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 مقدمه

مدیران ورزشی به نیازهاي سازمان در درازمدت  اغلب

دهند و کارکنان نیز براي نیازهاي آینده چندان اهمیت نمی

شوند. از طرفی نگاهی نمیخوبی پرورش داده سازمان به

هاي جامع به ساختار و فرآیندهاي موجود در سازمان

هاي ورزشی در ایران حاکی از آن است که با وجود تلاش

گرفته در خصوص آموزش مدیران و کارکنان، هنوز صورت

هاي هاي مدیریت فعلی براساس دیدگاهساختار و شیوه

یط متغیر کنونی ها در شراها و روشسنتی است، این دیدگاه

براي توانمندسازي ی طور شایسته نتوانسته بستري مناسببه

 هاي ورزشی ایران فراهم نماید.کارکنان و مدیران سازمان

لازم است که توانمندسازي منابع انسانی را امري بنابراین 

ها هاي ورزشی دانست؛ زیرا این سازمانحیاتی براي سازمان

ختلف، نقشی مهم در ارتقا جایگاه با دارا بودن منابع انسانی م

هاي ورزشی افراد و پیشرفت جوامع دارند و در عرصه

المللی نیز منافع سیاسی، اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی بین

دنبال داشته و باعث کسب وجهۀ زیادي را براي کشورها به

 .شوندالمللی میبین

در دنیاي امروز که رقابت در همه جوانب زندگی 

هاي ورزشی نیز از این قاعده شود، سازمانمیروزافزون 

مستثنی نیستند. براي بقا و پیشرفت در این محیط رقابتی، 

ترین عوامل عنوان یکی از مهمتوانمندسازي منابع انسانی به

  .)1ها شناخته شده است (موفقیت سازمان

منابع انسانی اساس ثروت واقعی یک سازمان را تشکیل 

ها رابطهوري در سازمانانسانی و بهره دهند. بین سرمایهمی

اي مستقیم وجود دارد در این راستا رشد پیشرفت شکوفایی 

عنوان هاي کارکنان که در سالیان اخیر بهو ارتقاي توانمندي

شود، مورد توجه سازي کارکنان مطرح میتوانمند

نظران و کارشناسان مدیریت منابع انسانی واقع شده صاحب

هاي ها به مقابله با چالشگونه که سازمان). همان2است (

پردازند و بهبود مستمر را در اولویت قرار میسازمانی می

دهند نیاز بیشتري به حمایت و تعهد کارکنان و درگیر 

شود. توانمندسازي، تکنیکی کردن آنها در کار احساس می

وسیله وري سازمان بهنوین و مؤثر در جهت ارتقاي بهره

). آنچه در راستاي 3از توان کارکنان است (گیري بهره

توسعۀ منابع انسانی اهمیت دارد این است که بهبود منابع 

شود هاي فنی و تخصصی حاصل نمیانسانی تنها با آموزش

هاي گوناگون به توسعه آموزش کارکنان بلکه باید از راه

هاي راهبردي در پرداخت و این مهم جز با اعمال برنامه

 ). 4پذیر نخواهد بود (یت منابع انسانی امکانقلمرو مدیر

هاي توسعۀ منابع انسانی مستلزم انسجام در برنامه

هاي توانمندسازي کارکنان است که مدیریت توسعه برنامه

سازي و تلفیق این منابع انسانی نقش به سزایی در یکپارچه

ها براي ارائه الگوي مناسب توانمندسازي کارکنان ایفا برنامه

ها از وجود واقعیت این است که اگر در سازمان. )5کند. (می

گر مسائل شناس و تبیینهاي خلاق، دانشور فرصتانسان

ها را از دست ها و موقعیتبهره باشیم بسیاري از فرصتبی

خواهیم داد. براي رسیدن به هدف جهانی شدن و یا حتی 

ماندن در این سطح پرورش و جایگزینی نیروهاي جدید به

منظور ادامه راه رشد و ترقی الزامی است و آینده صنعت 

متعلق به کسانی است که براي آن برنامه و هدف دارند. این 

گونه است که تغییر و دگرگونی در نیروي انسانی و ساختار 

شود و دانشمندان علم مدیریت ناپذیر میسازمانی اجتناب

، ریشه تمام بر این باورند که تغییر و تحول در نیروي انسانی

ها است. بدیهی است اگر در مدیریت هاي سازمانموفقیت

 افولمنابع انسانی تغییري حاصل نشود، سازمان محکوم به 

ریزي در راستاي توسعه منابع انسانی و است. پس برنامه

هاي توانمندسازي منابع انسانی یکی از طراحی برنامه

سازي انیراهکارهاي اساسی رسیدن به توسعۀ پایدار و جه

است که مدیران منابع انسانی در آن نقش به سزایی دارند 

). در همین زمینه یکی از عوامل تأثیرگذار بر 6(
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سازمانی است. فرآیند  مربیگريتوانمندسازي منابع انسانی 

مربیگري، مشارکت بین مربی باتجربه با افراد است که در 

، مربی اهداف افراد را در نظر گرفته و تا رسیدن این مشارکت

کند. افراد نیز در جریان به نتایج مورد نظر از آنها حمایت می

هاي لازم جهت رسیدن به بهترین این فرآیند بر مهارت

). این فرآیند، افراد را تشویق 7( دکنننتایج تمرکز می

جاي توجه به نقاط ضعف و کمبودهایی که کند که بهمی

دارند، بر نقاط قوت خود متمرکز شوند. مدیر سازمان، 

نیازهاي شخصی کارکنان را از انجام وظایف تشخیص داده 

دهد تا آنها بتوانند اقدامات خود و به کارکنان بازخورد می

گري نوعی الگوي مدیریتی است که در یرا بهبود دهند. مرب

آن، اثربخش بودن مدیران به کنترل کارکنان ارتباطی ندارد 

ها و حصول نتایج بهبلکه به توانمندي مدیران در ارائه ایده

. مدیریت مربی را یک روش صورت مشارکتی مربوط است

مشارکتی بین مدیر و کارکنان است که نتایج مثبت در 

عنوان یک عمل گري به). لذا مربی8کند (سازمان ایجاد می

شود که به یادگیري و اثربخش مدیریتی تعریف می

رساند. طی دو دهه گذشته اثربخشی کارکنان یاري می

ها و ها رواج بسیاري یافته و سازمانگري در سازمانمربی

ترین رفتارها براي عنوان یکی از مطلوبمدیران، آن را به

). 9شناسند (دگیري سازمانی موفق میرهبري، مدیریت و یا

عنوان یکی از پنج روش برتر در زمینه پیشرفت گري بهمربی

گویی به ها در پاسخنیروي انسانی، براي کمک به سازمان

افتد، پدیدار اي که در دنیاي کار اتفاق میتغییرات عمده

ها ترین دلایل نیازمندي و رویکرد سازمانشده است. از مهم

توان به کساد و رکود ناشی از عملکرد گري میبه مربی

هاي ها و اهمیت موضوع کاهش هزینهضعیف سازمان

هاي معمول مانند سازمانی، فقدان اثربخشی کافی آموزش

هاي حضوري و مجازي یکسویه و لزوم توجه به کلاس

سازي هاي بازخوردي و شاگرد محور، رواج کوچکآموزش

گري و کارشناسی در حلیلها و اهمیت کار تدر سازمان

ها از نیروهاي ضعیف و تکیه ها، پالایش سازمانسازمان

روزافزون بر اقلیت نیروي ارزشمند، اهمیت توسعه مداوم 

کارکنان و مدیریت استعدادها، افزایش رقابت و سرعت در 

ها و نیز افراد وکار و نیاز به رهبران تغییر در سازمانکسب

ایده متعالی مدیریت دانش و و ظهور  به تغییر سازگار

اهمیت موضوع حفظ و گسترش دانش سازمانی و دلایلی 

البته دلایل دیگري از جمله: ). 10نظیر اینها اشاره نمود (

هاي سازمانی، ها و کاهش هزینهضعف عملکرد سازمان

عبارتی جلسات آموزشی براي ها یا بهآموزش گو نبودنپاسخ

ها و ازي در سازمانسها، رواج کوچککارکنان شرکت

ها گري در آنها، پالایش سازماناهمیت کارشناسی و تحلیل

از نیروهاي ضعیف و تکیه روز افزون بر نیروهاي ارزشمند، 

ها که در جوامع امروزي نقش پر افزایش رقابت بین سازمان

وکار، نیاز به اهمیتی یافته است و نیز افزایش سرعت کسب

ها و نیاز به افراد در سازمان رهبران مدیر، ایجاد تحولات

سوي سازگار با تغییر، هجوم افراد جوان و مستعد به

ها و نیز فراهم آوردن شرایطی براي مدیریت سازمان

مربیگري ). روشن است که 11(وجود دارد استعدادها 

هاي منزله راه حلی براي پوشش شکافویژه بهسازمانی به

فدار و در حال رشد شدت پرطرعملکرد فردي و سازمانی به

 ). 12است (

از طرفی مدیریت منابع نیروي انسانی امروزه از عناصر 

گردد. این ها محسوب میکننده در سازمانمهم و هدایت

سمت هاي مدیریت کارکنان بهمدیریت با ادغام فعالیت

هاي مختلف مدیریتی نیروي انسانی هماهنگ کردن بخش

ود سلامت سازمانی رفته و باعث ارتقاي عملیات و بهب

هاي ورزشی مسئولیت گردد. از آنجایی که سازمانمی

توسعه ورزش، ارتقا سلامت جامعه و تقویت روابط اجتماعی 

را به عهده دارند، به ارزیابی مدیریت منابع انسانی خود نیاز 

ها باید با ارزیابی عبارت دیگر این سازمانمبرم دارند. به

اي در هاي ارزندهآن، گام مجدد منابع انسانی و مدیریت
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راستاي ارتقاي رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان خود 

وري بیشتر سازمان بر دارند که همگی آنها منجر به بهره

). از طرفی ارزیابی عملکرد، مدیران را از 13خواهد شد (

فرهنگ سازمانی و نگرش  ،سازماندر نیازهاي منابع انسانی 

هاي لازم براي بهبود ناسایی فعالیتسازد و شآنها آگاه می

کند؛ پذیر میها را امکانکیفیت خدمات و کاهش هزینه

مدیریت منابع انسانی براي کاهش معضلات نیاز به مدلی 

 وکار خود را رونق دهد.دارد که بر پایه آن بتواند کسب

جانبه منابع انسانی و همهو سازمان با شناسایی درست 

خود، جهت محقق ساختن اهداف  سناریوهایی هدفمند در

 هاي بالاستگیري از پتانسیلاي مدون با بهرهنیازمند برنامه

سازمانی از متغیرهاي اثرگذار  (مربیگري)). کوچینگ 14(

تواند روي بسیاري از متغیرهاي حیاتی سازمانی است که می

براي توسعه منابع انسانی در سازمان تأثیر مثبت بگذارد. در 

براي توسعه  ثرؤم راهبرديعنوان هب ،سازمانی يمربیگرواقع 

 عملکرد مربیگري، ).15منابع انسانی تعریف شده است (

رو کند تا بتوانند موانع روبهکارکنان را اصلاح و تقویت می

با این وجود، ). 16را هموار و به نتایج دلخواه دست یابند (

هاي ورزشی سازمانی مفهومی ناآشنا در سازمان مربیگري

است و اغلب مدیران ورزشی با اینکه به وظایف مدیریتی 

خود واقف هستند اما اطلاعات کافی و درستی از آن ندارند، 

انگیزش شغلی، هدر رفتن  لذا این مسئله موجب کاهش

شود. سازمانی که از میکاري کارکنان هزینه و در نهایت کم

برد، براي اهداف سازمانی مد نظر خود بهره می مربیگري

 (مربی گراگرا (مربی را) است. ایجاد یک سازمان کوچکوچ

وکار و توجه به زمینه فرهنگی، زمینه کسب مستلزم را)

گیري درست از آن به عوامل منابع انسانی است تا با بهره

 ). 17اهداف سازمان نائل آید (

تحقیقی با ) 2023( در این راستا فریدنیا و همکاران

عنوان طراحی الگوي توانمندسازي مدیران وزارت ورزش و 

                                                           
1 .  Milner 

هاي این یافته .پروري انجام دادندجوانان با رویکرد جانشین

منظور رشد و ارتقا ها بهدهد، سازمانمیپژوهش نشان

خویش در محیطی که تنها پدیده ثابت آن تغییر و دگرگونی 

سازمان خود است بایستی در کشف و پرورش استعدادهاي 

کوششی مضاعف به عمل آورند و مدیریت جانشین پروري 

ترین ابزارهایی و توانمندسازي منابع انسانی یکی از مهم

است که در کشف و پرورش استعدادهاي نهفته سازمان 

) 0202( 1. همچنین میلنر)18( گیردمورد استفاده قرار می

تایج به ن» گريتعریف فرهنگ مربی«در پژوهشی با عنوان 

زیر دست پیدا نمود: شناسایی عناصر مورد نیاز براي ایجاد 

گري در گري: استفاده مداوم از انواع مربیفرهنگ مربی

سطح سازمان، فرایند رسمی، ارائه آموزش و منابع مناسب، 

راستایی با ارزشحمایت مدیریت عالی، شفافیت مزایا و هم

کاري و هاي سازمانی مانند مالکیت، توانمندسازي، هم

تحقیقی با عنوان  )2023( ). اوجاقی و همکاران19( احترام

هاي طراحی الگوي توانمندسازي منابع انسانی در سازمان

ورزشی انجام دادند. نتایج نشان داد مدل پیشنهادي مبتنی 

بر سه دسته از عوامل فردي (انگیزش و تعهد)، میان فردي 

گ، مدیریت) (کار تیمی) و عوامل سازمانی (ساختار، فرهن

باشد که در این میان عوامل سازمانی و میان فردي تأثیر می

اصلی و عوامل فردي کمترین تأثیر را در مدل پیشنهادي 

پژوهشی با عنوان  )2021( و همکاران 2. الینگر)1( دارند

سازي ارائه رهبري استراتژیک براي یادگیري: بهینه«

» گیرندههاي یادکوچینگ مدیریتی براي ایجاد سازمان

اند. با توجه به اهمیت ارائه رهبري استراتژیک انجام داده

طور خاص، ارتباط مداوم بین رهبرانی براي یادگیري و، به

که مربی هستند و نتایج عملکرد مرتبط با کار، درك بهتر 

گري مدیریتی ارتباط بین مفهوم سازمان یادگیرنده و مربی

ات سازمان هاي آینده براي تحقیقضروري است. جهت

یادگیرنده شامل جستجوي مداخلات است که سازمان 

2 .  Ellinger 
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دهد میآورد. ادبیات موجود نشانیادگیرنده را به وجود می

، یکی از »ارائه رهبري استراتژیک براي یادگیري«که 

هاي یادگیري ترین ابعاد براي ایجاد فرهنگمحوري

سازند. بههاي یادگیرنده را میکوچینگ است که سازمان

رهبرانی که راهنمایی و «ر خاص، یک مورد در این بعد، طو

عنوان یکی از اخیراً به» کنندگري (کوچینگ) میمربی

مرتبط با رهبري استراتژیک براي هاي ترین جنبهحیاتی

 . )17( یادگیري شناخته شده است

ه ببا توجه به اینکه موفقیت هر برنامه تا حدود زیادي 

ها بستگی دارد حیح آنشرایط و مقتضیات و اجراي ص

ها سازوکارهاي مناسب را براي بنابراین لازم است سازمان

د توانمندسازي نیروي انسانی شناسایی و کلیه امکانات خو

ز ارا در این زمینه مهیا کنند. بنابراین پیامدهاي حاصل 

توانمندسازي نیروي انسانی در صورتی محقق خواهد شد 

ي راهبردهاي توانمندساز که به بسترهاي لازم براي اجراي

ن عنواسازمانی بهمربیگري توجه نمود. در این زمینه، نقش 

ی یکی از راهکارهاي مؤثر براي توانمندسازي منابع انسان

گري سازمانی، که شامل مورد توجه قرار گرفته است. مربی

کنان فرایندهایی مانند آموزش، راهنمایی و پشتیبانی از کار

ها، افزایش اعتماد به نفس عه مهارتتواند به توساست، می

، حال نیبا ا و تقویت ارتباطات مؤثر در سازمان کمک کند.

 یورزش يهادر سازمان یمنابع انسان يتوانمندساز یچگونگ

 یسبه برر ازیاست و ن زیبرانگموضوع چالش کیهمچنان 

در  یسازمان يگریاز نقش مرب يترقیو درك عم شتریب

 وجود یورزش يهادر سازمان یمنابع انسان يتوانمندساز

ش فاصله را پر کند و نق نیمطالعه قصد دارد ا نیدارد. ا

 یمنابع انسان يدر توانمندساز مربیگري سازمانی

 .دینما یرا بررس یورزش يهاسازمان

 

                                                           
1 .  Content Validity Index 

 شناسی پژوهشروش

پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی و با توجه به 

کاربردي است است که هدف تحقیق از نوع تحقیقات 

هاي آن به شیوه میدانی و با استفاده از پرسشنامه داده

نفر از  500آوري گردید. جامعه آماري تحقیق شامل جمع

مدیریت ورزشی، مدیران وزارت ورزش و جوانان، اساتید 

ملی  هايهاي ورزشی، مدیران کمیتهمدیران فدراسیون

در حوزه مدیریت  و افراد داراي تجربه کیپارالمپ و المپیک

 ،از این تعداد .اند بودندورزشی که رساله یا مقاله کار کرده

گیري تصادفی ساده با استفاده از روش نمونهنفر به 300

عنوان نمونه آماري به، یابی معادلات ساختاريشیوه مدل

یابی منظور تعیین حجم نمونه در مدلبه انتخاب شدند.

طور اوتی ارائه شده است، بهاي متفمعادلات ساختاري قاعده

تواند یابی معادلات ساختاري میکلی حجم نمونه در مدل

گیري شده مشاهده به ازاء هر متغیر اندازه 20تا  5بین 

تعیین شود، بنابراین در این پژوهش با توجه به تعداد 

مشاهده به ازاء هر متغیر  6سؤالات پرسشنامه و انتخاب 

عنوان صورت تصادفی بهبه نفر 300تعداد ، )50×6=300(

مدیران وزارت ورزش و جوانان  نفر، 18(اساتید نمونه آماري 

نفر، مدیران  141هاي ورزشی نفر، مدیران فدراسیون 72

نفر و افراد داراي  54هاي ملی المپیک و پاراالمپیک کمیته

انتخاب شدند. ابزار نفر)  15تجربه در حوزه مدیریت ورزشی 

سؤالی  50اي هاي این پژوهش پرسشنامهگیري متغیراندازه

هاي بود که بر اساس الگوي مربیگري سازمانی در سازمان

ورزشی با رویکرد توانمندسازي منابع انسانی تهیه شده است 

برابر  1CVI ییمحتوا ییشاخص روایی (و پیش از توزیع، روا

و پایایی آن بررسی و مورد تأیید قرار گرفت. این  )765/0با 

) 1مؤلفه  9اي است و گزینه 5سؤال  50پرسشنامه شامل 

) تأکید بر روابط 2)، 1-6توسعه منابع انسانی (سؤالات 

مداري سازمانی )، اخلاق7-11انسانی در سازمان (سؤالات 
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)، طراحی چرخۀ یادگیري سازمانی 12-16(سؤالات 

)، توسعه تعاملات سازمانی در سازمان 17-20(سؤالات 

)، 26-36)، مدیریت مشارکتی (سؤالات 21-25(سؤالات 

)، هدف 37-41هاي کارآمد در سازمان (سؤالات تشکیل تیم

هاي )، تدوین شاخص42-45مداري در سازمان (سؤالات 

سنجد. در مرحله بعد، ) را می46-50عملکرد (سؤالات 

آوري شد وهش توزیع و جمعهاي پژها بین نمونهپرسشنامه

طور خوانا و دقیق ها را بهنفر پرسشنامه 300که تعداد 

نفر  12برگشت دادند. روایی صوري پرسشنامه مورد تأیید 

نظران و متخصصین مدیریت ورزشی و صاحب ساتیداز ا

موضوع قرار گرفت. پس از تکمیل این مرحله و انجام برخی 

هت توزیع نهایی شد. از اصلاحات پیشنهادي، پرسشنامه ج

به همین منظور با توجه به حجم نمونه برآورد شده و نیاز 

به تعداد نمونه بالا در مدل معادلات ساختاري، اقدام به 

ها طراحی پرسشنامه آنلاین و ارسال آن براي آزمودنی

پرسشنامه تکمیل  300مشخص نموده شد. در نهایت تعداد 

بر روي  مقدماتیگردید. در این پژوهش طی یک مطالعه 

نفر، ضریب پایایی آلفاي کرونباخ براي پرسشنامه الگوي  60

هاي ورزشی با رویکرد گري سازمانی در سازمانمربی

دست آمد به α= 967/0توانمندسازي منابع انسانی برابر 

ها از آزمون منظور طبیعی بودن توزیع داده). به1(جدول 

یج آن نشان داد نتا واسمیرنوف استفاده شد  -کالموگراف

باشد. لازم به ذکر ) می<05/0pها نرمال (که توزیع داده

افزارهاي ها با استفاده از نرماست که تمامی تجزیه و تحلیل

24SPSS   8.5و PLS 0/ 01معنادار  سطح در≤ P .انجام شد 

 
هاي ورزشی با رویکرد توانمندسازي منابع مانی در سازمانگري سازهاي پرسشنامه الگوي مربی. پایایی کلی و مؤلفه1جدول 

 انسانی

 

 هایافته

درصد  3/31نتایج جمعیت شناختی بیانگر این است که 

درصد متأهل  7/64درصد زن بودند. از این تعداد  7/68مرد، 

 91/31درصد مجرد بودند. میانگین سن کل افراد  3/35و 

است. بیشتر افراد داراي مدرك  029/8استاندارد با انحراف 

) بودند. اکثر افراد داراي مدرك تربیت %45کارشناسی (

%) افراد داراي مدرك غیر تربیت  22) و (%78بدنی برابر با (

ترین سابقه ورزشی افراد نمونه در دامنه بدنی بودند. بیش

 ) قرار داشت.%33نفر،  99سال ( 10-6

 
 

ضریب آلفاي 
 کرونباخ کلی

 السؤ تعداد هامؤلفه پرسشنامه
ضریب آلفاي 
 هاکرونباخ مؤلفه

 
 
 
967/0 
 
 

طراحی الگوي 
گري مربی

سازمانی در 
هاي سازمان

کرد یورزشی با رو
 يتوانمندساز

 منابع انسانی

 878/0 6 منابع انسانیۀ توسع
 899/0 5 تأکید بر روابط انسانی در سازمان

 826/0 5 سازمانی يمداراخلاق
 854/0 4 سازمانی يطراحی چرخۀ یادگیر

 863/0 5 توسعه تعاملات سازمانی در سازمان
 927/0 11 مدیریت مشارکتی

 811/0 5 کارآمد در سازمان يهاتشکیل تیم
 836/0 4 در سازمان يمدارهدف

 875/0 5 عملکرد يهاتدوین شاخص
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هاي ورزشی با رویکرد توانمندسازي منابع گري سازمانی در سازمانهاي الگوي مربیهاي توصیفی مؤلفه. شاخص2جدول 
 انسانی

 انحراف استاندارد میانگین تعداد متغیر

 02/1 51/3 300 توسعۀ منابع انسانی

 01/1 85/3 300 تأکید بر روابط انسانی در سازمان

 80/0 98/2 300 سازمانی يمداراخلاق

 06/1 52/3 300 سازمانی يیادگیر ۀطراحی چرخ

 01/1 55/3 300 توسعۀ تعاملات سازمانی در سازمان

 92/0 45/3 300 مدیریت مشارکتی

 83/0 33/3 300 کارآمد در سازمان يهاتشکیل تیم

 93/0 45/3 300 در سازمان يمدارهدف

 95/0 44/3 300 عملکرد يهاتدوین شاخص

 82/0 51/3 300 کل

 

دهد که میانگین و انحراف مینتایج جدول نشان

گري هاي الگوي مربیهاي توصیفی مؤلفهاستاندارد شاخص

هاي ورزشی با رویکرد توانمندسازي سازمانی در سازمان

 د.باشمی 51/3 ±82/0منابع انسانی برابر با 

هاي ورزشی گري سازمانی در سازمانهاي الگوي مربیبندي مؤلفههاي حاصل از تقسیم. بررسی وضعیت توزیع داده3جدول 
 با رویکرد توانمندسازي منابع انسانی

 داريسطح معنی اسمیرنوف -کلموگراف Z میانگین ±انحراف استاندارد  هامؤلفه

 001/0 107/0 51/3 ±02/1 توسعۀ منابع انسانی

 001/0 157/0 85/3 ±01/1 تأکید بر روابط انسانی در سازمان

 001/0 108/0 98/2 ±80/0 سازمانی يمداراخلاق

 001/0 131/0 52/3 ±06/1 سازمانی يطراحی چرخۀ یادگیر

 001/0 127/0 55/3 ±01/1 تعاملات سازمانی در سازمان ۀتوسع

 001/0 070/0 45/3 ±92/0 مدیریت مشارکتی

 001/0 102/0 33/3 ±83/0 کارآمد در سازمان يهاتشکیل تیم

 001/0 124/0 45/3 ±93/0 در سازمان يمدارهدف

 001/0 074/0 44/3 ±95/0 عملکرد يهاتدوین شاخص

 001/0 094/0 51/3 ±82/0 کل

 

هاي پژوهش منظور بررسی طبیعی بودن توزیع دادهبه

اسمیرنوف استفاده شد. نتایج جدول  –از آزمون کلموگراف 

هاي پرسشنامه و نیز هاي مؤلفهنشان داد که توزیع داده 3

گري سازمانی در هاي کل متغیر الگوي مربیتوزیع داده

هاي ورزشی با رویکرد توانمندسازي منابع انسانی بهسازمان

 ).p >001/0ورت غیرطبیعی بود (ص
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 هاي ورزشی با رویکرد توانمندسازي منابع انسانیگري سازمانی در سازمانالگوي مربیگیري اندازه . ضرایب استاندارد مدل1شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هاي ورزشی با رویکرد توانمندسازي منابع انسانیسازمانی در سازمانگري گیري طراحی الگوي مربی. مقادیر تی مدل اندازه2کل ش
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گري سازمانی در گیري مربینتایج ارزیابی مدل اندازه

 هاي ورزشی با رویکرد توانمند سازي منابع انسانیسازمان

دهد که تمامی سؤالات داراي اثر معناداري می نشان

)01/0<P هاي گري سازمانی در سازمانمربی) در مدل

 دارند. ورزشی با رویکرد توانمندسازي منابع انسانی

 

 

هاي ورزشی با رویکرد توانمندسازي منابع گري سازمانی در سازمانگیري الگوي مربی. آزمون معناداري مدل اندازه4جدول 
 انسانی

 داريسطح معنی t-value بار عاملی رابطه مؤلفه با متغیر

 01/0 013/24 743/0 هاي ورزشیگري سازمانی در سازمانالگوي مربی توسعۀ منابع انسانی

 01/0 388/66 885/0 هاي ورزشیگري سازمانی در سازمانالگوي مربی تأکید بر روابط انسانی در سازمان
 01/0 112/42 854/0 هاي ورزشیسازمانگري سازمانی در الگوي مربی سازمانی يمداراخلاق

 01/0 743/61 897/0 هاي ورزشیگري سازمانی در سازمانالگوي مربیسازمانی  يطراحی چرخۀ یادگیر
 01/0 198/88 911/0 هاي ورزشیگري سازمانی در سازمانالگوي مربیتوسعه تعاملات سازمانی در سازمان 

 01/0 195/72 918/0 هاي ورزشیسازمانی در سازمانگري الگوي مربیمدیریت مشارکتی 
 01/0 953/40 823/0 هاي ورزشیگري سازمانی در سازمانالگوي مربی کارآمد در سازمان يهاتشکیل تیم
 01/0 704/38 811/0 هاي ورزشیگري سازمانی در سازمانالگوي مربی در سازمان يمدارهدف

 01/0 977/35 798/0 هاي ورزشیگري سازمانی در سازمانمربیالگوي  عملکرد يهاتدوین شاخص
 

گیري دهد که در مدل اندازهمینتایج جدول فوق نشان

هاي ورزشی با رویکرد گري سازمانی در سازمانالگوي مربی

توسعه منابع انسانی  توانمندسازي منابع انسانی: مؤلفه

)01/0<P , 013/26=t , 743/0=β مؤلفه تأکید بر روابط ،(

)، P , 388/66=t , 885/0=β>01/0انسانی در سازمان (

 , P , 112/42=t>01/0مؤلفه اخلاق مداري سازمانی (

854/0=β مؤلفه طراحی چرخۀ یادگیري سازمانی ،(

)01/0<P , 743/61=t , 897/0=β مؤلفه توسعه تعاملات ،(

)، P , 198/88=t, 911/0=β>01/0سازمانی در سازمان (

 ,P , 195/72=t>01/0مؤلفه مدیریت مشارکتی (

918/0=βهاي کارآمد در سازمان )، مؤلفه تشکیل تیم

)01/0<P , 953/40=t , 823/0=β مؤلفه هدف مداري ،(

) و مؤلفه P , 704/38=t , 811/0=β>01/0در سازمان (

 , P , 977/35=t>01/0هاي عملکرد (تدوین شاخص

798/0=β هاي گري سازمانی در سازمانمربی)، بر الگوي

 ورزشی با رویکرد توانمندسازي منابع انسانی تأثیر دارند.

هاي افزونگی با روایی متقاطع و ، شاخصR2شده، آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی، مقادیر . مقادیر واریانس استخراج5جدول 
 هاي ورزشی با رویکرد توانمند سازي منابع انسانی گري سازمانی در سازمانمربیاشتراك با روایی مدل اندازه گیري الگوي 

 
 

 متغیرها
AVE 

آلفاي 

 کرونباخ
 پایایی ترکیبی

 مقادیر
2R 

 2Qمعیار 

 –(استون 

 گیسر)

اشتراك با 

روایی 

 متقاطع

هاي گري سازمانی در سازمانالگوي مربی کلی

 ورزشی

562/0 976/0 977/0 - - 680/0 



ک م شریۀن                                                                                           74 ستان  ،4 ، شمارة2، دورة طالعات المپی  1403زم

 
 

ؤلفه
م

ها
 

 788/0 313/0 551/0 907/0 876/0 620/0 توسعۀ منابع انسانی

 846/0 524/0 782/0 926/0 900/0 715/0 تأکید بر روابط انسانی در سازمان

 770/0 404/0 729/0 879/0 829/0 593/0 سازمانی يمداراخلاق

 835/0 528/0 804/0 901/0 852/0 697/0 سازمانی يطراحی چرخۀ یادگیر

 805/0 504/0 830/0 902/0 863/0 648/0 توسعه تعاملات سازمانی در سازمان

 763/0 457/0 843/0 938/0 928/0 582/0 مدیریت مشارکتی

 758/0 361/0 677/0 871/0 815/0 575/0 کارآمد در سازمان يهاتشکیل تیم

 820/0 416/0 658/0 891/0 836/0 672/0 در سازمان يمدارهدف 

 817/0 397/0 637/0 910/0 875/0 668/0 عملکرد يهاتدوین شاخص 

دهد که مقادیر واریانس مینتایج جدول بالا نشان

ها و متغیر پژوهش درصد بالایی از شده مؤلفهاستخراج

کند که براي متغیر واریانس نشانگرهاي خود را تبیین می

هاي ورزشی با رویکرد گري سازمانی در سازمانالگوي مربی

است. مقادیر  56/0توانمند سازي منابع انسانی این مقدار 

ها و متغیر آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی تمام مؤلفه

هاي گري سازمانی در سازمانارهاي الگوي مربیراهک

 8/0ورزشی با رویکرد توانمند سازي منابع انسانی بالاي 

 R2ها است. مقادیر دهنده پایایی مناسب آناست که نشان

بینی متغیر دهنده مقدار مناسب پیشها نشانتمام مؤلفه

هاي افزونگی با دهد. مقادیر مثبت شاخصمیملاك را نشان

هاي مدل ی متقاطع و اشتراك با روایی متقاطع مؤلفهروای

هاي گري سازمانی در سازمانگیري الگوي مربیاندازه

دهنده ورزشی با رویکرد توانمندسازي منابع انسانی نشان

 گیري هستند.کیفیت مناسب مدل اندازه

 روش فورنل و لارکر. نتایج روایی واگرا به6جدول 

 01/0داري **سطح معنی
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          سازمانی يمداراخلاق
         324/0 تأکید بر روابط انسانی در سازمان

        211/0 -447/0** عملکرد يهاتدوین شاخص
       095/0 322/0** 359/0** کارآمد در سازمان  يهاتشکیل تیم

توسعه تعاملات سازمانی در 
 سازمان

**103/0 **075/0 **132/0 147/0      

     286/0 284/0** 484/0** 224/0** 511/0** توسعه منابع انسانی
    122/0 330/0** 203/0** 107/0** 004/0** 023/0 سازمانی يطراحی چرخۀ یادگیر

   301/0 223/0** 093/0** 025/0** 171/0** 429/0 347/0 مدیریت مشارکتی
  059/0 104/0** 510/0** 156/0** 244/0** 537/0 365/0** 447/0** در سازمان يمدارهدف
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روش فورنل و لارکر بررسی روایی واگرا به 6نتایج جدول 

دهد. در این روش متغیرهاي مرتبه دوم (الگوي میرا نشان

هاي ورزشی با رویکرد گري سازمانی در سازمانمربی

شود. ریشه توانمندسازي منابع انسانی) در نظر گرفته نمی

هر سازه باید بیشتر از بالاترین همبستگی  AVEدوم مقدار 

متغیرها در  AVEها در مدل باشد. جذر سازه با سایر سازه

هاي تحقیق حاکی از آن است که قرار دارد. یافته قطر اصلی

همبستگی هر سازه با نشانگرهاي خود بیشتر از هم

دیگر روایی عبارتیهاي دیگر است. بهاش با سازهبستگی

قبولی است. همبستگی واگراي متغیرهاي مدل در حد قابل

گري سازمانی گیري الگوي مربیبین ابعاد داخلی مدل اندازه

هاي ورزشی با رویکرد توانمند سازي منابع ندر سازما

انسانی نشان داد همبستگی درونی بالایی بین ابعاد متغیر 

هاي ورزشی با رویکرد گري سازمانی در سازمانالگوي مربی

 توانمند سازي منابع انسانی وجود دارد.

 

 گیريبحث و نتیجه

 مربیگريهدف کلی پژوهش حاضر بررسی نقش 

هاي ورزشی سازمانی در توانمندسازي منابع انسانی سازمان

است. نتایج آزمون مدل معادلات ساختاري نشان داد که 

، مقدار واریانس تبیین tمقادیر ضرایب اثر، مقادیر ارزش 

سازمانی  مربیگريداري در بررسی نقش شده و سطح معنی

اثر هاي ورزشی داراي در توانمندسازي منابع انسانی سازمان

هاي برازش مدل باشند. شاخص) میP>01/0معناداري (

دهد که مدل یادشده از میساختاري این پژوهش نشان

 توسعه برازندگی مناسبی برخوردار است. همچنین مؤلفه

)، مؤلفه P , 013/26=t , 743/0=β>01/0منابع انسانی (

 , P , 388/66=t>01/0تأکید بر روابط انسانی در سازمان (

885/0=β) 01/0)، مؤلفه اخلاق مداري سازمانی<P , 

                                                           
1. Carrell 
2. Roša A, Lace N 

112/42=t , 854/0=β مؤلفه طراحی چرخۀ یادگیري ،(

)، مؤلفه توسعه P , 743/61=t , 897/0=β>01/0سازمانی (

 ,P , 198/88=t>01/0تعاملات سازمانی در سازمان (

911/0=β) 01/0)، مؤلفه مدیریت مشارکتی<P , 

195/72=t, 918/0=βهاي کارآمد در تیم )، مؤلفه تشکیل

)، مؤلفه هدف P , 953/40=t , 823/0=β>01/0سازمان (

) و P , 704/38=t , 811/0=β>01/0مداري در سازمان (

 , P , 977/35=t>01/0هاي عملکرد (مؤلفه تدوین شاخص

798/0=β سازمانی در مربیگري )، در بررسی نقش

رند. هاي ورزشی تأثیر داتوانمندسازي منابع انسانی سازمان

)، 20() 2022( 1کارلنتیجه این پژوهش، با نتایج تحقیقات 

)، 22() 2018( 3لادیشوسکی)، 21() 2021( 2سا و لیسؤر

)، یوسفی و همکاران 23() 2016(واجارگاه و همکاران 

 ) همخوان است. 25() 2016( 4)، و کورولوا24() 2017(

توان بیان کرد که مؤلفه توسعه در تبیین این یافته می

هاي ورزشی شامل عوامل و در سازمان منابع انسانی

عناصري است که بهبود و توسعه منابع انسانی در سازمان 

طور جداگانه یا توانند بهها میگیرد. این مؤلفهرا هدف می

ترکیبی در سازمان مورد استفاده قرار بگیرند تا کمک کنند 

بد و مدیریت منابع انسانی و عملکرد کلی سازمان بهبود یا

اي را پیاده کنند. مؤلفه تأکید اهداف و رویکردهاي توسعه

بر روابط انسانی در سازمان بر توجه به ارتباطات و روابط 

کند. ایجاد یک فضاي کاري بین افراد در سازمان تأکید می

مهربان و متعادل، تشویق به همکاري، ارتباطات مؤثر و 

مان ازجمله هاي ارتقا روابط بین اعضاي سازایجاد فرصت

مداري سازمانی بر توجه اهداف این مؤلفه است. مؤلفه اخلاق

ها، اخلاق و رفتارهاي اخلاقی در سازمان تأکید به ارزش

کند. ایجاد یک فرهنگ سازمانی اخلاقی، تشویق به می

گیري و رفتار شفافیت و رفتارهاي اخلاقی در تصمیم

3. Ladyshewsky 
4 .  Koroleva 
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راحی مؤلفه ط سازمانی ازجمله اهداف این مؤلفه است.

یادگیري سازمانی بر توسعۀ یادگیري فردي و  ۀچرخ

هاي سازي برنامهسازمانی تمرکز دارد. طراحی و پیاده

هاي یادگیري و به آموزشی و آموزش مداوم، ایجاد فرصت

گذاري دانش و تجربیات از جمله اهداف این مؤلفه اشتراك

مؤلفه توسعه تعاملات سازمانی در سازمان بر تقویت  .است

تباطات و تعاملات درون سازمانی تمرکز دارد. تشویق به ار

ها و اعضاي ارتباطات مؤثر، افزایش تعاملات بین تیم

سازمان، استفاده از فنون ارتباطات مؤثر ازجمله اهداف این 

مؤلفه است. مؤلفه مدیریت مشارکتی بر تشویق به مشارکت 

و مشارکت فعال اعضاي سازمان تمرکز دارد. ایجاد 

ها، توسعه فرهنگ گیريهاي مشارکت در تصمیمفرصت

مشارکتی و تشویق به همکاري و تعامل بین اعضاي سازمان 

هاي مؤلفه تشکیل تیم از جمله اهداف این مؤلفه است.

هاي مؤثر و کارآمد در سازمان بر تشکیل و مدیریت تیم

هاي تناسبی، کارآمد در سازمان تمرکز دارد. ایجاد تیم

هماهنگی درون تیم، تشویق به به  تقویت همکاري و

گذاري دانش و تجارب بین اعضاي تیم ازجمله اشتراك

مداري در سازمان بر اهداف این مؤلفه است. مؤلفه هدف

هاي سازمانی و توجه به تمرکز بر تعیین و تعیین هدف

هاي مشخص و قابلرسیدن به آنها تمرکز دارد. تعیین هدف

تعهد به دستیابی به هدف،  گیري، ایجاد انگیزه واندازه

ها ازجمله اهداف این مؤلفه مدیریت عملکرد بر اساس هدف

هاي عملکرد بر تعیین و تدوین است. مؤلفه تدوین شاخص

گیري عملکرد هاي عملکرد براي ارزیابی و اندازهشاخص

هاي کلیدي افراد و سازمان تمرکز دارد. تعیین شاخص

د، تحلیل و ارزیابی هاي عملکرآوري دادهعملکرد، جمع

هاي مربوط به توسعه و پیشرفت عملکرد و اتخاذ تصمیم

ها در در کل، این مؤلفه .ازجمله اهداف این مؤلفه است

هاي ورزشی با رویکرد توانمندسازي منابع انسانی بهسازمان

منظور بهبود عملکرد و دستیابی به اهداف سازمانی، استفاده 

ها در توسعه و بهبود منابع شوند. هر یک از این مؤلفهمی

کنند انسانی و بهبود عملکرد سازمان نقش مهمی را ایفا می

 طور هماهنگ و ترکیبی مورد استفاده قرار گیرند.و باید به

هاي توان نتیجه گرفت که این محققان در پژوهشمی

گري سازمانی و توانمندي منابع انسانی اهمیت خود به مربی

هاي مختلف بررسی ها و حوزهدیدگاهاند و آن را از داده

در قالب مطالعات تجربی،  عمدتاًها اند. این نوع پژوهشکرده

هاي تحلیلی و مقالات نظري به هاي موردي، پژوهشبررسی

ها، افزایش گري در بهبود عملکرد سازمانبررسی نقش مربی

توانمندي کارکنان، بهبود رهبري سازمانی و ایجاد فرهنگ 

بت پرداخته و هدف اصلی آنها بهبود عملکرد سازمانی مث

وري منابع انسانی است. اجراي ها و افزایش بهرهسازمان

ها و منظور توسعه مهارتگري سازمانی بهمربی

هاي کارکنان و بهبود عملکرد سازمانی از اهمیت توانمندي

بالایی برخوردار است. همچنین، توانمندي منابع انسانی 

). 26کند (ها ایفا مییت سازماننقش کلیدي در موفق

گري سازمانی یک ابزار مهم در توسعۀ منابع انسانی مربی

عنوان یک ابزار یادگیري و گري بهاست. در اینجا، مربی

گیرد. این ابزار به کارکنان در مورد بررسی قرار می هتوسع

کند تا در شغل و حرفه خود توسعه محیط کار کمک می

رویکرد توانمندسازي منابع انسانی به گري با یابند. مربی

نزدیکی با آموزش بزرگسالان، یادگیري تأملی، اجتماعی و 

عنوان هتواند بگري میتحولی مرتبط است. همچنین، مربی

). 27( اجرا براي افزایش خلاقیت تلقی شودیک ابزار قابل

درك این موضوع زمانی قابل اهمیت است که پی ببریم 

عنوان راهی براي ج خلاقیت و نوآوري بهها به ترویسازمان

سابقه تمرکز دارند و توسعه منابع مقابله با تغییرات بی

انسانی نیاز دارد که تطابق خود را با اهداف تجاري اثبات 

مختلفی ازجمله  هايمؤلفه). در این پژوهش 28کند (

نگرشی، فردي و مدیریتی  -هاي رفتاري، اخلاقیویژگی

مانی با رویکرد توانمندسازي منابع گري سازبراي مربی
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هاي عنوان مثال ویژگیبه انسانی شناسایی شده است. 

هاي توانند شامل مهارتگري سازمانی میرفتاري مربی

ارتباطی، توانایی گوش دادن فعال، توانایی ایجاد رابطه 

 .مثبت با دیگران و قدرت تحلیل و تفسیر مؤثر باشند

ها و ها، ارزشمعناي انگیزهنگرشی به-هاي اخلاقیویژگی

عنوان گري سازمانی هستند. بهرفتارهاي اخلاقی مربی

گري ممکن است شامل احترام به مثال، اخلاقیات مربی

هاي فردي ویژگی .دیگران، عدالت، انصاف و شفافیت باشد

گري سازمانی شامل دانش، تجربه، قدرت تحلیلی، مربی

 .باشدیتی میپذیري، خلاقیت و رهبري شخصانعطاف

گري سازمانی شامل توانایی هاي مدیریتی مربیویژگی

ریزي، سازماندهی، ارزیابی، ارتباطات مؤثر و توانایی برنامه

شناسایی این  .گري در سازمان استایجاد فرهنگ مربی

هاي ورزشی هاي مهم و اساسی به مدیران سازمانشاخص

مانی، به گري سازکند که در اجراي فرآیند مربیکمک می

هاي ها و توانمنديفاکتورهاي مهمی از جمله نیازمندي

هاي مربوطه را با توجه به این مربیان توجه کنند و برنامه

). ایجاد ارتباط 29سازي کنند (فاکتورها طراحی و پیاده

قلبی با متربی و ارائه بازخورد به وي در واقع یکی از 

در فرایند گري سازمانی است و هاي کلیدي مربیویژگی

تواند به گري اهمیت بالایی دارد. این ویژگی میمربی

گیري یک رابطه مثبت و معتبر بین مربی و متربی شکل

کمک کند و بهبود عملکرد و یادگیري متربی را تسهیل 

معناي ایجاد ارتباط عمیق و صادقانه با کند. ارتباط قلبی به

و توجه به متربی است. مربی با نشان دادن علاقه، احترام 

نیازها و اهداف متربی، رابطه ایمانی و معتبري را با متربی 

تواند اعتماد و انگیزه متربی را کند. این ارتباط میبرقرار می

طور بازتابی، در دهد که بهتقویت کند و به وي امکان می

). علاوه بر این، ارائه 30( گري شرکت کندفرآیند مربی

مهم است. بازخورد صحیح و  بازخورد به متربی نیز بسیار

                                                           
1. Athanasopouloua.A, Dopsonb 

کند تا سازنده از سوي مربی به متربی، به وي کمک می

نقاط قوت خود را شناسایی کند و در نقاط ضعف خود 

پیشرفت کند. بازخورد باید مشخص، قابل فهم و قابل عمل 

هاي متربی ارائه شود. باشد و با توجه به نیازها و هدف

متربی را تسریع کند  تواند تحول و رشدبازخورد مناسب می

بنابراین،  .باشدهمراه داشتهتري را بهگري اثربخشو مربی

ایجاد ارتباط قلبی با متربی و ارائه بازخورد مناسب به وي، 

گري سازمانی، بهبود هاي مربیعنوان یکی از ویژگیبه

گري و افزایش تأثیرگذاري آن را تسهیل فرآیند مربی

که معتقد ) 2022( کارلنظر  نتیجه این پژوهش با .کندمی

گري کارآمد، رابطه مربی و متربی و بازخورد بود براي مربی

). از 20( دو عنصر کلیدي هستند، همخوانی دارد

گري دارا بودن هاي مدیران در فرایند مربیدیگرویژگی

پذیري بالا در کار، منظم بودن و مهارت پرسشگري، انعطاف

ین تحقیق با تحقیقات عدم قضاوت دیگران است. نتایج ا

)، 22( )2018لادیشوسکی () و 21() 2021سا و لیس (ؤر

هاي مربیان کارآمد: قدرت همخوان است. از دیگر ویژگی

گیري و هدایت در موقعیت و تولید دانش جدید تصمیم

 1است. نتایج این تحقیق با تحقیقات آثاناسوپولا و دوپسونب

) مطابقت 32( )2018( و همکاران 2) و لی31() 2018(

توان اذعان نمود که یکی دارد. با توجه به نتایج پژوهش می

هاي ورزشی را به اتخاذ شیوه ترین دلایلی که سازماناز مهم

گري سازمانی با رویکرد توانمندسازي منابع انسانی مربی

کند، جلوگیري از افت عملکرد سازمان است. با ترغیب می

ارکنان، سازمان قادر خواهد هاي کها و توانمنديارتقا مهارت

هاي مختلف، عملکرد بهتري بود در برابر تحولات و چالش

هاي سازمانی نیز یک عامل کاهش هزینه از خود نشان دهد.

گري سازمانی است. با مهم در انتخاب رویکرد مربی

گذاري در آموزش و توسعه کارکنان، سازمان سرمایه

وري ایش بهرهتواند از کاهش نیروهاي ضعیف و افزمی

2. Lee 
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هاي طور مستقیم منجر به کاهش هزینهاستفاده کند، که به

). هدفمند نمودن 33شود (مربوط به نیروي کار می

هاي ضمن خدمت نیز از جمله این عوامل است و به آموزش

هاي آموزشی را با توجه دهد تا برنامهها امکان میسازمان

ان طراحی و هاي کارکناي و توانمنديبه نیازهاي وظیفه

اجرا کنند، که باعث افزایش اثربخشی و تعهد کارکنان 

). اهمیت دادن به موضوع کارشناسی و 34شود (می

تحلیلگري در سازمان نیز از دیگر دلایل است. با تمرکز بر 

ها توان از تجربههاي داخلی سازمان، میها و تخصصتوانایی

ؤثر در برداري کرده و بهبودهاي مو دانش داخلی بهره

پالایش سازمان از نیروهاي ضعیف و  .سازمان را ایجاد کرد

عنوان یک عامل استفاده حداکثري از کارکنان توانمند نیز به

گري سازمانی تلقی کلیدي در تأیید انتخاب رویکرد مربی

توانند با شناسایی و ارتقا هاي ورزشی میشود. سازمانمی

ندي بیشتر از منیروهاي مستعد و توانمند، ضمن بهره

ظرفیت و پتانسیل بالقوه کارکنان خود، آنها را به عناصر 

تنها بهبود دهنده سازمان تبدیل کنند. این امر نهتوسعه

کند، بلکه رشد و پیشرفت عملکرد سازمان را تسهیل می

  .کنداي کارکنان را نیز تضمین میفردي و حرفه

دلیل تواند یک ها نیز میافزایش رقابت بین سازمان

گري سازمانی باشد. با براي توجیه انتخاب رویکرد مربی

تواند در توانمندسازي و آموزش منابع انسانی، سازمان می

مقابل رقباي خود رقابت نموده و در بازارهاي ورزشی 

تواند افزایش سرعت کسب و کار نیز می .موفقیت کسب کند

سانی یکی از دلایل اصلی تمرکز روي توانمندسازي منابع ان

گري سازمانی باشد. با توانمندسازي و استقرار رویکرد مربی

سرعت ها، سازمان قادر خواهد بود بهکارکنان و ارتقا مهارت

به تغییرات بازار و نیازهاي مشتریان واکنش نشان دهد و به

نیاز به رهبران مدیر هم  .هاي لازم را انجام دهدروز رسانی

زش و توانمندسازي رهبران از جمله این دلایل است. با آمو

هاي مربوط به مدیریت منابع انسانی، در زمینه مهارت

تواند رهبرانی مدیر، مؤثر و هوشمند تربیت کند سازمان می

 .که قادر به مدیریت تحولات و تغییرات در سازمان باشند

ایجاد تحولات در سازمان و تربیت و پرورش افراد سازگار با 

شود. با میدلیل مهم درنظر گرفتهعنوان یک تغییر نیز به

ورزش و تغییرات در  توجه به تحولات روزافزون در حوزه

ها نیاز دارند تا افرادي را تربیت و پرورش فناوري، سازمان

دهند که قادر به سازگاري با این تغییرات و ایجاد نوآوري 

سوي ). هجوم افراد جوان و مستعد به33در سازمان باشند (

تواند یک دلیل براي توجه به توانمندسازي یز میها نسازمان

گري سازمانی باشد. با منابع انسانی و استقرار رویکرد مربی

تواند به جذب و پذیرش افراد جوان و مستعد، سازمان می

هاي خود بپردازد. روشن است ها و رویهتجدیدنظر در روش

وشش منزله راه حلی براي پویژه بهگري سازمانی، بهکه مربی

شدت پرطرفدار و هاي عملکرد فردي و سازمانی، بهشکاف

طرفی امروزه مدیریت منابع  ). از12در حال رشد است (

ها محسوب کننده در سازمانانسانی از عناصر مهم و هدایت

سمت هاي مدیریت کارکنان بهگردد که با ادغام فعالیتمی

هاي مختلف مدیریتی نیروي انسانی هماهنگ کردن بخش

بهبود سلامت سازمانی  رفته و باعث ارتقاي عملیات و

گردد. بنابراین سازمان ورزشی، نیاز ضروري به ارزیابی می

عبارت دیگر، این مدیریت منابع انسانی خود دارند. به

ها باید با ارزیابی مجدد منابع انسانی و مدیریت آن سازمان

تقاي اي را در راستاي ارهاي ارزندهسازمان خود، گام در

رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان خود بردارند که 

وري بیشتر سازمان خواهد شد بهره همگی آنها منجر به

). از آنجا که ارزیابی عملکرد، مدیران را از نیازهاي منابع 35(

سازد و انسانی، فرهنگ سازمانی و نگرش آنها آگاه می

ات و هاي لازم براي بهبود کیفیت خدمشناسایی فعالیت

کند؛ مدیریت منابع پذیر میها را امکانکاهش هزینه

انسانی، براي کاهش معضلات، نیاز به مدلی دارد که بر پایه 

آن بتواند کسب و کار خود را رونق دهد. شناسایی صحیح 
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و همه جانبه منابع انسانی و سناریوهاي هدفمند در جهت 

ن و اي مدومحقق ساختن اهداف سازمان، نیازمند برنامه

 ). 36گیري از پتانسیل سازمان است (بهره

یک راهبرد مدیریتی است که شاید  سازمانی مربیگري

ها ازجمله وزارت ورزش و در تعداد محدودي از سازمان

شده  باشد؛ چراکه فعالیتهاي محولجوانان کارکرد داشته

ها اجرایی فدراسیون امورنوعی با ورزش و این وزارتخانه به

ها سروکار دارد؛ به همین دلیل، تجربیات استان و ادارات کل

هاي قبل و افراد باتجربه و کارکشته در این زمینه موفق دوره

ساز توسعه کارکنان باشد. استفاده از روش تواند زمینهمی

ن این حوزه، راهبردي است یشاگردي از دید مطلع -استاد

 تواندهاي وزارت ورزش و جوانان میاز بخش رخیکه در ب

 ).37د (براي توانمندکردن کارکنان مناسب باش

سازمانی، به مربیگريتوان بیان نمود که طور کلی میبه

تواند اي، میعنوان یک فرایند کمک به توسعه فردي و حرفه

هاي نقش مهمی در توانمندسازي منابع انسانی سازمان

باشد. این روش، با ارائه پشتیبانی و همراهی ورزشی داشته

اي، به فرد ر راستاي تحقق اهداف شخصی و حرفهفرد د

ها و استعدادهاي خود را در حوزه دهد تا ظرفیتامکان می

 .ورزش توسعه دهد و عملکرد خود را بهبود بخشد

دهنده وجود هاي پژوهش که نشانبا توجه به یافته

گري سازمانی در همبستگی درونی بین ابعاد مربی

توانمندسازي منابع انسانی هاي ورزشی با رویکرد سازمان

سازمانی مربیگري توان اذعان نمود که ست، می

دلایل متعددي روي تواند بههاي ورزشی، میدرسازمان

توانمندسازي منابع انسانی تأثیر گذار باشد که از جمله 

 توان به موارد زیر اشاره نمود:ترین آنها میمهم

ارائه سازمانی با  مربیگريهاي فردي: توانمندي) 1

تواند در توسعه راهنمایی و توجیهات به فرد، می

تواند به فرد هاي فردي مؤثر باشد. این فرایند میتوانمندي

هاي خود را در ها، دانش و تواناییکمک کند تا مهارت

هاي مختلف ورزشی بهبود بخشد و عملکرد خود را زمینه

سازمانی  مربیگريرهبري و مدیریت:  )2 .بهبود دهد

هاي ورزشی کمک کند واند به رهبران و مدیران سازمانتمی

هاي هاي رهبري خود را تقویت کنند و روشتا مهارت

مؤثري را براي مدیریت و هماهنگی منابع انسانی در 

تواند بهبود هاي ورزشی پیدا کنند. این فرایند میسازمان

هاي مذاکره و حل مسئله را در رهبران و ارتباطات، توانایی

سازمانی مربیگري اي: ) توسعه حرفه3 .ان تقویت کندمدیر

اي خود را در تواند به فرد کمک کند تا مسیر حرفهمی

ریزي کند. صنعت ورزش پیدا نموده و در مورد آن برنامه

اي، تواند به شناخت بهتر مسیرهاي حرفهاین فرایند می

هاي لازم و تقویت خودکنترل و توسعه مهارت

 مربیگريارتقا عملکرد تیمی:  )4 .کندخودانگیختگی کمک 

هاي ورزشی هاي ورزشی و تیمتواند به سازمانسازمانی می

کمک کند تا عملکرد خود را بهبود بخشند. این امر با ارائه 

عنوان ها و شناخت نقش کوچینگ سازمانی بهدستورالعمل

اي شامل عوامل مختلفی یک روش توسعۀ فردي و حرفه

هاي ازجمله شناسایی و توسعۀ استعدادها، توسعۀ مهارت

فنی و رهبري، توسعۀ ارتباطات و همکاري و تعادل بین کار 

سازمانی مربیگري پذیر است. از طرف دیگر و زندگی امکان

هاي ورزشی کمک کند تا تواند به کارکنان سازمانمی

هاي فنی مربوط به وظایف خود را تقویت کنند. هارتم

هاي رهبري و مدیریتی تواند در توسعۀ مهارتهمچنین، می

تواند بهبود کارکنان نقش مؤثري ایفا کند. این امر می

همراه کیفیت مدیریت و هماهنگی در سطوح سازمانی را به

تواند به سازمانی همچنین میمربیگري  .باشدداشته

هاي ورزشی کمک کند تا در هاي سازمانو تیمکارکنان 

ارتباطات و همکاري با هم پیشرفت کنند. با رشد و توسعه 

در این زمینه، کارکنان قادر خواهند بود بهترین نتایج را به

بر این  .دست آورده و بهبود عملکرد تیمی را تجربه کنند.
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سازمانی در توانمندسازي  مربیگريتوان گفت که اساس می

دلایل ذیل داراي هاي ورزشی بهابع انسانی سازمانمن

هاي گیريها و جهتتعیین استراتژي -1اهمیت است: 

عملکردي کلی سازمان در زمینه منابع انسانی. این امر 

ها با اتلاف کمترین وقت، هزینه شود این سازمانموجب می

 -2و انرژي روي اهداف کلان و اساسی خود متمرکز شود. 

نفعان درون و برونرضایتمندي مخاطبان و ذي ارتقا سطح

هاي این تواند موجب استمرار فعالیتسازمانی. این امر می

هاي ورزشی در افزایش کارایی سازمان -3ها شود سازمان

ها و استانداردسازي سازي فعالیتاجراي امور داخلی، شفاف

توانمندسازي کارکنان بر اساس مدیریت  -4ها مهارت

تواند موجب تسهیل و توسعۀ همکاري این امر می استعداد.

پذیري گردد. سالاري و مسئولیتبین اعضا، شایسته

تواند توانمندسازي کارکنان با اجراي روش کوچینگ می

هاي ورزشی با استفاده از مهارت، کمک کند که سازمان

شده، مسیرهاي پیشرفت و نوآوري در دانش و توانایی کسب

تواند نند. اجراي درست این فرآیند میسازمان را هموار ک

منجر به توسعه قدرت، توانایی و موفقیت در کارکنان 

 با هدفسازمانی  مربیگرياستقرار مدل سازمان گردد. 

هاي ورزشی نیز با برخی توانمندسازي منابع انسانی سازمان

هاي مهم در ها همراه است. یکی از محدودیتمحدودیت

، عدم آگاهی و با این روشنی توانمندسازي منابع انسا

هاي شناخت کافی درباره کوچینگ و نقش آن در سازمان

ورزشی است. برخی از مدیران و کارکنان ممکن است از این 

باشند و در نتیجه، ارتباط و مفهوم آگاهی کافی نداشته

همکاري مؤثر با کوچینگ را دشوارتر بیابند. از آنجا که 

هاي ورزشی در سازماناستفاده از کوچینگ سازمانی 

نیازمند تخصیص منابع مالی است. عدم تأمین منابع مالی 

هاي کوچینگ و تواند مانع اجراي برنامهکافی می

هاي توانمندسازي منابع انسانی شود. این امر شامل هزینه

اي و حرفه هايمربیآموزش و توسعه کوچینگ، استخدام 

همچنین  .ستهاي کوچینگ اهاي مربوط به فعالیتهزینه

برخی از مدیران ممکن است نسبت به تغییرات احتمالی در 

رابطه با استقرار نقش کوچینگ سازمانی مقاومت کنند. این 

دلیل عدم آگاهی و ترس یا مقاومت در تواند بهمسئله می

برابر تغییرات فرهنگ سازمانی باشد. اگر فرهنگ سازمانی 

مبانی کوچینگ مغایرت ها، باورها و رویکردها با از نظر ارزش

 مربیگريهاي آمیز برنامهسازي موفقیتباشد، پیادهداشته

این براي موفقیت در  .سازمانی را دچار مشکل خواهد نمود

هاي لازم در فرهنگ سازمانی سازگاري بایستمی، زمینه

 ایجاد شود. 

برخی دست آمده از تحقیق، با توجه به نتایج به

 گردد:ارائه میپیشنهادات به شرح ذیل 

ها و هاي ورزشی ضمن توجه به ارزشمدیران سازمان

فضایل اخلاقی کارکنان، حداکثر تمرکز خود را روي 

یستگیشا نیدرواقع بر اساس ا هاي آنها دهند.شایستگی

 یربرا به مت ياخدمات گسترده توانندیم ییاجرا انیمرب ها،

 شودینم دانش عملکرد خاص محدود بهتنها  ارائه دهند که

 اً. ضمنو فرهنگ سازمان سازگار است يو با اهداف، استراتژ

شایستگی مهارت هاي آموزشی مربیگري سازمانی ودوره

هاي ورزشی براي کلیه کارکنان هاي بین فردي در سازمان

ان دلیل اهمیت کار تیمی مدیران از کارکنبرگزار گردد. به

حمایت نموده هاي کاري تخصصی ود با هدف انسجام تیمخ

مد  هاي فرديجاي ارزشیابیها را بهو ارزشیابی از کار تیم

عیار عنوان یک ماینکه مربیگري به نظر قرار دهند. و نهایتاً

هاي عمومی در فرآیند جذب و استخدام کارکنان سازمان

 ورزشی اعمال گردد.

 گزاريسپاس

دانند از کلیه افرادي نویسندگان مقاله بر خود لازم می

اند، تشکر ، محققین را همراهی نمودهپژوهشه در انجام ک

 .و قدردانی نمایند
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