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 زخورد بر اساس الگوی سایبرنتیکاهای بشناسایی مؤلفه

 3دکتر حسین کارشکی 2، دکتر مجتبی بذرافشان مقدم،1فاطمه حقدادی

  فردوسی مشهددانشجوی ارشد مدیریت آموزشی دانشگاه  -نویسنده مسئول  -1                

 استادیار و عضو هیات علمی گروه مدیریت آموزشی دانشگاه فردوسی مشهد-2

دانشیار و عضو هیات علمی گروه روانشناسی تربیتی دانشگاه فردوسی مشهد-3  

 چکیده

به سبت باشد. محقق با رویکردی اکتشافی، نهای بازخورد براساس الگوی سایبرنتیک میهدف این مقاله شناسایی مؤلفه

مؤلفه به  33مؤلفه شناسایی شد و در مراحل بعد  33ها از مقالات  و منابع مختلف اقدام نموده است. ابتدا شناسایی مؤلفه

نفر از اساتید رشته مدیریت آموزشی،  11ها در اختیار مؤلفه  کاهش یافت. سپس این مؤلفه 13گاه به مؤلفه و آن 23

، با استفاده آوریرنتیک و بازخورد در خارج از کشور قرار گرفت و پس از جمعنظران سایبمدیریت و کامپیوتر و صاحب

دست آمد که در نهایت هشت مؤلفه ها به( و میانگین هندسی،  اعتبار این مؤلفهCVIاز دو روش شاخص روایی محتوایی )

 اقی ماند.های نهایی، بعنوان مؤلفهشناسی، ارتباطات، اطلاعات، تعاملات، رفتار، سازگاری، عملکرد و نظارت( به )آسیب

 : مؤلفه، بازخورد، سایبرنتیککلیدی واژگان
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 مقدمه

 کثرت با را مدیران شده، حاصل شانپیرامون محیط و هاسازمان در اخیر هایدهه در که های گوناگونیپیشرفت

 امری سازمانی، و رهبری مدیریت های شیوه در تغییر رهگذر، این است. در ساخته مواجه تغییرات سازمانی و فرایندها

 فاقد اثربخشی امروزی، پویای و متحول شرایط در رهبری و مدیریت سنتی هایشیوه که چرا .است ناپذیراجتناب

بسیار  تغییرات این برابر در باید بشری جامعه نیازهای تأمین برای نخواهند چه و بخواهند چه هاسازمان باشد.می لازم

 انتخاب الگو .  (Rowe, 2010نشوند ) مرج و هرج دچار و آمده خود کنار محیط با بتوانند تا کنند، عمل منعطف

 که اگر چرا دارد، قرار مدیران و هاسازمان فراروی و ارزشمند مفید ابزاری عنوان به هاسازمان در غالب سیستم یا و

 انتخاب اگر الگوی و نماید کمک هاپیچیدگی با مقابله در هاسازمانبه  تواندمی گیرد صورت درستی به انتخاب این

  (Schwaningre, 2010).گذاردمی هاسازمان بر جبران ناپذیری صدمات باشد ضعیف و پایین کیفیت با شده

رایج است المثل  است. یک ضربهای زنده پیچیده، سودمند بودهزمان بیر و لوهمان، دیدن جوامع به عنوان سیستم از    

 در مهارت همچنین و توانایی  (Yolles and Fink1, 2015).تر شدن استجامعه در حال پیچیده :گویدکه می

 کمی تعداد فقط که بیست و یکم است قرن در هاسازمان برای هامهارت ترینمهم از های سازمانیپیچیدگی با برخورد

ریزی برنامه و گیریتصمیم فرایند، در خصوص به امر این که دارند را هااین پیچیدگی با مقابله آمادگی هاسازمان از

  (Hetzler, 2010).شودمیدیده

ه اند کنشان کردهاست و پژوهشگران خاطرها الگوهای متعددی ارائه شدههای آموزشی و دانشگاهبرای اداره سازمان    

قدام های خود الگوهای مشخصی، به سازماندهی فعالیتهای آموزش عالی، باتکیه بر اها و به طور کلی نظامدانشگاه

ها را به طور کلی به (، الگوهای اداره دانشگاه1332(. بائوم )1331شوند )بذرافشان مقدم و همکاران، کنند و اداره میمی

 است:پنج طبقه اصلی تقسیم کرده

 الگوی سایبرنتیک. -5الگوی سیاسی و   -3الگوی هرج و مرج طلب  -3الگوی بروکراتیک  -2الگوی مشارکتی  -1

 بازخوردی هایحلقه بر تکیه با که شودمی اطلاق پیجیده هایسازمان نظارت و هدایت هنر و سایبرنتیک به علم    

 منظور به را سازمانی درون واحدهای محیط و با تعاملات و ارتباطات توسعه زمینه سست، و پیوندهای سخت و مناسب

 سکانداری هنر سایبرنتیک را Rowe (2010) (.1331همکاران،  مقدم و سازد )بذرافشانمی فراهم ها آن خودتنظیمی

 کند.کردن، تعریف می اداره هنر یا کردن هدایت و

توانند به طور مؤثر عمل کنند که اختلالات محیطی، شناسایی و سپس های سایبرنتیک فقط زمانی میسیستم    

های فرعی سازمانی به منظور نظارت بر این اطلاعات ایجاد شود. زمانی که رخدادهایی بازخوردهای لازم توسط بخش

فی خطاها را های بازخورد مندهند، سیستمافتد که آن را به سمت ناخوشایندی سوق میدر دانشگاه سایبرنتیک اتفاق می
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. در نتیجه دهدند به طور خودکار رخ میگرداکنند و رویداد دیگری که سازمان را به مسیر اصلی خود باز میشناسایی می

بازخورد، مبنای ساختار  (.1332شود )بائوم، های دانشگاه انجام میهای مستمر اصلاحی بخشهماهنگی توسط فعالیت

ازخورد روشی است ب"کند: دهد. نوربرت وینر مؤسس سایبرنتیک، بازخورد را چنین تعریف میسایبرنتیک را تشکیل می

 (Spink, 1997)."سیستم به وسیله وارد نمودن مجدد نتایج عملکرد گذشته سیستم به درون آن برای کنترل یک

امروزه سایبرنتیک برای همه علوم عرضه شده و محدوده خاصی ندارد و به بررسی ماهیت کنترل در انسان، حیوان و      

 عامل سایبرنتیک، رویکرد که است این از حاکی تحقیقات از بسیاری (Trapple, 1983). پردازدماشین می

 ارتقا را سازمانی اثربخشی و وریبهره الگویی، چنین حضور و است مجازی مؤسسات بهتر مدیریت برای قدرتمندی

  (Schwaningre, 2004).دهدمی

 و ازخوردب سخت، و سست پیوندهای و گیریتصمیم کنترل، و نظارت تعاملات، پیچیده، هایسیستم آگاهانه رهبری   

 (.1332 )بائوم، دهدمی تشکیل را سایبرنتیک اصلی هایمؤلفه مراتب،سلسله

 ارتبااا  و کنترل علم یااا ساااایبرنتیاک  علم در ریشاااه پویاا،  هاااینظاام  عنصااار تریناسااااسااای  عنوان بااه باازخورد     

 اشاره اهزیرسایستم  یا هابخش وابساتگی  مفهوم و هادساته  برخی مدور علیت به بازخورد . (Richardson, 1991)دارد

 نمعی را اثرات و علل ناحیه ساایسااتم  مرز چه اگر دهد.می نشااان را زیادی هایشاااخه با بلند علی هایزنجیره که کندمی

  (Hornung, 2015).هستند بسته خاصی مبادلات برای قطف یا نیستند بسته کاملا مرزها معمولا اما کند.می

 قدمت ماا اساات. بوده همراه سااایبرنتیک علم ظهور و وینر نام با بیسااتم، قرن در دوم جهانی جنگ از بعد بازخورد مفهوم   

 اربرخورد مهمی جایگاه از کنندهخودتنظیم هایسیستم در بازخورد گردد.برمی 1باستان یونان به و سایبرنتیک از قبل به آن

 مهم، علمی مفهوم یک عنوان به دوم جهانی جنگ از بعد شااود.می مربو  1451 و 1431 هایسااال به آن تاریخ و اساات

 روش یک و بوده پویا هایساایسااتم و هاپدیده مطالعه برای اساااساای شاارایط از یکی که طوری به و یافت تریبیش توسااعه

 ترلکن مفهوم با که هاستسیستم علم سایبرنتیک(Viaro, 2015).  رودمی شمار به سیستم عملکرد اصلاح برای اساسی

 هاسیستم علم حال، این با است.شده شناسایی حتی یا خورده پیوند دارد، منفی معنی یک تربیش عامیانه زبان در اسااساا   که

 نیز و رل،کنت هم و رهبری هم اساات.رفته کار به رهبری مفهوم برای متممی عنوان به و فنی معنی یک در سااایبرنتیک و

 کسانیی فرایند اساسا هاآن باشد.می اطلاعات پردازش شاامل  که هساتند  ساط   یک در ایدایره علیت اسااس  رب بازخورد،

 اساات نتیجه رتغیی برای تلاشاای آن، دهد.می نشااان واکنش افتاده، اتفاق قبلا که رویداد یک به نساابت بازخورد اما هسااتند

.(Hornung, 2015) 

                                                      
بادی. ساعت آبی نخستین مصداق برای ( سازوکارهای کنترل آسیاب 3( دماسنج 2( ساعت آبی 1مفهوم بازخورد سه مسیر تکاملی داشته است:  -  1

گردد. دماسنج تاریخ جدیدتری دارد و در اوایل قرن هفدهم اختراع شد. سازوکارهای کنترل سیستم بازخورد است و به قرن سوم پیش از میلاد بر می

 (. 1311خودکار آسیاب بادی نیز در قرن هجدهم اختراع شد )رضائیان، 
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 پیشینه هک طوری به برخوردارند. زیادی قدمت از و داریم سروکار هاآن با وفور به که هستند ابزاری بازخورد هایسیستم

 زیربنایی اصول و مفاهیم این، وجود با (.1311 رضائیان، از نقل به )مایر گرددمی بر قبل سال دوهزار به حداقل ها،آن تاریخی

 (.1311 رضاییان، زا نقل به همکاران و )شودربرک شد کشف بیستم قرن در بازخورد هایسیستم

 رایج ویژگی یک رتغیی کنند.می تبعیت پیچیدگی علم قوانین از و دارند ایپیچیده ماهیت اجتماعی و زیستی هایسیستم    

 بنیادی ایبرنتیکی،س سیستم هر برای بازخورد هاست.سیستم این دیگر رایج ویژگی نیز مثبت بازخورد و هاستسایساتم   این

 حال، این با د.آیمی بالا هدایت، و تنظیم کنترل، ایده دارد، وجود سایستم  پویایی رفتار برای یینها هدف یک وقتی اسات. 

 است برنتیکسای اساسا اجتماعی سیستم یک باشد. داشته وجود نهایی هدف یک که نیست نیازی اجتماعی هایسایستم  در

 (Murthy and kummamuru, 2014). کیفی روابط و نهادها با اما

 توسط شده جادای هایمحدودیت که شوندمی تنظیم کنترلی سیستم نوع دو توسط سایبرنتیک دانشگاه در هافعالیت   

 شامل اول مسیست کنند.می عمل سازمانی دماپای یک مانند کنترلی هایسیستم این آورد.می پدید را هاآن سازمانی فرهنگ

 گویند.یم ساختاری کنترل آن به که یابدمی تجلی ساختارها و ینقوان ها،دستورالعمل در که است آشکاری هایکنترل

 ویکردهار سوی به را هاآن و کرده رشد هاگروه و افراد تعامل طریق از که است آشکاری هایکنترل شامل دوم نوع سیستم

 و یاسیس فرایندهای باشد.می اجتماعی کنترل کنترل، نوع این دهد.می سوق گروه وحدت به ناظر و مشترک هایدغدغه و

 و تاریساخ هایکنترل که این و دارند اولویت هاکنترل این از یک کدام تعارض، بروز هنگام در که این روی بر نمادین

 اساسی عنصر بازخورد، (.1332 )بائوم، گذارندمی تاثیر شوند،می مرتبط هم به چگونه مختلف شرایط در اجتماعی

-دهش معرفی معمولی مشکل یک عنوان به هاسازمان برخی در بازخورد فقدان هاست.تمهار ایجاد و انگیزش یادگیری،

 رشد برای را دبازخور کارکنان که است معتقد گیلبرت دارد. دنبال به ناپذیری جبران صدمات آن فقدان که حالی در است،

 داشته بسزایی رتاثی بازخورد یستمس بر مدیریت، کیفیت مثل هایینهضت رشد کنند.می دریافت سازمان درون در عملکرد

 بهبود و رشد بر را بازخورد تاثیر که دارد وجود بازخورد، اهمیت درک برای هاسازمان درون مدیریت از شواهدی و

 اما ت.اس موفقیت کسب و یادگیری بر اثرات قدرتمندترین از یکی بازخورد (Alders, 2000). اندداده نشان عملکرد

 Hattie) استشده ذکر تدریس و یادگیری به مربو  مقالات در مکررا قدرت این باشد. منفی یا ثبتم تواندمی اثر این

and Timperl, (2007 . خوردباز است، حیاتی رفتار، تغییر هایبازی و آموزشی هایبازی برای که ویژه عنصر یک 

 تواندمی بازخورد .(Lester and et al, 1997) استشده ارائه بازی در شفاهی غیر و شفاهی هایپیام چنین باشد.می

 نتیجه بی یزش،انگ روی بر هابازی در بازخورد اثرات نتایج آزمون و باشد داشته رفتارها برانگیختن نظر از متفاوتی اثرات

 .(Lin and et al, 2013) استمانده

-نمی ینتضم این اما است، مهم برآیند، بازخورد صدد در تا انگیزندبرمی را خود کارکنان هاسازمان که ایشیوه چه اگر    

 بازخورد کیفیت به جهتو بنابراین .(Morrison, 1993) کند دریافت را مفیدی یا کافی بازخورد کارمند یک که کند

 و بازخورد گیرنده تفاسیر شود،می ارائه که روشی براساس خوردباز .(Steelman and et al, 2004) است مهم نیز
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 تا شد استفاده رفتار سلامت قلمرو در 1بازخورد مداخله تئوری باشد.داشته متفاوتی اثرات تواندمی بازخورد، با مرتبط رفتار

 یا کند ارزیابی کند، مقایسه تواندمی ردبازخوKluger and  .(Denisi, 1996)  باشد متضاد اثرات این پاسخگوی

 دارد سالم تارهایرف برای انگیزه و عملکرد بر متفاوتی بسیار اثرات بازخورد نوع این کند. توصیف سادگی به را عملکرد

(Hawkins and er al, 2008). 

 اجتماعی و یفیزیک علوم از بسیاری توسعه و رشد اساس و پایه و پویاست هاینظام مطالعه اساسی شرایط از یکی بازخورد    

 هاینظام ینب ارتبا  تسهیل باعث که طوری به باشد.می زیربنایی و اساسی مفهومی نیز اطلاعات بازیابی علم در و است

 یشرفتپ و اطلاعات روزافزون رشد شود.می جستجو نتایج تداوم به منجر و شده کنندگاناستفاده و اطلاعات بازیابی

 ازخوردب نقش شدن آشکار به اطلاعات بازیابی در کامپیوتری جدید هایفناوری بکارگیری و اطلاعاتی هایفناوری

 خوردباز باشد.می کارشان در کارکنان عملکرد بهبود برای دقیق بازخورد ارائه سازمان اهداف از یکی است.انجامیده

 برای عتبرم نندهک پیشگویی یک آشکاری طور به و باشدمی کارکنان برای اهمیت با و قوی ایکننده پیشگویی سودمند،

 اطلاعات بازخورد اصطلاح بازخورد، تعریف در Inabilodeau (1996) (Alders, 2000). باشدمی رفتار بازخورد

 است معتقد Inabilodeau کرد. تعریف شده،دریافت هایپاسخ و هدف بین تفاوت عنوان به را واژه این او کرد. مطرح را

 بازخورد هک کرد پیشنهاد همچنین دارد. نگاه ثابت یا کند تضعیف و تقویت را هاپاسخ تواندمی اطلاعات بازخورد که

 .باشد کننده تقویت یا انگیزش رهنمود، هایویژگی از ترکیبی یا یک دارای تواندمی اطلاعاتی

 علت به .شودمی داده بازگشت سیستم داخل به آن امتداد در کنترل نتایج به مربو  هایداده که است مجرایی بازخورد

 اند،شده تعیین لقب از طراح توسط که هاییکنش حد از فراتر به توانندیم سایبرنتیک هایسیستم که است بازخورد وجود

 تاکید مورد را یسایبرنتیک هایسیستم عظیم امکانات که است سایبرنتیک برتر هایویژگی از بازخورد وجود یابند.دست

   (.Lerner, 1366) دهدمی قرار

 این گردند.رمیب سیستم به که هستند سیستم همان قبلی هایجیخرو از بخشی واقع در سیستم، یک هایورودی از برخی    

 نشان برای که است سیستم یک خروجی از کوچکی بخش دهندهنشان فقط بازخورد نامند.می بازخورد را هاورودی نوع

 شودمیگرفته نظر در سیستم(، واقعی )عملکرد موجود وضع و هدف( به یابی)دست مطلوب وضع میان تفاوت دادن

-آسیب تواندمی سیستم (.یک1311 رضائیان، از نقل به )سیلر است سیستم در تعادل ایجاد ابزار بازخورد، (.1311 )رضائیان،

 موضوع ینا شود.داده توضی  کلی هایشناسیآسیب طریق از تواندمی آن مشکلات از بسیاری و باشد داشته داخلی های

 هایحلقه ینهمچن و کندمی قطع را سیستم سرتاسر انفعالات و فعل که یموانع توسط تواندمی بازخورد سیستم یک در

 که این یا اشدنب مؤثر است ممکن بازخورد انفعالی/ و فعل فرایندهای که دهدمی نشان موانع این بیفتد. اتفاق بازخوردی،

 را نامناسب تفعالی یا ضعیف تباطاتار این، بر علاوه است. ناسازگار سیستم اهداف و نیازها با  انفعالات و فعل این ماهیت

 .(Yolles and Fink 2, 2015) دهدمی نشان فرایندها در

                                                      
1  - Feedback Intervention Theory 
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 نشاااان که کنندمی دریافت بازخوردی کارکنان وقتی (، 2111Locke,  andLatham)  1گذاریهدف نظریه طبق

 به یابیدساات برای تا شااوندمی برانگیخته اند،نکرده دریافت نیازشااان مورد کاری سااط  در را اهدافشااان هاآن دهدمی

 به زیرا است کاری بالاتر عملکرد به مربو  بازخورد Gudge (2115،)و Ilies  نظر طبق کنند. تریبیش تلاش اهدافشان

 وردبازخ کنند. ارزیابی کند،می توصاایف کار هدف که طورهمان را شااانجاری عملکرد سااط  تا دهدمی اجازه کارکنان

 (. ,Ashford and Cummings 1433) دهند افزایش کار به را اعتمادشان تا کندمی کمک کارکنان به همچنین

 به کنند، دریافت کارشااان مورد در اطلاعاتی بازخورد افراد وقتی (،1441)2 اجتماعی( شااناختی )تئوری بندورا نظر طبق   

 باور شااان،اهداف با اثربخش مواجه در هایشااانتوانایی به زیرا کنند،می تنظیم خود برای را بالاتری اهداف تر،قوی احتمال

 توانندمی که کنند احساس است ممکن هاآن کنند، فراهم بازخورد کارکنان برای ناظران و سارپرستان  اگر همچنین دارند.

 Gruman; 2111) کنند تنظیم ناظرانشان، باخورد مبنای بر را اهدافشان یا دهند تغییر آمیزیموفقیت طور به را رفتارشاان 

and et al,  1444London and et al, .) ،بازخورد جساااتجوی رفتار که کرد فرض طوراین توانمی درمجموع 

 نفس به اعتماد و بالاتر کاری اهداف تنظیم ساارپرساات، انتظارات فهم شااغل، وضااوح طریق از کاری عملکرد با کارکنان

 (. ,Nae,  Koo Moon and Choi 2115)ُ بود خواهد مرتبط مثبت طور به درکار،

 افزایش نتیجه در و ورودی افزایش باعث خروجی افزایش مثبت بازخورد در است. منفی و مثبت نوع دو دارای بازخورد     

 مدام ستمسی منفی، بازخورد در است. افزایش حال در دائما سیستم خروجی ترتیب بدین و شودمی بعد مرحله در خروجی

 یک نفیم بازخورد حساب، این با کند.می عمل تفاوت این رساندن صفر به و طلوبم و موجود وضع بین تفاوت اساس بر

 زند.می دیلتع به دست انحراف، اثر نمودن خنثی یا کاهش با سیستم باشد.می انحراف دهندهنشان که است اشتباه پیام

 طریق از واندتمی سیستم ثبت،م بازخورد در اما کند.می عمل ثابت وضع یک در سیستم نگهداری جهت در منفی بازخورد

 سیستم نفیم بازخورد و دهدمی سوق جدیدی سمت به را سیستم مثبت بازخورد باشد. پاسخگو انحراف، نگهداری یا توسعه

 تواندمی فرد یک (.1332)بائوم، کندمی عمل سیستم عملکرد تصحی  و اصلاح جهت در و گرداندمیبر تعادل وضعیت به را

 سازوکار ی،منف بازخورد هایسیستم ساختار در که همچنان بیابد. را رشد نیروهای مثبت، بازخورد هایسیستم ساختار در

  (.1311 )رضائیان، باشدمی مشاهده قابل نوسان و ثبات عدم برابر در مقاومت

Zheng and et al (2115) وسعهت بازخورد منفی و مثبت هایجنبه گیریاندازه و فهم تصور، هدف با که خود تحقیق در 

 با ایناظر،توسعه منفی و مثبت بازخورد که رسیدند نتیجه این به شد، انجام وظیفه، عملکرد با آن رابطه مورد در تحقیق و ای

 بینیپیش را مندکار وظیفه عملکرد مثبت، ایتوسعه بازخورد هستند. متفاوت هم با اما هستند، مرتبطی ساختارهای که این

                                                      
کندد که ی  رابهه خهی بین ی  هد  بایی خا  و عللکرد کاری وجود دارد. بنابراین تئوری  ( بیدان می Goal settingگدااری) تئوری هدد    -1

های فرد نتخابشود. طبق این تئوری دو عامل بر اکند که اهدا  بای حتی به عللکرد بایتری از برانگیختن افراد به انجام بهتر کار، منجر میروشدن می 

گااری: انتخاب، تلاش، ماندگاری و اسددترات ی اسددت. های هد گاارد: اهلیت هد  برای فرد و خودسددودمندی، یینی اعتلاد به نف . میانجیتاثیر می

 .شودیموقییتی، تیدیل ماهدا  از طریق توانایی، تیهد به هد ، بازخورد مرتبط با تیقیب و پیگیری هد ، پیچیدگی وظیفه برای فرد یا گروه و عوامل 
 2 -Social Cognitive Theory 
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 و مثبت دبازخور مشترک اثر دهد.می انجام منفی، بازخورد با تعامل طریق از را کار این مثبت ایوسعهت بازخورد کند.می

 محتوی که دمعتقدن احتمالا کنند، دریافت عملکرد بر مبتنی بازخورد کارکنان وقتی دهد.می افزایش را عملکرد منفی،

 زیردستان است ممکن کنند، دریافت منفی بازخورد یوقت و کنند.می رضایت احساس بازخورد با و است صحی  بازخورد

 خوردباز وقتی دهند. نشان مخالف العمل عکس بازخورد مقابل در نتیجه در باشند. مشکوک بازخورد محتوای مورد در

 بازخورد ه،ک حال در باشد. مفید خودراضی از کارکنان برای نیز، منفی بازخورد تقویت است ممکن شودمی ارائه مثبت

 باشد. ترمهم شوند،می دلسرد ابتدا در که زیردستانی برای است ممکن تمثب

 ,Shah     Grebennikov و Sid Nair (2115) بر 2113 و 2112 هایسال بین استرالیا دانشگاه دو در که تحقیقی در 

 بر مطالعه دهه یک هک یافتنددست نتیجه این به دادند انجام دانشگاه، التحصیلان فارغ کیفیت درباره کارفرما بازخورد روی

 که، داد اننشاا وضااوح به مختلف، جغرافیایی منطقه دو در مختلف کارفرمایان با کیفی و کمی هایروش از اسااتفاده روی

 مقاله این ت.اسمانده باقی ثابت ها،توانایی از ایمحدوده در دانشاگاه  التحصایلان  فارغ کیفیت مورد در کارفرمایان نظرات

 رسااید برنامه پیشاارفت و بازنگری در هاداده اسااتفاده شاایوه و کارفرمایان از بازخورد گردآوری در هاییچالش همچنین،

 دارد. اهمیت لیدلای به دانشگاه التحصایلان  فارغ از کارفرما بازخورد ارزیابی که کنندمی بیان همچنین آنان کند.می مطرح

 -2 ست.ا صنعت و کارفرمایان نیازهای تغییر به مربو  که دانشگاه یدرس هایبرنامه و هادوره تضمین -1 شامل: دلایل این

 که ایحوزه شناسایی -3 بگذارد. تاثیر کار بازار بر است ممکن که خارجی، عملیاتی محیط در تغیرات و تمایلات ارزیابی

 هایییویژگ و هاارتمه خصااوصاای، هایکننده تامین مثل دانشااگاه غیر هایکننده تامین و دانشااگاه در التحصاایلان فارغ

 شناسند.می کم رضایت و زیاد اهمیت عنوان به شاغل(، اتحصیلان )فارغ هاآن شاغلی  دوره ابتدای در کارفرمایان که دارند

 عالی. آموزش هایکننده تامین و کارفرمایان بین درگیری افزایش -3 و

 رفط از شاادهدریافت بازخورد کیفیت کننده یلتعد متغیر دو بررساای به خود مقاله در (2115) چوی و مون کو نایی،  

 وقتی ارمند،ک عملکرد با بازخورد جسااتجوی رفتار که دریافتند هاآن پرداختند. خود، ناظران به کارمند اعتماد و کارمند

 نکارمندا که تیوق همچنین است. مرتبط کنند،می دریافت اطلاعات بالای کیفیت با رابطه در بازخوردی سارپرستان  از که

 است. تربیش کاری عملکرد بر بازخورد، کیفیت و بازخورد جساتجوی  متقابل اثر دارند، زیادی اعتماد شاان سارپرساتان   به

 برای اما ست،ا مرتبط کاری عملکرد با مثبت طور به کارکنان بازخورد جساتجوی  رفتار چه اگر داد، نشاان  هاآن کار نتایج

 اگر که داد نشاااان نتایج همچنین دارد. تریقوی اثر کنند،می دریافت اظرانن از بالا کیفیت با بازخوردی که کارکنانی

 رفتار در فعالانه درگیری از اسااتفاده با مطلوب عملکرد سااطوح و کاری اهداف یابیدساات به را کارکنان بخواهند مدیران

 کارکنان رد اطمینان و تماداع ایجاد و بالا کیفیت با بازخوردی آوردن فراهم به باید کنند، تشااویق بازخورد جسااتجوی

 کنند. توجه تربیش

Dahling, O’Malley   وChau (2115) جساااتجوی رفتار برای انگیزه دو آزمون هدف باا  کاه  خود تحقیق در 

 خوردیباز محیط یک که رسااایدند نتیجه این به دادند انجام پنداره افزایش انگیزه و مادی هایانگیزه یعنی بازخورد،
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 بین رابطه یماد انگیزه اساات.خورده پیوند پنداره، افزایش هایانگیزه با هم و بالاتر مادی هایانگیزه با هم حمایتی نظارتی

 میزان رب بازخورد جسااتجوی رفتار مثبت اثر حال، این با کند.می فراهم را بازخورد جسااتجوی رفتار و بازخوردی محیط

 هیچ نتظارات،ا برخلاف است. مهم باشد، پایین پنداره افزایش انگیزه که وقتی فقط شده، ایجاد ناظران توساط  که عملکرد

 نشد. یافت عملکرد، میزان درمورد کارکنان مادی انگیزه با رابطه در ایکننده تعدیل یا مستقیم اثر

Anseel    (2113) است.خوردهن پیوند شغلی عملکرد با عمیقا بازخورد جستجوی رفتار که داد نشان خود تحقیق در نیز 

 عوامل یانب طریق از کارکنان دستاوردهای بر چطور بازخورد جستجوی رفتار که این بررسی که کرده ذکر همچنین او

 در است. همم خیلی گذارد،می اثر کند،می فراهم را آن که شخصی با کارمند رابطه یا بازخورد هایویژگی مثل گوناگونی

 سرپرستان زا بازخورد پی در فعالانه طور به که کارکنانی که رسید نتیجه این به خود تحقیق در Cheramie (2113) مقابل

 دارند. خود، ردعملک افزایش به مربو  اطلاعات به یابیدست طریق از را شغلی موفقیت از بالاتری سطوح هستند، ناظران و

 بازخورد درپی هفعالان کارکنان اگر که بینیممی کنیم، توجه بازخورد( )جستجوی امر این به ناظران با رابطه منظر از وقتی

 در نیز Ellinger  (2113)و  Mulder کنند. درک بهتر را دارند انتظار هاآن از سرپرستان که را چه آن توانندمی باشند،

 بهبود و یرییادگ برای بازخورد تهیه که رسیدند نتیجه این به و پرداخته هاسازمان در بازخورد ادراک بررسی به خود مقاله

 بازخورد یتکیف است. ضروری و مهم عملکرد بالاتر کیفیت جهت بازخورد است. حیاتی کارشان، زمینه در افراد عملکرد

 است. مرکزی اصل یک گذارد،می اثر برآن که وعواملی

Mulder    (2113) اهژگیوی از نوعی در تحقیق طریق از بازخورد هایمکانیزم در بصیرت بردن بالا به خود تحقیق در 

 بازخورد که ستا یافته دست نتیجه این به و نموده توجه شود،می رسمی غیر یادگیری های فعالیت از خاصی نوع به منجر که

 توسعه مکاناتا درباره گفتگو شامل و شودمی منجر همکاران با ارتبا  و تامل ویژه به رسمی غیر یادگیری هایفعالیت به

 خصی،ش توسعه امکان درباره مفید و دقیق بازخورد همچنین انجامد.می فعال یادگیری هایفعالیت به که است شخصی

 شود. استفاده ارک در ارتبا  و تامل افزایش برای و گیرد قرار استفاده مورد فعال یادگیری هایفعالیت افزایش در تواندمی

      Rijtبازخورد جویجست بر سازمانی مراتبلهسلس رد کارکنان موقعیت تاثیر بررسی به تحقیقی در (2113) همکاران و 

 بازخورد انیکس بخش یک داخل همکاران از مکرر طور به کارکنان که داد نشان هاآن تحقیق نتایج پرداختند. رفتارشان

 داد شانن تحقیق نتیجه کنند.می دریافت خود همکاران از تریکم بازخورد عمدتا رهبران و مدیران حال، این با گیرند.می

 تحقیقی در ذارد.گمی تاثیر هاآن رفتار بازخورد جستجوی بر سازمانی مراتبسلسله در کارکنان موقعیت کلی طور هب که

 تجویجس فراوانی به هم شغلی توسعه و بازخورد جستجوی با رابطه در که دادند توضی  (2112) همکاران و ریجت دیگر

 شغلی توسعه و بازخورد جنبه دو هر چه اگر که داد نشان هاآن تحقیق نتایج شود.می توجه بازخورد کیفیت به هم و بازخورد

 شود.می مربو  شغلی توسعه به که است شده ابداع بازخورد کیفیت عمدتا اما است مهم
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MohdRasdi    ستد نتیجه این به مدیران، شغلی قیتموف و سازی شبکه روی بر دخو تحقیق در (2112) همکاران و-

-می تاثیر یخارج و داخلی هایشبکه به هاآن یابیدست بر سازمانی مراتبسلسله در کارکنان رسمی موقعیت که یافتند

 این، بر علاوه دهد.می قرار تاثیر تحت را، کنندمی کسب سازیشبکه از هاآن که را منابعی و اطلاعات امر این و گذارد

  دارند. منابع بر تریبیش لکنتر و اختیار نفوذ، سازمانی بالاتر هایموقعیت در کارکنان

 در کارکنان ردبازخو هایپویایی درمورد و اندکرده تمرکز کارکنان ترپایین سطوح بر بازخورد، روی بر تحقیقات اکثر    

 مورد در همچنین (. ,Millwar dan et al 2111) دارد وجود کمی نسبتا آگاهی سازمانی مراتبسلسله سطوح سراسر

 گرا که دهدمی نشان این نیست. دست در زیادی اطلاعات هم سازمان فوقانی واحدهای در بازخورد جستجوی هایپویایی

 2111) ستا تحمیلی بازخورد جستجوی که کنند احساس است ممکن کنند، صعود سازمانی مراتبسلسله در کارکنان

Morrison, and Milliken.) صورت زیادی تحقیقات هاسازمان در بازخورد روی بر کشور از خارج در چه اگر 

 حقیقاتت شود،می استنتاج پیشینه مرور از که طوراست.همانشده کار کم بسیار خصوص، این در ایران در اما گرفته،

 در شده انجام قیقاتتح تمام تقریبا است.گرفته صورت یادگیری نیز و عملکرد بهبود و بازخورد با رابطه در تربیش خارجی

-دانش گیرییاد کیفیت افزایش منظور به ابتدایی آموزش دوره در توصیفی ارزشیابی در بازخورد رائها روی بر هم ایران

 با ذالاست. نگرفته صورت آموزشی،تحقیقی هایسازمان سایر در بازخورد وجود اهمیت خصوص در و شده انجام آموزان

-مؤلفه اساییشن به و بردارد جدیدی نسبتا گام صوصخ این در تا است آن بر پژوهش این زمینه، این در کار به نیاز احساس

 بپردازد. بازخورد های

 پژوهش روش

 پژوهشگر .است مرحله چند شامل پژوهش این باشد.می بنیادی هدف، نظر از و پیمایشی -توصیفی پژوهشی پژوهش، این     

 سایبرنتیک دبیاتا اساس بر بازخورد، هایمؤلفه واکاوی و شناسایی به تحقیق، هدف به توجه با و اکتشافی رویکرد با ابتدا

 تیم تمشور با مختلف، منابع از هاآن استخراج از پس آمده،دست به هایمؤلفه اعتباریابی برای است.سپسپرداخته

 یاد،ز خیلی ات کم خیلی از ایدرجه پنج مقیاس با بازخورد، با ارتبا  میزان تعیین برای جدولی قالب در هامؤلفه پژوهشی،

 نیز و تهران هایدانشگاه و مشهد فردوسی دانشگاه در آموزشی مدیریت رشته علمی هیات اعضای از نفر چند اختیار در

 اشخاصی دمور در هاآن از مدیریت، اساتید با مشورت از پس شد.گذاشته اقتصادی، و اداری علوم دانشکده مدیریت اساتید

 هایمؤلفه ایلف نمودند. معرفی محقق به کامپیوتر، رشته از دیگری اساتید ایشان .شد سؤال اند،کرده کار زمینه این در که

 از خارج رد آموزشی مدیریت رشته نظرصاحب اساتید برای هامؤلفه این همچنین گرفت. قرار نیز آنان اختیار در بازخورد

 شد. ارسال نیز، اندکرده کار سایبرنتیک یا و بازخورد روی بر که کشور

 تیم مشورت اب که صورت این به است.شده استفاده هدفمند گیرینمونه روش از ابتدا بازخورد، هایمؤلفه تایید مرحله در    

 نفر پنج و تربیتی علوم دانشکده آموزشی مدیریت و تربیتی علوم گروه اساتید از نفر شش اختیار در هامؤلفه ابتدا پژوهشی،
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 هایشگاهدان در آموزشی مدیریت استاد سه و فردوسی دانشگاه اقتصادی و اداری علوم دانشکده مدیریت گروه اساتید از

 شدند. انتخاب رفیب گلوله گیرینمونه روش از استفاده با نیز کنندگان شرکت از دیگر نفر سه علاوهبه گرفت. قرار تهران

 کار ازخوردب زمینه در که دیگری افراد تا شد خواسته آنان از مدیریت، گروه اساتید با صحبت ضمن که صورت این به

 در هامؤلفه ینا که نمودند معرفی را مهندسی دانشکده از کامپیوتر گروه اساتید از تن سه ایشان نمایند. معرفی را اندکرده

 حققانم از نفر هشتاد از بیش اختیار در الکترونیکی پست طریق از را هامؤلفه محقق همچنین گرفت. قرار نیز آنان اختیار

 این اسخ،پ ضمن آنان از نفر یازده تعداد که داد قرار اند،کرده کار سایبرنتیک یا و بازخورد روی بر که کشور از خارج

 نظراحبص و علمی هیات عضو نفر هشت و بیست نظرات از هامؤلفه اعتباریابی جهت مجموع، در نمودند. تایید را هامؤلفه

  شد. استفاده زمینه، این در

 

 هاداده تحلیل و یهتجز

 بازخورد، هایهمؤلف استخراج به نسبت بازخورد، و سایبرنتیک زمینه در مختلف منابع و مقالات مطالعه با نخست محقق    

 به مؤلفه 33 از تعداد این پژوهشی، تیم همفکری و همراهی با سپس آمد. بدست مؤلفه 33 از بیش ابتدا، در که نمود اقدام

 فرادا اختیار در جدول، یک قالب در اعتباریابی، جهت هامؤلفه این گاهآن یافت. کاهش مؤلفه 13 به آن از پس و مؤلفه 23

 مورد هندسی، میانگین و (CVI)1محتوایی روایی شاخص فرمول از استفاده با آوری،جمع از پس و گرفت قرار نظر مورد

 گردید؛ حذف مؤلفه سه مؤلفه، سیزده از ،CVI فرمول از استفاده با هاداده تحلیل از پس که گرفت قرار تحلیل و تجزیه

 مؤلفه سه اساس،این این بر (.1341 محمدی، و زاده)حاجی باشدمی %14 قبول قابل مقدار حداقل فرمول این طبق که چرا

 که شد استفاده هاداده تحلیل در نیز هندسی میانگین فرمول از تربیش اطمینان جهت بعد گرفتند. انتظار حد از تریکم نمره

 و شده اییشناس هایمؤلفه ماند. باقی مؤلفه هشت نهایت، در گردید؛ حذف مؤلفه سیزده از مؤلفه پنج ،الگو این اساس بر

 است:شده آورده زیر جداول در هاآن تایید مراحل

 

 

 شد: شناسایی 1 جدول شرح به مؤلفه 33 اولیه، هایبررسی و مطالعات اساس بر الف(

اولیه شده شناساییمؤلفه33 . 1لجدو  

 و خطاها )از یادگیری شغلی، موفقیت اطلاعات، بازیابی

 عف،ض و قوت نقا  انگیزش، مشکلات، شناسایی اشتباهات(،

 رد تسهیل سازمانی، و فردی رشد خدمات، بهبود مهارت، ایجاد

 عملکرد، ارزشیابی عملکرد، سازمانی،بهبود یادگیری

 )افقی ریساختا و اجتماعی سیستم در بازخورد سیستم، تقویت نظارت،

 و فعل منفی، و مثبت بازخورد سیستم، شناسیآسیب عمودی(، و

 خدمات، بهبود بی(،ارزشیا عملکرد، )بهبود بازخورد کاربرد انفعالات،

 در) اطمینان ایجاد مطلوب، وضع و موجود وضع میان تفاوت تعاملات،

                                                      
1 - Content Validity Index 
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 فرهنگ نامناسب، فعالیت ف،اهدا به یابیدست ارتباطات،

 )با اریسازگ اعتراضات، تغیر(، برای )الزاماتی تغییر سازمانی،

 کار( محیط

 رفتار، هبودب سیستم، تعادل سرپرست(، به نسبت زیردستان و کارکنان

 فردی و سازمانی و شغلی سیستم،توسعه انحرافات

 

 است: شده ارائه 2 جدول در که یافت کاهش مؤلفه 23 به پژوهشی، تیم با مشورت از پس و اولیه بازنگری در مؤلفه 33 ب(

 مؤلفه23 .2جدول

 هبودب مهارت، انگیزش، یادگیری، شغلی، موفقیت اطلاعات،

 به یابیدست ارتباطات، عملکرد، ارزیابی عملکرد، خدمات،

  سیستم، انحرافات ، تغییر فعالیت، اهداف،

 سیستم، یشناسآسیب سیستم، تقویت نظارت، کار(، محیط )با سازگاری

 رفتار، هبودب سیستم، تعادل فردی، بین اعتماد تعاملات، انفعالات، و فعل

 فردی و سازمانی شغلی، توسعه

 

 است: شده ارائه 3 جدول در که یافت کاهش مؤلفه 13 به مؤلفه 23 پژوهشی، تیم مشورت با و بعدی بازنگری در ج(

 مؤلفه 13 .3جدول

 خدمات، بهبود ات،اطلاع ارتباطات، انگیزه، شناسی،آسیب

  تعلاملات تعادل،

 مانی،ساز فعالیت سازگاری،عملکرد، رفتار، بهبود تغییر،

 نظارت

 

 نمره تعادل و خدمات بهبود انگیزه، سهمؤلفه (،CVI) محتوایی روایی روش به هاداده تحلیل و آوریجمع از پس د(

 دهد:می نشان را هامؤلفه محتوایی روایی نتایج 3 جدول گرفتند. تریکم

 بازخورد هایمؤلفه (CVIمحتوایی) روایی .3جدول

 باشد.(می %97 با برابر CVI شاخص برای قبول قابل مقدار )حداقل

 

-کم نمره تعادل و تغییر انگیزه، خدمات، بهبود و سازمانی فعالیت مؤلفه پنج هندسی، میانگین روش به هاداده تحلیل در ه(

 است: شده داده نشان 5 جدول در نتایج کردند. کسب تری

اررفت)بهبود( خدمات)بهبود( نظارت   تعادل 
-آسیب

)سیستم(شناسی  
 تعاملات

یسازگار  

 )با

 محیط(

 تغییر
 فعالیت

(سازمانی)  
 انگیزه ارتباطات

 عملکرد

 )سازمانی(
 اطلاعات

33%  1 15%  15%  33%  33%  33%  31%  33%  45%  11%  1 45%  
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 هندسی میانگین اساس بر نتایج .5جدول

 (5 از 5/3 قبول، قابل نمره )حداقل

 
 

 گیری نتیجه

 )به نمره ترینکم دارای تعادل، و خدمات بهبود انگیزه، هایمؤلفه ،CVI ییمحتوا روایی اساس بر که دهدمی نشان نتایج   

 اساس بر و باشند.می نمره ترینبیش دارای (1 دو )هر نظارت و سازمانی عملکرد هایمؤلفه و (%15 و %15 ؛ %11 ترتیب

 مؤلفه چهار و 3/3 )انگیزه نمره ترینکم خدمات، بهبود و تعادل تغییر، سازمان، فعالیت انگیزه، هایمؤلفه هندسی، میانگین

 جهتو با بنابراین اند.نموده کسب را نمره ترینبیش (،5 دو )هر نظارت و ارتباطات هایمؤلفه و اندکرده کسب را (3/3 دیگر

 دیگر، ؤلفهم هشت و شده حذف تعادل، و تغییر سازمانی، فعالیت خدمات، بهبود انگیزه، مؤلفه پنج جدول، دو هر نتایج به

  ماندند. باقی

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

 تعادل )بهبود(خدمات نظارت )بهبود(رفتار
-آسیب

 شناسی)سیستم(
 تعاملات

 سازگاری

 )با

 محیط(

رتغیی  
 فعالیت

 )سازمانی(
 ارتباطات

 عملکرد

 )سازمانی(
 اطلاعات انگیزه

1/3  5 3/3  3/3  5/3  5/3  5/3  3/3  3/3  5 4/3  1/3  3/3  
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