوانی احس ــدگی و ن ــی درمان ــود م  و ش

 بتواننــد تـا  کارکنــان بـراي  هــایی فرصـت  و درونــی انگیـزه  ایجــاد بـه  منجــر همچنـین، 
   برسانند. عمل به را آنها و کرده ارائه خوبی نظرات

 رهبــري سـبک  اینکــه بـر  مبنــی )1403( همکـاران  و نصــیرپور هـاي   پــژوهش نتـایج 
ــاملی ــت و تع ــازمانی حمای ــده ادراك س ــان ش ــه داراي کارکن ــت رابط ــی و مثب  دار معن

 بـر  عضـو  ـ ـ رهبـر  تبـادل  اینکـه  درخصـوص  پـژوهش  ایـن  يهـا  یافتـه  نتـایج  بـا  است،
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 دارد، داري معنـــی و مثبـــت تـــأثیر کارکنـــان شـــده ادراك یســـازمان يهـــا تیـــحما
 بــر مبنــی )2023( همکــاران و 1ون جــان پــژوهش نتیجــه همچنــین، اســت. راســتا هــم

 و شـــود کـــاري مشـــارکت بـــه منجـــر توانـــد مـــی کارکنـــان توانمندســـازي اینکـــه
ــازي ــري توانمندس ــ رهب ــد اب ــاري تعه ــازي و ک ــی توانمندس ــتگی روان ــت همبس  مثب

 بـــر يســـاختار يتوانمندســـاز اینکــه  بـــر مبنـــی حاضــر  پـــژوهش نتـــایج بــا  ،دارد
ــحما ــا تی ــازمان يه ــده ادراك یس ــأثیر کارکنــان ش ــم دارد، ت ــت. ه  نتیجــه راستاس

 ســـازمانی حمایــت  اینکـــه درخصــوص  نیــز  )2023( همکـــاران و 2ارفــان  پــژوهش 
 متعــادل را آنهــا کــاري زنــدگی و کــرده جلــوگیري آنهــا لیشــغ فرســودگی از کارکنـان 

 بــر شــده ادراك یســازمان يهــا تیــحما بــر مبنــی حاضــر پــژوهش نتیجــه بــا کنــد، مــی
ــذیري ــان بازخوردپ ــأثیر کارکن ــی و مثبــت ت ــم دارد، داري معن  و 3ســن اســت. راســتا ه

ــاران ــی در )2022( همک ــان پژوهش ــد نش ــه دادن ــت ک ــازمانی حمای ــده ادراك س  و ش
ــأثیر ســازمانی عــدالت ــر منفــی ت ــدبینی ب ــابراین، دارد؛ ب ــی بن ــت وقت  ســازمانی حمای
ــه تمایــل یافــت، افــزایش ســازمانی عــدالت و شــده ادراك ــدبینی ب  کــاهش ســازمانی ب

 سـازمانی  هـاي  حمایـت  اینکـه  بـر  مبنـی  حاضـر  پـژوهش  نتیجـه  بـا  نکتـه  ایـن  یابد. می
ــر عضــو ـــ رهبــر تبــادل و يســاختار يتوانمندســازتأثیر شــده ادراك  بازخوردپــذیري ب

 بیشــتري تمایـل  کارکنــان بـدبینی،  کــاهش بـا  زیــرا کنـد  مــی میـانجیگري  را کارکنـان 
   است. همسو دهند، می نشان را رهبر ازسوي بازخورد قبول به

 از یـک  هـر  بـا  را روابـط  از مختلفـی  انـواع  کـاري،  تعـاملات  در مـدیران  کلـی،  طور به 
ــه ســازند. مــی برقــرار اعضــا  رهبــر بــا مطلــوبی تعــاملات از کــه ییاعضــا ترتیــب، ایــن ب

 هــاي فرصــت کننــد، مــی دریافــت او ازسـوي  نیــز زیــادي حمایــت معمــولاً برخوردارنـد، 
 تصـــمیمات اتخــاذ  در بیشـــتري آزادي و آورنــد  مـــی دســت  بـــه را بیشــتري  رشــد 

ــد ــراي و داشــت خواهن ــه ب ــه اینک ــت از  دائمــی طــور ب ــاي حمای ــوردار ســازمانی ه  برخ
 بدهنـد؛  را هـا   حمایـت  ایـن  پاسـخ  خـود،  مناسـب  عملکـرد  اب ـ که کنند می سعی باشند،

   دهند. می نشان خود عملکرد بازخورد دریافت براي بیشتري تمایل بنابراین،

                                                                                                                                               
1 Jun Wen 
2 Irfan 
3 Sen 
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  کاربردي هايپیشنهاد
ــدیران  .1 ــق م ــاد ازطری ــات ایج ــه ارتباط ــا و دوطرف ــا پوی ــان ب ــات از کارکن  و احساس

 رســیدگی آنهــا یشــغل غیــر و شــغلی مشــکلات بــه و یافتــه آگــاهی آنهــا ادراکــات
 اســتقبال کارکنــان نوآورانــه و خـلاق  هــاي طــرح از بایـد  مــدیران همچنــین، کننـد. 

 و هـــا  توانـــایی تـــا کننـــد ایجـــاد را مـــوقعیتی و فرصـــت آنهـــا بـــراي و نمـــوده
   کنند. شکوفا را خود بالقوه استعدادهاي

 اطلاعــات، منـابع،  بـه  کارکنـان  آن در کـه  ســازمانی سـاختارهاي  ایجـاد  بـا  مـدیران  .2
ــتیبانیپ ــت و ش ــی لازم فرص ــته دسترس ــند داش ــین، و باش ــاد همچن ــیط ایج  مح

 خــود کــار در اي حرفــه توســعه بــراي لازم هــاي مهــارت کارکنــان آن در کــه کــاري
 راحتـی  بـه  تـا  کننـد  توانمنـد  سـاختاري  ازلحـاظ  را خـود  کارکنـان  کننـد،  کسب را

   باشند. پذیرا را خود عملکرد بازخورد
 و کــرده اســتفاده مشــارکتی و تبــادلی رهبــري و تیمــدیری هــاي شــیوه از مــدیران  .3

 توجــه آنــان نیازهــاي بــه و داشــته خــود کارکنــان بــا مــوثري و طرفــه دو ارتباطــات
ــد ــا کنن ــان ت ــاس کارکن ــئولیت احس ــتري مس ــرده بیش ــرد و ک ــود عملک  در را خ
ــق ــداف تحق ــازمان اه ــوثر س ــد م ــا و بدانن ــاي نظــام ایجــاد ب ــاداش ه ــر پ ــاس ب  اس

 ایـن  کارکنـان،  شـغلی  ارتقـاي  و رشـد  بـراي  مناسـب  هـاي  هزمین ـ ایجـاد  و عملکـرد 
ــاور ــه را ب ــد وجــود ب ــلاش صــورت در کــه آورن ــود و بیشــتر ت  از خــود، عملکــرد بهب

    خواهندشد. برخوردار بیشتري سازمانی هاي حمایت
ــدیران  .4 ــا م ــین از ب ــردن ب ــع ب ــارکت موان ــان مش ــور در کارکن ــازمانی ام ــاد و س  ایج

ــامانه ــاي س ــ از نظرخــواهی ه ــر تصــمیم در انکارکن ــازمانی هــاي گی  قبیــل از س
 ایجـاد  را اطمینـان  ایـن  آن، ماننـد  و اختیـار  تفـویض  اندیشـی،  هـم  جلسات تشکیل

 نیـز  و هسـتند  تأثیرگـذار  سـازمانی  هـاي  فعالیـت  و هـا   جریـان  در کارکنان که کنند
 اي سـازنده  و مـوثر  ارتبـاط  کارکنـان،  بـا  مشـارکتی  و تبـادلی  رابطـه  ایجـاد  ازطریق

  کنند. برقرار آنها با
ــا مــدیران .5 ــه ب ــه فرصــت ارائ ــان ب ــت و کارکن ــا  طــرح از حمای ــارات و ه ــا ابتک  و آنه

 مشــارکتی پشــتیبانی از کارکنــان آن در کــه کــاري هــاي محــیط ایجــاد همچنــین،
 کـه  نماینـد  ایجـاد  کارکنـان  در را اطمینـان  ایـن  هسـتند،  برخـوردار  کـافی  منابع و
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 برقـــراري ازطریـــق و هســـتند اربرخـــورد لازم ســـازمانی هـــاي حمایـــت از آنهـــا
 رفـع  بـراي  و کـرده  توجـه  آنهـا  نیازهـاي  بـه  کارکنـان،  بـا  مـوثر  و سـازنده  تعاملات

 ســـازمانی گیـــري تصــمیم  فرآینـــدهاي در آنهـــا نظــرات  از و کننـــد تــلاش   آن
ــتفاده ــد اس ــا کنن ــه ت ــطه ب ــاد واس ــن ایج ــان، ای ــان اطمین ــدد در کارکن ــود ص  بهب
   باشند. پذیرا را خود عملکرد بازخورد زبا آغوشی با و برآمدهد خود عملکرد

 سپاسگزاري
ــن  ــژوهش ای ــه  پ ــان از برگرفت ــه پای ــی نام ــد کارشناس ــت ارش ــگران و اس ــلام پژوهش  اع

ــی ــد م ــه دارن ــارش در ک ــیچ از آن نگ ــه ه ــت گون ــالی حمای ــتفاده م ــرده اس ــد. نک  ان
ــین، ــگران همچن ــر پژوهش ــود ب ــی لازم خ ــد م ــه دانن ــه از ک ــاتید، کلی ــان اس  خبرگ
 اســتان انتظــامی فرمانــدهی ســتادي و اجرایــی مــدیران و کارکنــان  ی،دانشــگاه

ــی آذربایجــان ــه غرب ــردآوري در ک ــات گ ــن انجــام و اطلاع ــه ای ــاري و کمــک مطالع  ی
   آورند. عمل به قدردانی و تشکر اند، نموده
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   منابع فهرست
ــه، - ــیدعلی افج ــر؛ س ــزدان اکب ــناس، ی ــدي؛ ش ــران مه ــوزانی، زرگ ــه. خ  ).1398( فاطم

ــوي ــذاريا الگ ــت ثرگ ــازمانی حمای ــده، ادراك س ــلنامه ش ــی فص ــات علم ــدیریت مطالع  م
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