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ABSTRACT 

Feedback is widely recognized as an effective managerial tool for 

enhancing employee motivation and job satisfaction. This study was 

conducted to examine the role of feedback in enhancing the job satisfaction 

of employees at Balkh University. The research employed a quantitative 

approach using a descriptive–analytical design. Data were collected 

through a structured questionnaire, and statistical analyses were carried out 

using SPSS. The descriptive findings indicated that the mean score for 

feedback was 13.62 (SD = 3.83), while the mean score for job satisfaction 

was 15.27 (SD = 4.85), suggesting a moderate to relatively high level for 

both variables. The results of the correlation analysis revealed a positive 

and statistically significant relationship between feedback and job 

satisfaction (r = 0.532, p < 0.001). Furthermore, regression analysis 

demonstrated that feedback accounted for 28.3% of the variance in job 

satisfaction. These findings indicate that timely, constructive, and 

supportive feedback can enhance employees’ sense of value, motivation, 

and organizational commitment, thereby contributing to higher levels of 

job satisfaction and improved organizational performance. 
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 چکیده

نان شناخته کارکعنوان یکی از ابزارهای مؤثر مدیریتی در ارتقای انگیزش و رضایت شغلی بازخورد به

با هدف بررسی نقش بازخورد بر رضایت شغلی کارمندان پوهنتون بلخ انجام شده  تحقیقشود. این می

ها از آوری داده، برای جمعانجام یافتهتحلیلی –است. تحقیق با رویکرد کمی، روش توصیفی

انجام شده  SPSSابزار  توسط  هااستفاده شده استفاده شده و تحلیل دادهی محقق ساخت پرسشنامه

و میانگین  3.83با انحراف معیار  13.62توصیفی نشان داد که میانگین امتیاز بازخورد های . یافتهاست

بوده که بیانگر سطح متوسط رو به بالای متغیرها است.  4.85با انحراف معیار  15.27رضایت شغلی 

 ,r=0.532)نتایج تحلیل همبستگی نشان داد که میان بازخورد و رضایت شغلی رابطه مثبت و معنادار

p<0.001)  درصد  28.3بازخورد توانسته است رگرسیون نشان داد که آزمون نتایج  انچنهم .وجود دارد

ه ک توان چنین نتیجه گیری نمودبا درک از نتایج تحقیق می .از تغییرات رضایت شغلی را تبیین نماید

تواند احساس ارزشمندی، انگیزش و تعهد سازمانی کارکنان را موقع، سازنده و حمایتی میبازخورد به

 .تقویت نموده و به بهبود رضایت شغلی و کارایی سازمانی منجر گردد

 .مدیریت منابع انسانی ؛عملکرد کارکنان بازخورد؛ رضایت شغلی؛؛ انگیزش :کلمات کلیدی

 مقدمه.1

لَام  عَل نَ یللهِ رَبِّ العَالمَِ  لْحَمْد  ا لاةَ  وَالسَّ رْسَلِ یسَ  یوَالصَّ  .نَ یالَهِِ وَصَحْبِهِ اجَْمَعِ  یوَعَلَ  نَ یدِالمْ 

شغلی  شود و رضایتان تلقی میعنوان سرمایه اصلی هر سازمدر دنیای پویای امروز، نیروی انسانی به

وری و کارایی سازمانی دارد. از جمله عوامل مؤثر بر رضایت شغلی ها نقشی کلیدی در بهبود بهرهآن

کند کارمندان، بازخورد سازمانی است که نقش اساسی در هدایت، انگیزش و رشد کارکنان ایفا می

ی آن بازخورد فرآیندی است که ط تعریف نموده اند:بازخورد را چنین ، لوندونو   (۲۰۱۹رابینز)

تا از نتایج رفتار خود آگاه شده و در صورت نیاز، آن  د؛شو ره عملکرد فرد به او ارائه میاطلاعاتی دربا

تواند مثبت یا منفی، رسمی یا غیررسمی و از . بازخورد می(۲۰۰۳ )لوندون  را اصلاح یا تقویت کند

تواند میزان موقع میو بهبازخورد مناسب  چنانهم .سوی مدیر، همکار یا حتی مشتری ارائه گردد 

ای، اعتماد به نفس و تعلق سازمانی را آگاهی فرد از عملکرد خود را افزایش داده، زمینه رشد حرفه

ادامه بازخورد نه تنها  در (.۱۳۹۸فراهم سازد و در نهایت منجر به رضایت شغلی بالاتر گردد )سعادت، 

ابل میان فرآیند ارتباطی، بستری برای ایجاد درک متقبه عنوان ابزار ارزیابی عملکرد بلکه به عنوان یک 

 هایی که بازخورد مستمر، شفافدهند که در محیطکند. مطالعات نشان میکارکنان و مدیران ایجاد می

ستقیماً و این امر م ؛شود، کارکنان احساس ارزشمندی، احترام و حمایت بیشتری دارندو سازنده ارائه می

(. از سوی دیگر، نبود بازخورد یا ۲۰۱۴گذارد )استون و هین، أثیر مثبت میها تبر رضایت شغلی آن

یتی شود انگیزگی و نارضاتواند منجر به ابهام نقش، استرس شغلی، بیصورت نادرست میارائه آن به
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ه اند، نهایی که فرهنگ بازخورد را نهادینه کردهاین در حالیست که سازمان(. ۱۳۹۷سرشت، )رحمان

هد رضایت بیشتر شغلی در میان کارکنان خود هستند، بلکه به سطوح بالاتری از نوآوری، تعهد تنها شا

 (.  ۲۰۰۳اند ) لوندون، وری دست یافتهسازمانی و بهره

در پیوند به رضایت شغلی صاحب نظران معتقدند که رضایت شغلی نوعی نگرش است و در تعریف 

های گوناگون آن از نگرش فرد نسبت به شغلش و جنبهدارند؛ رضایت شغلی عبارت است آن بیان می

رضایت شغلی موضوع مهمی در مبحث حفظ و نگهداری منابع  نانچهم (.۱۱۹، ص ۱۳۸۶)درویش، 

رود و بی توجهی به آن در بلند مدت سیستم اجتماعی سازمان را مختل ن به شمار میانسانی یک سازما

شود )محسن ت پذیری و در نهایت ترک خدمت مینموده و موجب بروز عصیان، کاهش حس مسئولی

 عنواناز این رو بررسی نقش بازخورد در رضایت شغلی به (. ۶۹۰، ص ۱۳۸۴پور، ناوی پور احمدی، 

یکی از محورهای کلیدی توسعه منابع انسانی، از اهمیت بالایی برخوردار است. این مقاله با مرور منابع 

مرتبط  حقیقیتهای نظری و کند دیدگاهمی رابطه پرداخته و تلاش معتبر داخلی و خارجی، به تبیین این

 را گردآوری و تحلیل نماید.

بازخورد عبارت از توصیف دقیق اطلاعات مفید درباره عمل یا رفتار یک فرد یا گروه )یا مرتبط با فرد 

بازخورد یکی از مفاهیم  .تواند باعث تنظیم، بهبود اعمال و رفتار فعلی و آینده شودو گروه( که می

شناسی سازمانی و آموزش است که نقش کلیدی در بهبود عملکرد، یادگیری، بنیادی در مدیریت، روان

شود که فرد ترین تعریف، بازخورد به اطلاعاتی اطلاق میکند. در سادهانگیزش و رضایت افراد ایفا می

می یا تواند به شکل کلا د. این اطلاعات میکندر مورد کیفیت یا نحوه انجام عملکرد خود دریافت می

غیرکلامی، رسمی یا غیررسمی، مثبت یا منفی، از سوی مافوق، همکار یا حتی مشتریان ارائه شود ) 

ها، بازخورد ابزار مؤثر برای هدایت رفتار کارکنان، اصلاح اشتباهات و در سازمان (.۲۰۰۳لوندون، 

تواند به درک بهتر نقش شغلی، ارتقاء حس مناسب میشود. بازخورد تقویت نقاط قوت محسوب می

صورت شایستگی، افزایش انگیزه و رضایت شغلی کمک کند. در مقابل، نبود بازخورد یا ارائه آن به

تواند منجر به ناامیدی، ابهام نقش، کاهش کارایی و نارضایتی شغلی مبهم، ناعادلانه یا صرفاً انتقادی می

یفیت یند ارتباطی است که بر کآتنها یک ابزار مدیریتی، بلکه فر زخورد نه(. با۲۰۱۹گردد )روبینس، 

های گذارد. هرچه این فرآیند صادقانه، منظم، و متناسب با ویژگیروابط بین مدیر و کارکنان تأثیر می

ه تقویت های انگیزشی مانند نظریفردی کارمند باشد، اثرگذاری آن بیشتر خواهد بود. از دیدگاه نظریه

شود که نقش کننده رفتار تلقی میسکینر یا نظریه انتظار وروم، بازخورد به عنوان یک محرک یا تقویتا

های پیشرو تلاش های اخیر، سازمان(. در سال۱۹۶۴مهمی در تداوم یا تغییر عملکرد افراد دارد )وروم، 

نها عملکرد تتا از این طریق نه اند فرهنگ بازخورد مؤثر را در میان کارکنان و مدیران نهادینه سازندکرده

افراد را بهبود بخشند، بلکه رضایت شغلی، تعهد سازمانی و سلامت روانی نیروی انسانی را نیز ارتقا 

  دهند.

بازخورد یکی از اجزای اساسی یادگیری و آموزش است. در علوم مختلف از لحاظ تاریخی پیشینه 

سه  .معروف یونان مورد بحث قرار گرفته است طبیبانقراط و دیگر سهای و در نوشته ؛طولانی دارد
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اکنش در برگیرنده اطلاعات مفهوم در این خصوص وجود دارد، تعریف بازخورد به عنوان اطلاعات، و 

ای که مشتمل بر هر دو بخش اطلاعات و واکنش است. بازخورد یک نقد عینی و آگاهانه و و چرخه

ها به دو صورت، تقویت کننده و اصلاح هبود مهارتکه با هدف ب ؛بدون قضاوت از عملکرد است

کننده صورت می گیرد. بازخورد مناسب یادگیرنده را از میزان پیشرفتش و نیازهای یادگیری برای بهبود 

کند. بازخورد به معنی اطلاعات ویژه در خصوص مقایسه عملکرد مشاهده شده عملکردش آگاه می

هبود عملکرد ارایه می شود. بازخورد می تواند رسمی یا است و با هدف ب معیاریفرد و عملکرد 

 غیررسمی، کلامی، شفاهی و نوشتاری باشد،  بدین سبب بخش جدایی ناپذیر فرایند یادگیری  است. 

رضایت شغلی موضوع مهمی در مبحث حفظ و نگهداری منابع انسانی یک سازمان به شمار می رود 

جتماعی سازمان را مختل نموده و موجب بروز عصیان، و بی توجهی به آن در بلند مدت سیستم ا

شود )محسن پور، ناوی پور احمدی، کاهش حس مسئولیت پذیری و در نهایت ترک خدمت می

صاحب نظران معتقدند که رضایت شغلی نوعی نگرش است و در تعریف آن می  (.۶۹۰، ص ۱۳۸۴

گویند: رضایت شغلی عبارت است از نگرش فرد نسبت به شغلش و جنبه های گوناگون آن )درویش، 

رضایت شغلی یک واکنش احساسی به کار شرایط فیزیکی و به عبارت دیگر  (.۱۱۹، ص ۱۳۸۶

شود فرد بگوید از شغل خود رضایت دارد یا ندارد. در واقع اجتماعی محیط کار است که باعث می

گویند. رضایت شغلی عامل مهمی در جهت سبت به شغل خود را رضایت شغلی مینگرش کلی فرد ن

گردد. فرد با توجه به اهمیتی که عوامل ز رضایت فردی در سازمان محسوب مییی و نیاافزایش کار 

و شرایط محیط کار برای او دارند میزان معینی از رضایت شغلی مختلف مانند درآمد جایگاه اجتماعی 

وجهی  یک مفهوم چند ،رضایت شغلی (.۱۳۳، ص ۱۳۹۵را دارا خواهد بود )محمدی و دیگران، 

های شخصیتی فرد بر مینی به ویژگی. منابع رضایت درو باشدمیکه شامل ابعاد درونی و بیرونی  است

های کیفی شغل می گویند باط با سرپرستان که به آنها جنبهو برقراری ارتگردد مانند توانایی ابتکار عمل 

 ،و امنیت شغلی مانند پرداخت ارتقاء ؛منابع رضایت بیرونی، اقتضایی و وابسته به شرایط محیطی هستند

ها و نیازهای باشد. زمانی که شغل فرد با ارزشرضایت شغلی بیانگر احساسات فرد نسبت به شغل او می

هایی که برای او اهمیت دارند دست یابد، میزان ماهنگ باشد و همچنین فرد به اهداف و فعالیتاو ه

ای که گونهتواند ابعاد مختلفی داشته باشد؛ بهیابد. رضایت شغلی میرضایت شغلی وی افزایش می

ه باشد. تعد شغلی رضایت داشته باشد، اما از سایر ابعاد رضایت نداشممکن است یک کارمند از یک ب  

چنین، برای کارکنان، تمام ابعاد رضایت شغلی از اهمیت یکسان برخوردار نیست. علاوه بر این، هم

ابعاد رضایت شغلی (. ۲۰۱۹رابینز و جاج، ) های مختلف متفاوت استرضایت شغلی در افراد و سازمان

 ،رضایت از گروه کاری ،رضایت از پرداخت ،رضایت از انجام شغل ،را شامل رضایت از توانمندسازی

   (.۱۳۵۲، ص ۱۳۹۳، و دیگران )براونرضایت از امنیت شغلی و رضایت از امکانات کاری می دانند

عنوان رد بهدهد که بازخو گرفته پیرامون بازخورد و رضایت شغلی، نشان میهای صورتتحقیقمطالعه 

های کلیدی در نظام مدیریت منابع انسانی نقشی برازنده در افزایش رضایت شغلی ایفا یکی از مؤلفه

تواند بر که کیفیت، کمیت و چگونگی ارائه بازخورد می ؛اندهای متعدد نشان دادهکند. یافتهمی
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ه کند کبیان می گسترده تحقیقیدر ، ها و رفتارهای کارکنان تأثیر مستقیم داشته باشد. لوندوننگرش

شود که هدفمند، سازنده و منطبق با انتظارات شغلی کارکنان باشد) لوندون، بازخورد زمانی مؤثر واقع می

های او نشان میدهد که بازخورد منظم و حمایتی باعث افزایش احساس خودکارآمدی و (. یافته۲۰۰۳

باره بازخورد، ( در مقاله کلاسیک خود در ۱۹۷۹شود. همچنین،)فیشر و همکاران، رضایت شغلی می

شود. تأکید کردند که بازخورد مؤثر منجر به درک بهتر نقش، کاهش ابهام و ارتقاء انگیزش کارکنان می

( دریافتند که درک کارکنان از بازخوردی که دریافت ۲۰۰۴در تحقیق دیگری، )لوری و استیلمن، 

، افرادی آنان تحقیقرد. در اداری با رضایت شغلی، عملکرد و تعهد سازمانی دکنند، ارتباط معنیمی

ز شغل خود بالاتری ا استفاده دریافت کرده بودند، سطح رضایتکه بازخوردهای واضح، عادلانه و قابل

تأثیر بازخورد مدیران بر رضایت شغلی »تحت عنوان ( ۱۳۹۷سرشت ) رحمان تحقیق . گزارش دادند

ه مؤثر مدیران و رضایت شغلی کارکنان رابطنشان داد که بین بازخورد « های دولتیکارکنان در سازمان

ان تعامل بندی و میز مثبت وجود دارد. او تأکید کرد که سبک ارائه بازخورد )سازنده یا انتقادی( زمان 

( ۱۴۰۰چنین، سیدی )مدیران در این فرایند، در ارتقاء یا کاهش رضایت کارکنان نقش مؤثری دارد. هم

ع متوسطه ، دریافت که بازخورد مثبت و منظم از سوی مدیران ای در میان معلمان مقطدر مطالعه

های او تهشود. یافآموزشی، باعث افزایش رضایت شغلی، انگیزه تدریس و کاهش استرس شغلی می

مؤید این نکته بودند که توجه به نیازهای روانی و احساسی کارکنان در ارائه بازخورد، نقشی کلیدی در 

یکی از  تنهاموع، مروری بر پیشینه تحقیق حاکی از آن است که بازخورد نهها دارد. در مجرضایت آن

عنوان یک محرک روانی و اجتماعی، در افزایش رضایت ابزارهای ارتقاء عملکرد کارکنان است، بلکه به

ی زمانها، اهمیت بازخورد را در مدیریت منابع انسانی و روابط ساشغلی میتواند تأثیرگذار باشد. این یافته

 سازد.برجسته می

 مبانی نظری تحقیق.2

در چارچوب نظریه اسکینر، بازخورد نوعی تقویت نقش بازخورد در چارچوب نظریه اسکینر: 

شناسی رفتاری های روان ترین نظریهیا نظریه یادگیری عملیاتی از مهمشود. نظریه تقویت محسوب می

مطرح  ۱۹۵۰( در دهه B.F. Skinnerاسکینر )شناس مشهور آمریکایی بی. اف. است که توسط روان

شد. این نظریه بر این باور استوار است که رفتار انسان از طریق پیامدهایی که به دنبال دارد، شکل 

یابد گیرد؛ به این معنا که اگر یک رفتار با پیامد مثبت همراه شود، احتمال تکرار آن رفتار افزایش میمی

 (.۱۹۵۳کینر، یابد )اسباشد یا نادیده گرفته شود، احتمال تکرار آن کاهش میو اگر با پیامد منفی همراه 

دهد که پس از یک رفتار مطلوب، پیامدی خوشایند به فرد داده الف( تقویت مثبت: هنگامی رخ می

شود؛ مثلاً تحسین، تشویق، پاداش یا بازخورد مثبت. این نوع تقویت باعث افزایش احتمال تکرار آن 

 شود.آینده میرفتار در 
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ب( تقویت منفی: به معنای حذف یا کاهش یک عامل ناخوشایند پس از انجام رفتار مطلوب است. 

دهد و در نتیجه از بازخواست یا سرزنش موقع وظایف خود را انجام میبرای مثال، وقتی کارمند به

 شود او رفتار درست خود را ادامه دهد.یابد، این عمل باعث مینجات می

ود. هدف شدر این حالت، پس از انجام یک رفتار نامطلوب، پیامد ناخوشایندی اعمال می نبیه:ج( ت

از تنبیه، کاهش یا حذف آن رفتار است. البته اسکینر تأکید دارد که تنبیه، در مقایسه با تقویت، اثربخشی 

 کمتری دارد و ممکن است پیامدهای منفی مثل خشم یا ترس در پی داشته باشد.

دهد که تقویت از یک رفتار حذف شود؛ مثلاً اگر کارمند تلاش موشی: خاموشی زمانی رخ مید( خا

کند و بازخوردی نگیرد، ممکن است با گذشت زمان انگیزه خود را از دست دهد و رفتار مطلوب را 

 ترک کند.

خوبی نقش هتواند بنظریه انتظار وروم میکاربرد نظریه وروم در رابطه با بازخورد و رضایت شغلی: 

گیری انگیزش و در نهایت رضایت شغلی توضیح دهد. در این چارچوب، بازخورد بازخورد را در شکل

ه و یابد که تلاش او قابل مشاهدکند، زیرا کارمند درمیسازنده و دقیق، مؤلفه "انتظار" را تقویت می

موقع و مرتبط با زخورد بهبا (.۲۰۱۹تواند منجر به موفقیت شود )روبینس ، گیری است و میاندازه

ملکرد کند سازمان نسبت به عکند، چراکه کارمند احساس میعملکرد، مؤلفه "ابزارمندی" را تقویت می

وقتی بازخورد با شناخت نیازهای فردی همراه باشد، مؤلفه  او حساس است و پاداش در انتظارش است.

گر ا داش یا پیامد مورد نظرش ارزشمند است.کند که پاشود، زیرا فرد احساس می"ارزش" نیز فعال می

درستی طراحی و اجرا شود، هر سه مؤلفه انگیزشی تقویت شده و در نتیجه، انگیزش درونی بازخورد به

تواند زخورد میکیفیت بودن بایابد. برعکس، نبود یا بیفرد افزایش یافته و رضایت شغلی ارتقا می

غلی هایش شده و در نهایت منجر به نارضایتی شثربودن تلاشاموجب تضعیف باور فرد به عدالت و بی

 گردد.

تیوری نیازها را توسعه  ۱۹۵۹فردریک هرزبرگ و همکارانش در سال نظریه دو عاملی هرزبرگ. 

ی دو عاملی تیور  ۀهداشت نامیدند. هرزبرگ برای ارایدادند و آن را تیوری دو عاملی با تیوری انگیزش ب

 ۀل در مؤسساتی واقع در محدودنفر حسابدار و مهندس شاغ ۲۰۰خود مطالعه ای روی حدود 

دیده میشود هرزبرگ پاسخ افراد را در یکی ( ۱پترزبورگ پنسیلوانیا انجام داد. همان طور که در شکل )

اصولی  ۀبا یک کار یک رابط ه رابطه فرداز شانزده گروه یا مقوله قرار داد. هرزبرگ بر این باور بود ک

است و نگرش فرد نسبت به کار را میتوان بر اساس میزان موفقیت یا شکست وی تعیین کرد هرزبرگ 

افراد از شغل خود چه میخواهند؟ او از افراد میخواست که به  ؛همواره این پرسش را مطرح می ساخت

ا د دانسته اند. سپس پاسخ آنها ر یا ب ،تفصیل شرح دهند که در چه موقعیتهایی شغل خود را خوب

ه پاسخ های طبقه بندی شده به این نتیجه رسید کفهرست و گروه بندی کرد. هرزبرگ بر اساس این پاسخ

یا عالی میدانستند در مقایسه با پاسخهایی که افراد طی آن  ،هایی که در آن افراد شغل خود را خوب

( نشان ۱وتهای زیادی دارد همان طور که شکل )درباره ی شغل خود احساس ناخوشایند داشتند تفا

میدهد برخی از این ویژگی ها با رضایت شغلی ارتباط داشتند و برخی دیگر موجب نارضایتی فرد از 
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کار می شدند. عوامل باطنی، مثل کسب موفقیت کسب شهرت و نوع کار یا مسؤولیت و پیشرفت با 

ا به را خوب میدانستند تمایل داشتند که این عوامل ر رضایت شغلی ارتباط داشتند. کسانی که کار خود 

ل وامنمودند، عکه در پاسخ از شغل خود ابراز نارضایتی میز سوی دیگر کسانیخود نسبت دهند. ا

مدیریت، سرپرستی روابط بین افراد و شرایط کاری مطرح می  ۀخارجی مثل سیاست سازمان، شیو 

 نمودند. 

 بقهاس نارضایتی نیست چون به صورت ساین است که رضایت عکهرزبرگ می گوید داده ها بیانگر 

و در گذشته مردم بر این باور بودن با حفظ ویژگیهایی که موجب نارضایتی میشوند نمی توان الزاماً 

دهد.  یف دوگانه را نشان میهای او وجود یک طرضایت شغلی را تضمین کرد هرزبرگ میگوید یافته

 مقابل نارضایتی نبودن نارضایتی است. از دیدگاه هرزبرگۀ نقطیت و رضا ؛مقابل رضایت نبود ۀنقط

عواملی که موجب رضایت شغلی میشوند از عواملی که موجب نارضایتی شغلی می شوند از بین برد. 

احتمالاً میتواند موجب تسکین و آرامش کارکنان را فراهم آورد، ولی الزاماً موجب تحریک و انگیزش 

ولی نمی تواند آنان را تحریک کند. در نتیجه  ؛ن مدیر میتواند افراد را آرامش دهدآنان نخواهد شد. ای

ها سیاست و مدیریت سازمان سرپرستی، روابط بین افراد شرایط کاری و حقوق را هرزبرگ این ویژگی

ها به میزان کافی وجود داشته باشد افراد ناراضی یا نگهدارنده نامید وقتی این ویژگی صحتعوامل 

خواهند شد ولی این به مفهوم رضایت آنان هم نمی باشد. اگر ما بخواهیم موجبات انگیزش افراد را ن

هایی در سازمان فراهم آوریم که باید بر موفقیت شهرت، مسؤولیت و رشد تاکید کنیم. این ها ویژگی

شغل  یهستند که موجب پاداش باطنی کارکنان میشوند. هرزبرگ رضایت شغلی را مربوط به محتوا

خود شغل و نارضایتی را به محیط شغل مربوط دانسته است. نظریه ی دو عاملی درباره ی رضایت یا 

نارضایتی افراد از شغلشان است. مطابق این نظریه وقتی افراد از کار خود احساس نارضایتی میکنند 

ی کار خود  د دربارهنارضایتی آنان به محیطی مربوط است که در آن کار می کنند. در مقابل وقتی افرا

احساس خوشنودی میکنند این خوشنودی به ماهیت کار مربوط می شود. هرسی و بلانچارد در این 

. اولین دسته نیازها را عوامل بهداشتی )نگهدارنده( یا حافظ ها را مطرح کرده اندزمینه دو دسته نیاز 

نها صیف میکنند و وظیفه ی اصلی آ وضع موجود، نامیدند؛ زیرا این نیازها شرایط محیطی انسان را تو 

ممانعت از نارضایتی شغلی است. دومین دسته را انگیزاننده )محرک نامیدند زیرا این نیازها موجب 

 (.۲۹۱، ص ۱۳۹۹انگیزش افراد برای عمل کرد بهترمی شود )سروری،

امنیت شود و شامل؛ حقوق ه نیازهای سطح پایین تر مربوط میب صحی: عوامل صحیالف( عوامل  

های مدیریت کیفیت شغلی شرایط کاری مقام و منزلت دستمزد خط مشی های سازمان، کیفیت و روش

 روابط بین همکاران مدیران وزیر دستان میباشد. 

شد و قدردانی تشویق، مسؤولیت، پیشرفت ر ، ب( عوامل انگیزاننده: عوامل انگیزاننده شامل موفقیت

ح ها به عنوان ارضا کننده ها نیز شناخته شده اند و درسطنگیزانندهتوسعه، شناسایی و احترام میباشد. ا

شوند درک و فهم این نظریه برای مدیران بسیار مهم تر نیازها نمایان و به محتوای کار مربوط میعالی
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است.  حیصاست؛ زیرا رضایت ناشی از تأثیر عوامل برانگیزاننده است و نارضایتی مربوط به عوامل 

 (. ۲۹۳، ص ۱۳۹۹)سروری،
 

 
 (۲۹۴، ص ۱۳۹۹مقایسه عوامل رضایت و عدم رضایت شغلی هرزبرگ؛ منبع )سروری، :  ۱شکل 

 روش تحقیق.3

باشد. تحلیلی با رویکرد کمی می–از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ روش اجرا، توصیفی تحقیقاین 

طرح تحقیق از نوع همبستگی است؛ زیرا هدف اصلی آن بررسی رابطه و میزان تأثیر بازخورد بر رضایت 

یل کپوهنتون بلخ تش کارکنانجامعه آماری این تحقیق را تمامی  .باشدشغلی کارمندان پوهنتون بلخ می

س، گیری در دستر با توجه به محدودیت دسترسی به تمام اعضای جامعه و رعایت اصل نمونهدهد. می

 ۱۵تا  ۱۰ای حدود های رفتاری در سطح سازمانی که نمونهتحقیقهمچنین با در نظر گرفتن معیارهای 

نوان نمونه انتخاب عنفر به ۸۱دانند، تعداد های رگرسیونی قابل قبول میدرصد جامعه را برای تحلیل

درک مرد بودند. از نظر سطح تحصیلات، اکثریت دارای م تحقیقکنندگان این اشتراک تمامیکه  گردید

ابزار  .باشددهنده سطح تحصیلی نسبتاً مناسب نمونه میلیسانس و پس از آن ماستر بودند که نشان

دارای هفت  بخش نخست :دیدبود که در دو بخش تنظیم گر  محقق ساخت ها پرسشنامهگردآوری داده

امل شنیز داری هفت سوال بوده که شامل سؤالات مربوط به متغیر بازخورد و بخش دوم  سوال بوده که
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یکرت )کاملاً ای لدرجه. سوالات بر اساس طیف پنجمیباشد سؤالات مرتبط با رضایت شغلی کارکنان

منظور تأمین روایی ابزار، از روایی محتوایی استفاده شد و به .اندمخالفم تا کاملاً موافقم( طراحی شده

ردید. پایایی نهایی گ امور کارکنانپرسشنامه پس از بررسی و تأیید چند تن از استادان حوزه مدیریت و 

دهنده قابل قبول بودن سنجیده شد که نتایج نشان 0.822 ابزار نیز با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ

ها، تجزیه و تحلیل اطلاعات با استفاده از آوری دادهپس از جمع .ونی سؤالات بودهماهنگی در 

هایی مانند میانگین و انحراف معیار استفاده انجام شد. در بخش آمار توصیفی از شاخص SPSS افزارنرم

در بخش آمار استنباطی، برای بررسی رابطه بین بازخورد و . گردید تا وضعیت متغیرها مشخص شود

رضایت شغلی از ضریب همبستگی پیرسون و برای تعیین میزان تأثیر بازخورد بر رضایت شغلی از تحلیل 

 رگرسیون خطی ساده استفاده شد.

 ی تحقیقهایافته.4

تن از کارمندان پوهنتون  ۸۱شده از های گردآوریدر این بخش، نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده

 .اندصورت عینی و بدون تفسیر بیان شدهها بهگردد. یافتهبلخ ارائه می

 دهندگانشناختی پاسخهای جمعیتویژگی

 دهندگان بر اساس سطح تحصیلاتتوزیع پاسخ: ۱جدول 

 واحد فراوانی سطح تحصیلات

 ۴.۹ ۴ فارغ دوازده

 ۶۶.۷ ۵۴ لیسانس

 ۲۸.۴ ۲۳ ماستر

 1۰۰ ۸1 مجموع

تن  ۵۴درصد( فارغ دوازده،  ۴.۹تن ) ۴کننده، تن اشتراک ۸۱دهد که از مجموع نشان می( ۱جدول )

اند. بیشترین درصد( دارای مدرک ماستر بوده ۲۸.۴تن ) ۲۳درصد( دارای مدرک لیسانس و  ۶۶.۷)

 .باشدفراوانی مربوط به دارندگان مدرک لیسانس می

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق

 های توصیفی متغیرهای بازخورد و رضایت شغلیشاخص :۲جدول 

 (N) تعداد حداکثر حداقل انحراف معیار میانگین متغیر

 ۸۱ ۲۵ ۷ ۳.۸۳ ۱۳.۶۱ بازخورد

 ۸۱ ۳۳ ۷ ۴.۸۵ ۱۵.۲۷ رضایت شغلی

و میانگین نمره  ۳.۸۳با انحراف معیار  ۱۳.۶۱دهد که میانگین نمره بازخورد نشان می( ۲جدول )

تن بوده  ۸۱باشد. تعداد موارد معتبر در تحلیل برابر با می ۴.۸۵با انحراف معیار  ۱۵.۲۷رضایت شغلی 

 .است
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 نتایج همبستگی

 ضریب همبستگی پیرسون بین بازخورد و رضایت شغلی: ۳جدول 

 رضایت شغلی  بازخورد  متغیرها

 ۰.۵۳۲  ۱  بازخورد

 ۱  ۰.۵۳۲  رضایت شغلی

 ۰.۰۰۰  ــ  (Sig) سطح معناداری

 ۸۱  ۸۱  (N) تعداد

دست به ۰.۵۳۲، ضریب همبستگی پیرسون بین بازخورد و رضایت شغلی برابر با (۳بر اساس جدول )

معنادار است. تعداد نمونه  ۰.۰۵باشد که در سطح می ۰.۰۰۰آمده است. سطح معناداری آزمون برابر با 

 .تن بوده است ۸۱مورد بررسی 

 نتایج تحلیل رگرسیون

 خلاصه مدل رگرسیون: ۴جدول 

 مقدار شاخص

 ۰.۵۳۲ (R) ضریب همبستگی

 ۰.۲۸۳ (R²) ضریب تعیین

 ۰.۲۷۴ شدهضریب تعیین تعدیل

 ۴.۱۳۳ خطای معیار برآورد

 F ۳۱.۱۳۹ آماره

 ۰.۰۰۰ سطح معناداری

 ۲۸.۳دهد دست آمده است که نشان میبه ۰.۲۸۳برابر با  (R²) ، ضریب تعیین(۴بر اساس جدول )

بوده و  ۳۱.۱۳۹برابر با  F شود. مقدار آمارهدرصد تغییرات رضایت شغلی توسط بازخورد تبیین می

 .باشدسطح معناداری آن  می

 ضرایب رگرسیون بازخورد بر رضایت شغلی :۵جدول 

 خطای معیار (B) ضریب غیرمعیاری متغیر
 ضریب استاندارد

(Beta) 
 سطح معناداری t مقدار

 ۰.۰۰۱ ۳.۵۹۰ — ۱.۷۰۴ ۶.۱۱۶ مقدارثابت

 ۰.۰۰ ۵.۵۸۰ ۰.۵۳۲ ۰.۱۲۰ ۰.۶۷۲ بازخورد

 ۵.۵۸۰برابر با  t است. مقدار ۰.۶۷۲دهد که ضریب غیرمعیاری بازخورد برابر با نشان می( ۵جدول )

  .معنادار است ۰.۰۵باشد که در سطح می ۰.۰۰۰بوده و سطح معناداری آن 

دهد که بین بازخورد و رضایت شغلی رابطه مثبت وجود دارد و مدل نتایج تحلیل آماری نشان می

 .رگرسیون از نظر آماری معنادار است
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 مناقشه.5

های هرضایت شغلی کارمندان پوهنتون بلخ بود. یافت بربررسی نقش بازخورد  تحقیقهدف اصلی این 

 ,r=0.532) تحقیق نشان داد که میان بازخورد و رضایت شغلی رابطه مثبت و معنادار آماری وجود دارد

p<0.001). که  همسو است و بیانگر آن است تحقیقطور مستقیم با هدف و سؤال اصلی این نتیجه به

صورت محیط کاری افزایش یابد، سطح رضایت شغلی کارکنان نیز بههرچه میزان و کیفیت بازخورد در 

ای نسبتاً دهنده رابطه( نشان۰.۵۳۲از نگاه علمی، ضریب همبستگی ) .شودای تقویت میقابل ملاحظه

قوی و مستقیم است. این بدان معناست که بازخورد تنها یک عامل فرعی نیست، بلکه یکی از متغیرهای 

دهد ( نیز نشان می۰.۰۰۱شود. سطح معناداری کمتر از)غلی کارکنان محسوب میاثرگذار بر نگرش ش

که این رابطه تصادفی نبوده و از پشتوانه آماری معتبر برخوردار است. از دیدگاه نظری، این یافته با 

ن عنواهمخوانی دارد؛ زیرا بازخورد مثبت و قدردانی از عملکرد، به نظریه دو عاملی فریدریک هرزبرگ

تواند احساس ارزشمندی و رضایت را در فرد تقویت کند. همچنان این نتیجه با عامل انگیزاننده، می

نظریه انتظار ویکتور اچ. وروم قابل تبیین است، زیرا بازخورد روشن، پیوند میان تلاش و نتیجه را برای 

 ندنو وئل لتحقیق با نتایج مانهای این های پیشین، یافتهتحقیقدر مقایسه با  .سازدکارکنان قابل درک می

همسو است که محیط بازخورد حمایتی را عامل افزایش رضایت شغلی معرفی کرده است.  (۲۰۰۳)

( مطابقت دارد که نشان دادند کیفیت بازخورد با ۲۰۰۴همچنان نتایج با مطالعه استیلمن و همکاران )

شده در انجام ها با نتایج تحقیقاتافتهمستقیم دارد. در سطح داخلی نیز ی ۀهای مثبت شغلی رابطنگرش

اند، مثبت میان تعامل مدیریتی و رضایت شغلی را گزارش کرده ۀهای دولتی و آموزشی که رابطسازمان

حاضر با بسیاری از مطالعات قبلی در بستر اجرایی  تحقیقبا این حال، تفاوت اصلی  .هماهنگ است

اند، ی صنعتی یا آموزشی خارج از افغانستان انجام شدههاآن است. بیشتر تحقیقات پیشین در سازمان

که این مطالعه در محیط یک نهاد تحصیلات عالی در افغانستان صورت گرفته است. شرایط در حالی

تواند بر نحوه دریافت و اثرگذاری های مدیریتی در این بستر میفرهنگی، ساختار اداری و شیوه

سازی للی، ارزش بومیالمحاضر ضمن تأیید نتایج بین تحقیق هاییافتهبازخورد تأثیر بگذارد. بنابراین، 

جایگاه بازخورد را  تحقیقدر مجموع، نتایج این  .سازددانش مدیریت منابع انسانی را نیز برجسته می

دهد که نشان می هاکند. این یافتهعنوان یک ابزار مدیریتی مؤثر در ارتقای رضایت شغلی تقویت میبه

انگیزش  توانند سطحصورت منظم، عادلانه و سازنده ارائه کنند، میها بازخورد را بهیران پوهنتوناگر مد

 تنها بر نگرش فردی کارکنان، بلکه برطور معنادار افزایش دهند. این امر نهو رضایت کارمندان را به

 .کارایی و اثربخشی کلی سازمان نیز تأثیر مثبت خواهد داشت

  گیرینتیجه.6

های متعددی مانند کاهش انگیزش نیروی کار، ها با چالشدر دنیای پیچیده و رقابتی امروز، سازمان

ورد مؤثر دهد که بازخحاضر نشان می تحقیقهای فرسودگی شغلی و ترک خدمت مواجه هستند. یافته

های آماری دهاکننده دارد. دعنوان یکی از عوامل کلیدی در ارتقای رضایت شغلی کارکنان نقش تعیینبه



Balkh International Journal of Social Science  

156 |   

نشان داد که بین بازخورد و رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود   SPSSحاصل از تحلیل 

 ( است. = ۰.۰۰۰pداری)( و با سطح معنی۰.۵۳۲طوری که همبستگی پیرسون  برابر با )دارد، 

را به شکل  نتواند رضایت شغلی کارکنااین نتیجه بیانگر آن است که افزایش کیفیت بازخورد می 

کننده مهمی یبینقابل توجهی ارتقا دهد. در تحلیل رگرسیونی نیز مشاهده شد که بازخورد نقش پیش

( درصد تغییرات ۲۸.۳دهد که حدود )( نشان می۰.۲۸۳برابر با ) R²برای رضایت شغلی دارد. مقدار 

، B = 0.672رسیون )شود. همچنین، ضرایب رگرضایت شغلی کارکنان توسط بازخورد توضیح داده می

Beta = 0.532 ،t = 5.580 ،p = 0.000کنند که هر واحد افزایش در بازخورد کارکنان به ( تأکید می

کند. این نتایج آماری نشان ها ایجاد می( واحد افزایش در رضایت شغلی آن۰.۶۷۲طور میانگین )

که یک محرک انگیزشی و گیری عملکرد است، بلدهد که بازخورد نه تنها یک ابزار اندازهمی

 شود.محور محسوب مییادگیری

( با انحراف معیار ۱۳.۶۲های توصیفی نیز نشان داد که میانگین امتیاز بازخورد کارکنان برابر )تحلیل

( است، که بیانگر پراکندگی ۴.۸۵( با انحراف معیار )۱۵.۲۷( و میانگین رضایت شغلی برابر )۳.۸۳)

تی، همه شناخباشد. از نظر جمعیتها در سطح متوسط رو به بالا میپاسخ ها و تمرکزنسبتاً کم داده

فیصد( و پس از آن  ۶۶.۷کنندگان مرد بودند و از نظر تحصیلات، اکثریت با مدرک لـیسانس )شرکت

کرده دهد نمونه تحقیق بیشتر از گروه تحصیلاند، که این امر نشان میفیصد( شرکت کرده۲۸.۴ماستر )

 سط است.متو و نیمه

عنوان نیز با نتایج حاضر همخوانی دارند. نظریه اسکینر بازخورد را به تحقیقیهای نظری و یافته

د تواند عملکرد اثربخش را در کارکنان نهادینه کنکند که میکننده رفتار مطلوب معرفی میتقویت

نظریه انتظار وروم نیز نقش بازخورد در ایجاد باور به موفقیت و ارتباط آن با (. ۱۹۵۳)اسکینر، 

، و نظریه دو عاملی هرزبرگ بازخورد مثبت را (۱۹۶۴کند )وروم، های مورد انتظار را تأکید میپاداش

(. ۲۹۱، ص ۱۳۹۹نماید )سروری، عنوان عامل انگیزشی مهم در ایجاد رضایت شغلی معرفی میبه

ز سطح اند، نه تنها اهایی که فرهنگ بازخورد را نهادینه ساختهاند که سازمانمیدانی نشان دادهمطالعات 

وری نیز پیشرو بالاتری از رضایت کارکنان برخوردارند، بلکه در زمینه تعهد سازمانی، حفظ نیرو و بهره

ه دهد کنشان میهای نظری در مجموع، ترکیب تحلیل آماری و یافته (.۱۳۹۷سرشت، هستند )رحمان

ها را کند تا نقاط قوت خود را شناسایی کنند، ضعفبازخورد مؤثر و سازنده به کارکنان کمک می

دقیق،  ویژه ارائه بازخوردای و رضایت شغلی بیشتری دست یابند. بهاصلاح نمایند و به رشد حرفه

ایه روانی یش دهد و باعث ایجاد سرمتواند انگیزه کارکنان را افزاصادقانه و متناسب با نیازهای فردی، می

بازخورد در  ، اهمیت استراتژیکتحقیقمثبت و اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیران شود. نتیجه این 

بسته به نهادینه ها واآمیز سازماندهد که آینده موفقیتکند و نشان میمدیریت منابع انسانی را برجسته می

های ههمچنین با یافت تحقیقهای ارتباطی مدیران است. این تکردن فرهنگ بازخورد و ارتقای مهار 

و فرهادی محلی ( ۱۳۹۳، شریعتمداری و همکاران )(۱۳۹۷بیگی )پیشین، از جمله پورجاوید و علی

همخوانی دارد، که همه بر نقش مؤثر بازخورد و فرآیندهای ارتباطی در بهبود رضایت و ( ۱۳۹۲)
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ار دهد که بازخورد نه تنها یک ابز . در نهایت، این مطالعه نشان میاندعملکرد کارکنان تأکید داشته

توصیه  هاست. بنابراین،وری در سازمانمدیریتی، بلکه موتور محرک رضایت شغلی، انگیزش و بهره

های گذاری در آموزش مدیران برای ارائه بازخورد مؤثر و ایجاد محیطها با سرمایهشود سازمانمی

برای تعامل کارکنان، به سطح بالاتری از رضایت و عملکرد کارکنان دست یابند و  شناختی ایمنروان

 های کاری پویا و رقابتی حفظ کنند.در نتیجه مزیت رقابتی پایدار خود را در محیط

 پیشنهادات

های این مقاله، پیشنهادهای زیر برای بهبود  با توجه به مباحث نظری، نتایج تحقیقات پیشین، و یافته

 گردد:می یهفرآیند بازخورد و ارتقای رضایت شغلی کارکنان ارا

 الف( پیشنهادات اجرایی

عنوان یک هب ها باید تلاش کنند تا بازخوردپوهنتون: پوهنتون هاسازی فرهنگ بازخورد در .نهادینه۱

ورد دریافت خارزش سازمانی شناخته شود. ایجاد فضایی باز و امن که در آن کارکنان بتوانند آزادانه باز 

 و ارائه کنند، از ارکان اساسی این فرهنگ است. 

و آمرین  معاونیت ها، رؤسای پوهنځیهای بازخورد اثربخش؛ . آموزش مدیران در زمینه مهارت۲

آموزش  بندی مناسب و زبان تشویقیباید در زمینه ارتباط اثربخش، شنیدن فعال، زمان هادیپارتمنت

ایت کارکنان تواند رضها میدی سازنده و انگیزشی ارائه دهند. آموزش این مهارتببینند تا بتوانند بازخور 

 از تعاملات شغلی و کیفیت محیط کار را افزایش دهد .

 اریک سیستم ساخت پوهنتون ها. طراحی نظام رسمی بازخورد و ارزیابی عملکرد: ضروری است ۳

سات ای، جلهای دورهویژه در قالب ارزیابیهیافته برای بازخوردهای منظم و هدفمند ایجاد نمایند، ب

ارهای های روشن، معیوگوهای رشد فردی. این سیستم باید دارای شاخصبازبینی عملکرد، و گفت

 عادلانه، و مکانیزم بازخورد دوطرفه باشد.

زا یزهازخورد اثربخش زمانی انگب درپوهنتون ها . پیوند منطقی بازخورد با پاداش و توسعه شغلی:۴

 های رشد شغلی همراه باشد. خواهد بود که با تقدیر، پاداش و فرصت

شناختی کارکنان در ارائه بازخورد؛ بازخورد مؤثر باید با در نظر گرفتن . توجه به ابعاد فردی و روان۵

های شخصیتی، سبک یادگیری، و نیازهای روانی فرد ارائه شود. مدیران باید در ارائه بازخورد، ویژگی

د کار گیرند تا بازخورد به جای مقاومت، به پذیرش، رشهای هر فرد بهای متناسب با ویژگیشیوه زبان و

 و رضایت منجر گردد.

 .تحقیقات آینده به جای توصیف، به دنبال ارائه مدل بومی باشند .۶

 تحقیقیب( پیشنهادات 

 های مختلفها و بخشتر و در سازمانآینده با حجم نمونه بزرگ تحقیقاتشود . پیشنهاد می۱

 )دولتی و خصوصی( انجام گیرد تا امکان تعمیم نتایج فراهم شود.
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توانند متغیرهایی مانند تعهد سازمانی، انگیزش شغلی، عدالت سازمانی و می یندهآتحقیات . ۲

رد رابطه بین بازخورد و رضایت شغلی مو گر در عنوان متغیرهای میانجی یا تعدیلسبک رهبری را به

 بررسی قرار دهند.

شود در تحقیقات آینده، تأثیر بازخورد بر رضایت شغلی بر اساس جنسیت، سطح . پیشنهاد می۳

خص های معنادار احتمالی مشای تحلیل گردد تا تفاوتصورت مقایسهتحصیلات و سابقه کاری به

 .شود

 مآخذ.7

(. مدیریت منابع انسانی )پیوند استراتژي و عمل(، مترجمان: ۱۳۹۳)گرگ ال ، کنت جی براون و 

 .سیدمحمد اعرابی و مرجان فیاضی، چاپ ششم، تهران: انتشارات مهکامه

-240( (، 85)پیاپی  1)22(. بازخورد. مجله ایرانی آموزش در علوم پزشکی، 1401جعفری، فریبا. )

241 .https://sid.ir/paper/1127999/faSID.  

ی(. تحقیق -(. بررسی عوامل موثر بر رضایت شغلی کارکنان )رویکردي تحلیلی۱۳۸۶درویش، حسن )

 .۱۴۰- ۱۱۷صفحات  ۱۶شماره،  ۵فرهنگ مدیریت، دوره، 

 علوم پوهنتون( عوامل موثر بر رضایت شغلی کارکنان ۱۳۸۴دستجردي، رضا و فوادالدینی، محسن)

 . ۴۴- ۳۷،  صفحات ۱۹، شماره  ۸بیرجند. مدیریت و اطلاع رسانی پزشکی، دوره  طبی

های بررسی تأثیر بازخورد مدیران بر رضایت شغلی کارکنان در سازمان(. ۱۳۹۷سرشت، فاطمه. )رحمان

 . ۸۲-۶۵، (۲)۱۰های منابع انسانی در مدیریت, تحقیقدولتی. فصلنامه 

 (. مدیریت عمومی. کابل: انتشرات عازم. ۱۳۹۹سروری، خلیل الرحمن. )

 مدیریت منابع انسانی. تهران: انتشارات سمت.(. ۱۳۹۸سعادت، حسن. )

بررسی نقش بازخورد مدیران در رضایت شغلی معلمان مقطع متوسطه در شهر (. ۱۴۰۰سیدی، زهرا. )

 .۱۲۹-۱۱۲، (۱)۷نامه علوم تربیتی, تحقیقمشهد. 

(. بررسی تاثیر مدیریت مشارکتی براساس دوایر کیفیت بر ۱۳۸۴حسن پور، ناوي پور و همکاران )م

 ۳ارتش جمهوري اسلامی ایران،دوره ، طبیرضایت شغلی پرستاران از دیدگاه هرزبرگ. مجله علوم 

 . ۶۹۰ – ۶۹۴صفحات  ۴شماره ،

تبیین نقش پارتی بازي در رضایت و عملکرد شغلی کارکنان. (. ۱۳۹۵)محمدي، جیران و همکاران 

 .۲۴۹ – ۲۲۹،  صفحات ۱، شماره ۶هاي مدیریت منابع انسانی، دوره  تحقیق
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