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Extended Abstract 

Summary 

The purpose of the present research work was to study the effect of the managers’ coaching skill on the 

physical education teachers’ feedback-seeking behavior with the mediating role of emotional trust. This 

research work was a survey, and 243 physical education teachers in the Golestan province answered the 

three questionnaires of coaching skills, emotional trust, and feedback seeking behavior. The results 

obtained indicated that the managers’ coaching skill had a positive and significant effect on the 

emotional trust and feedback-seeking behavior. The results obtained showed that the effect of emotional 

trust on the feedback-seeking behavior was positive and significant. The effect of the managers’ 

coaching skill on the feedback-seeking behavior with the mediator role of emotional trust was not 

confirmed. 

Introduction 

Enhancing the feedback seeking behavior in the employees allows them to use multiple sources of 

information to seek additional information about their performance (1). One of the factors that can affect 

the employee feedback seeking behavior is the coaching skills of managers (2). Anssel et al. (2015) 

have stated that the development of the feedback seeking behavior through coaching skills strengthens 

the working relationships, and develops the employees' social interactions. Having open communication 

between the employees allows them to use others as a reliable source of feedback, and use their 

suggestions to perform tasks (3). On the other hand, the managers' coaching skills are among the things 

that can lead to positive actions by the managers towards the employees. In fact, the coaching skills of 

the managers is a kind of benevolent leadership that can strengthen the positive feelings of the employees 

through the level of concern and care of managers towards their subordinates. Sensitivity to the 

employee performance and well-being, more attention to employee growth and development, and 

creating a supportive atmosphere in the organization by managers while increasing the atmosphere of 

trust in the organization will strengthen the positive job behaviors such as the feedback seeking behavior 

(4). 

Methodology and Approach 

This research work was of survey type. The population of the present study consisted of all physical the 

education teachers of the Golestan Province (N=655 teachers), which according to the Cochran formula, 

243 persons were selected as the sample size by the cluster sampling method and answered the 

questionnaires of coaching skills (Park et al., 2008), emotional trust (McAllister, 1995), and feedback 

seeking behavior (Moss et al., 2003). The content validity of the research questionnaires was confirmed 

by 5 PhDs in sports management, and their reliability in a pilot study was estimated to be 0.79, 0.87, 
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and 0.84, respectively, which indicated the stability of the measurement tool. Data analysis was 

performed in the two descriptive and inferential ways. For this purpose, the SPSS software (version 22) 

and the Smart software (version 3) were used. 

Result and Conclusion  

The results of the work indicated that the managers’ coaching skill had a positive and significant effect 

on the feedback-seeking behavior (t = 4.048, β = 0.317). Another finding of the research work showed 

that the managers’ coaching skill had a significant effect on the emotional trust of the physical education 

teachers (t = 35.568, β = 0.830). Another part of the research work results showed that the effect of 

emotional trust on the feedback-seeking behavior was positive and significant (t = 8.889, β = 0.589). 

Finally, the results obtained showed that the effect of managers’ coaching skill on the feedback-seeking 

behavior of physical education teachers with the mediator role of emotional trust was not significant (t 

= 1.063, β = 0.018). Based on the results obtained, it can be concluded that the coaching skills of 

managers can have positive consequences such as developing emotional trust among the physical 

education teachers and increasing their feedback seeking behavior. Creating open communication 

channels in schools by the principals in order to share the ideas and opinions between the teachers and 

principals, more attention by the managers to the job expectations of physical education teachers, 

develop collaborative decision-making between the principals and physical education teachers, and 

provide appropriate feedback on the performance of these teachers based on the functional facts, and 

mutual respect are recommended. 
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اثری مثبت بر صورت جداگانه بهمدیران  یگریمهارت مرب ،گیری کردتوان چنین نتیجهمی نتایج تحقیقتوجه به با: گیرینتیجه

بازخورد  یبر رفتار جستجو یرانمد یگریاثر مهارت مرباما  ؛داردبدنی معلمان تربیتعاطفی و اعتماد  بازخورد یرفتار جستجو

 باشد.دار نمیی معنیاعتماد عاطف یانجیبا نقش م بدنییتمعلمان ترب

  .، یادگیرییگریمهارت مربعملکرد شغلی،  ،بازخورد یجستجو ی،اعتماد عاطف کلیدی: هایهواژ

  ناصر بای :نویسنده مسئول

 E - mail: nbay@ut.ac.ir 09113724347تلفن: 

 



 بای و مظلوم کسرینه یاعتماد عاطف یانجیبا نقش م بدنییتبازخورد معلمان ترب یبر رفتار جستجو یرانمد یگریاثر مهارت مرب

 

230 

 مقدمه

ات تحقیق نجامقرار گرفته است و او مدیران عملکرد شغلی کارکنان موضوعی است که همواره مورد توجه محققان کیفیت بهبود 

های در نظاماین موضوع اهمیت  .(1) باشدنشان دهنده اهمیت آن می ،برای شناسایی عوامل موثر بر آندر این زمینه گسترده 

صورت ؛ چرا که کیفیت عملکرد معلمان بهباشدها میاز سایر سازمان آموزشی جایی که معلمان مشغول فعالیت هستند بیشتر

عملکرد شغلی بهبود  تواند برعواملی که میجمله از  (.2باشد )آموزان اثرگذار میعملکرد تحصیلی دانشکیفیت  مستقیم بر

سازد یعملکرد که افراد را قادر م مربوط بهعنوان اطلاعات بازخورد عملکرد به(. 3است ) 1کارکنان اثر گذار باشد، بازخورد عملکرد

صورت ی است که اغلب بهمداخلاتهای شیوهاز  یکیبازخورد عملکرد (. 4شده است ) فیتعر ،دهند رییخود را تغ یرفتارهاتا 

تایج تحقیقات (. ن5)ت استفاده و بررسی قرار گرفته اسی مورد رفتار سازمان تیریمد نهیدر زم هاریمتغ کنار سایردر  ایجداگانه 

تواند پیامدهای شغلی کارکنان میدر زمان و مکان مناسب بهکیفیت بابازخورد ارائه  ،دهندانجام شده در این خصوص نشان می

( نیز معتقد است 2017) 2وورسلمن(. 6همراه داشته باشد )را بهو بهبود عملکرد  ، رفتار شهروندیمانند خلاقیت، نوآوری مثبتی

 .(7) گردد غلیش عملکرد بهبودبهتواند منجر است که می کارکناندر  یادگیری تقویت برای مهم ابزار یک که ارائه بازخورد

های سازمانی، مدیران پیامدهای مثبت بازخورد در محیطتوجه به باکنند که ( در این خصوص بیان می2011) 3داهلینگ و اومالی

برای عنوان تلاش کارکنان بازخورد به یجستجورفتار . (8) تقویت نمایندرا در کارکنان خود  رفتار جستجوی بازخورد بتوانندباید 

(. 9) شده است فیتعرشود، صورت شفاهی انجام میکه غالباً به ی خودرفتار و عملکرد شغل ی در خصوصاطلاعات دست آوردنبه

 کسبرا در خود  های مرتبط با شغلبهبود رفتارکارکنان در آن که  دارد یرفتار بازخورد اشاره به یرفتار جستجوهمچنین 

و با استفاده از ها آزادانه شود تا آنتقویت رفتار جستجوی بازخورد در کارکنان موجب می(. 10) دانندیم دیگراناز  اطلاعاتی

کارکنان  ،مضاعفی در خصوص عملکرد خود باشند. همچنین توسعه این رفتاردنبال گردآوری اطلاعات بهمنابع چندگانه اطلاعاتی 

اهداف  ق خود بایتطب بررسیبه ،ارات مدیران را در خصوص عملکرد خود دریابند و با خودارزیابیظسازد تا همواره انترا قادر می

 (.11نقاط ضعف و قوت خود پی ببرند )و به پرداختهشغلی و سازمانی 

ثر بر این رفتار ؤدنبال شناسایی متغیرهای مشغلی کارکنان، محققان به اهمیت رفتار جستجوی بازخورد در موفقیت توجه به با

 باشدمربیگری مدیران می مهارت، اثرگذار باشد جستجوی بازخورد کارکنان رفتار بر تواندی که مییکی از عوامل(. 12) هستند

مشارکت و اثربخشی افزایش عنوان یک اقدام مدیریتی موثر که موجب بهبود یادگیری، مهارت مربیگری مدیران به(. 14و  13)

که هدف آن  رسمیغیریک فرایند نیز مربیگری را به عنوان ( 2012) 4بتسون و یودر(. 15تعریف شده است ) شود،کارکنان می

مربیگری مواردی همچون توسعه فرهنگ یادگیری، کارکنان است، تعریف نموده و معتقد هستند که بهبود عملکرد شغلی کمک به 

 یگریمربمهارت  در چند سال اخیر،. (16) گیردمی بر ای از بازخورد، انگیزش کارکنان و نگرش تیمی را درایجاد محیط سازنده

محققان معتقد (. همچنین بسیاری از 17) گرفته استقرار مدیران ها مورد توجه در سازمان یاز رهبری اثربخش عنوان روشبه

بهبود آموزش کارکنان، بهبود یادگیری سازمانی، تسهیل تغییرات سازمانی، تواند منجر بههستند که مهارت مربیگری مدیران می

یکی دیگر از (. 19و  18)گردد بهبود عملکرد شغلی و در نهایت استعدادهای سازمانی و اجتماعی  هایاستفاده بهتر از سرمایه

 5کیم و کوگفته بهباشد. جستجوی بازخورد کارکنان میمرتبط با ارت مربیگری مدیران، توسعه رفتارهای مه مثبتپیامدهای 

یابی عملکرد کارکنان آموزش و ارزبرقراری ارتباط، نفوذ کردن،  مهمی مانند ولمهارت مربیگری مدیران شامل اص( 2015)

                                                 
1. Performance Feedback 
2. Vorsselman 
3. Dahling and O’Malley 
4. Batson and Yoder 
5. Kim and Kuo 
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مدیرانی که  ،کنند( بیان می2018) 1ایچسیه و هوانگ. (20) باشدمیو بهبود عملکرد شغلی منظور رفع کردن انحرافات شغلی به

. چنین مدیرانی (14) کننداز بازخورد را در سازمان ایجاد میو سازنده جوی حمایتی  ،دارای مهارت مربیگری بالایی هستند

همکاران استفاده نمایند  و همچون مدیران مختلفاز منابع اطلاعاتی  برای ارزیابی عملکرد خود بایدآموزند که کارکنان خود میبه

افزایش استقلال موجب و کارکنان شده شغلی  اتکاهش ابهامجر بهنتواند مکه این امر ضمن تقویت رفتار جستجوی بازخورد می

رفتار  توسعهد نکننیز در این زمینه بیان می( 2015و همکاران ) 2انسل .دگردان خود مدیرآنان به ترکم وابستگیشغلی و 

تعاملات انسانی و اجتماعی کارکنان توسعه های کاری و تقویت روابط و شبکه جستجوی بازخورد از طریق مهارت مربیگری موجب

عنوان بهشود تا کارکنان از دیگران ارتباطات باز بین کارکنان با مدیران و سایر کارکنان موجب می وجود .(21) شوددر سازمان می

بهره و از نظرات و پیشنهادات آنان در انجام وظایف کاری و رفع مشکلات کاری خود  ودهخورد استفاده نمزیک منبع موثق با

 .گیرند

اعتماد تقویت ایجاد و سوی دیگر، توسعه رفتار جستجوی بازخورد در کارکنان هر سازمانی نیازمند الزامات خاصی همچون  از

 یو نگران مراقبتکه اساس آن افراد  نیب یعاطف یوندهایپعنوان به یعتماد عاطفا (.22باشد )می بین مدیران و کارکنان 3عاطفی

مدیران شدن اساس میزان درگیرطول زمان و بر (. اعتماد عاطفی در23تعریف شده است ) ،باشدیکدیگر میرفاه افراد در خصوص 

افزایش . (24) دآیوجود میهبباشد، از یکدیگر میتبادل اجتماعی که نشان دهنده مراقبت و نگرانی دو طرف فرایند در  و کارکنان

ده و پیامدهای شغلی مثبتی وتوسعه احساسات مثبت بین کارکنان و مدیران خود را تسهیل نم توانداعتماد عاطفی در سازمان می

کارکنان  ارزیابینگرش و مات مدیران و از سوی دیگر بهااقدسو به گیری اعتماد عاطفی از یکشکل. (25) همراه داشته باشدرا به

برای کارکنان مطلوب زمانی که مدیران تمامی توان خود را برای ایجاد یک شرایط کاری (. 26مات مدیران بستگی دارد )ااز اقد

 این اقدامات نگریسته و پاسخو کارکنان نیز با نگرشی مثبت به فراهم سازندرا پیشرفت آنان مات خود زمینه ااقدکار گیرند و با به

شود تا کارکنان موجب میاعتماد بین مدیران و کارکنان  گیری جوفین تسریع خواهد شد. شکلاعتماد بین طرگیری دهند، شکل

تواند میزان بازخورد که این امر می نمایندها بیشتر استفاده اعتماد کرده و از نظرات و پیشنهادات آنو همکاران خود مدیران به

مهارت مربیگری (. 20) داده و رفتار جستجوی بازخورد را تقویت نمایدرا افزایش  منابع مختلفاز کارکنان توسط دریافت شده 

در واقع مهارت  ؛تواند موجب انجام اقدامات مثبت از سوی مدیران در قبال کارکنان گردداز جمله مواردی است که می مدیران

 اناحساسات مثبت کارکنان را از طریق میزان نگرانی و مراقبت مدیرتواند مربیگری مدیران نوعی رهبری خیرخواهانه است که می

، پیگیری رشد و توسعه کارکنانبه توجه بیشترحساسیت نسبت به عملکرد و رفاه کارکنان، زیردستان خود تقویت نماید. نسبت به

 موجب تقویت ،اعتماد در سازمان افزایش جو ضمنوسیله مدیران بهو ایجاد یک فضای حمایتی در سازمان  مسائل کاری کارکنان

 (.14خواهد شد )در کارکنان و خلاقیت رفتارهای مثبت شغلی همچون رفتار جستجوی بازخورد 

آن انجام  خصوص عوامل موثر بر ات بسیاری در، تحقیقوفقیت شغلی کارکنانم اهمیت رفتار جستجوی بازخورد درتوجه به با

 را بررسی نمودهرفتار جستجوی بازخورد  موثر برپژوهشی عوامل فردی و سازمانی  ( در2012و همکاران ) 4وندرریجت شده است.

و همکاران  اعتماد، کیفیت بازخورد ارائه شده توسط مدیرانجو، تعیین هدف، فرهنگ یادگیری های فردی درو دریافتند که تفاوت

بررسی  ( در تحقیقی به2012) 5. هوانگ(27) د کارکنان اثری مثبت دارندرفتار جستجوی بازخور و فرایندهای ارتباطی سازمان بر

این نتایج دست یافت  به د و عملکرد شغلی کارکنان پرداخت واعتماد، رفتار جستجوی بازخور تأثیر توانمندسازی روانشناختی بر

 منجر بهمدیران  افزایش اعتماد کارکنان بهشود. مدیران می ی موجب افزایش اعتماد کارکنان بهکه توانمندسازی روانشناخت

                                                 
1. Hsieh and Huang 
2. Anseel 
3. Emotional Trust 
4. Van der Rijt  
5. Huang 
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. وانگ و (28) دار داردعملکرد شغلی آنان اثری مثبت و معنی نهایت بر کارکنان شده و در افزایش رفتار جستجوی بازخورد در

 در رهبرماد بهنقش میانجی اعت کارکنان بارفتار جستجوی بازخورد  گرا بر( پژوهشی با عنوان تأثیر رهبری تحول2016همکاران )

همچنین  ،درفتار جستجوی بازخورد کارکنان دار برگرا اثری مثبت رهبری تحولانجام داده و دریافتند های ارتباطی چینی شرکت

رهبر بین رهبری ، نقش میانجی اعتماد بهنهایت در ؛دار بودرفتار جستجوی بازخورد کارکنان مثبت و معنی مدیر براثر اعتماد به

ایندهای بررسی پیش به ای( در مطالعه2017) 1. وورسلمن(22) تأیید گردیدشکلی مثبت بهگرا و رفتار جستجوی بازخورد تحول

، د عواملی همچون فرهنگ یادگیریهای دولتی هلند پرداخت. نتایج تحقیق نشان داکارکنان سازمان رفتار جستجوی بازخورد در

نفس اعتماد به مانندو عوامل شخصی عاطفی بین کارکنان و مدیران، هدف محوری  تماداعفرهنگ بازخورد، محیط ارائه بازخورد، 

رفتار جستجوی ژوهشی را با عنوان عوامل موثر بر( پ2018ایچسیه و هوانگ ) .(7) شوندموجب تسهیل رفتار جستجوی بازخورد می

مربیگری مدیران اثری مثبت  مهارت ،مربیگری مدیران و اعتماد عاطفی انجام دادند. نتایج پژوهش نشان داد بازخورد: نقش مهارت

دار رفتار جستجوی بازخورد کارکنان مثبت و معنی همچنین اثر اعتماد عاطفی نیز بر ،رفتار جستجوی بازخورد کارکنان دارد بر

شکلی به مربیگری مدیران و رفتار جستجوی بازخورد کارکنان را ابطه بین مهارتنتایج نشان داد اعتماد عاطفی ر ،در نهایتبود؛ 

رفتار دریافتند رکنان چندین شرکت تولید پوشاک کاروی تحقیقی بر با انجام( 2019و همکاران ) 2آه .(14) کندتعدیل می مثبت

و  3سانگ. (29) گیردبازخورد شکل می مدیران خود و جو جستجوی رابطه کارکنان بااساس  جستجوی بازخورد کارکنان بر

ای پرداختند. های کرهکارکنان شرکت رفتار جستجوی بازخورد در بررسی عوامل اجتماعی موثر برتحقیقی به ( در2019) همکاران

رفتار وابستگی وظایف شغلی اثری مثبت برهای کاری و عدم گویی تیمعامل شایستگی عاطفی، قدرت پاسخنتایج نشان داد سه

 .(30) جستجوی بازخورد کارکنان دارند

باشد و تقویت آموزان و هم برای معلمان میترین اجزای فرایند تدریس و یادگیری هم برای دانشامروزه ارائه بازخورد یکی از مهم

دو شکل به بدنییتتدریس درس ترب یلدلبه بدنییتمعلمان ترب(. 31رفتار جستجوی بازخورد در هر دو گروه بسیار مهم است )

نماید؛ مدیریت عملکرد این معلمان بسیار مهم آموزان ایفا مینقش مهمی در سلامت ذهنی و جسمانی دانش( 32ی )و نظر یعمل

ای برای رشد و تعالی آنان باشد. در تواند زمینههای مشخص برای ارائه بازخورد عملکرد به این معلمان میبوده و تدوین برنامه

تواند حساسیت بدنی به گردآوری اطلاعاتی در خصوص عملکرد خود از منابع مختلف میتشویق و ترغیب معلمان تربیتاین راستا، 

این معلمان به عملکرد خود را بیشتر نموده و پذیرش و انجام اقدامات اصلاحی مورد نیاز توسط این معلمان را تسهیل نماید. 

تواند پیامدهای شغلی مثبتی همچون افزایش خلاقیت و بدنی میان تربیتهمچنین تقویت رفتار جستجوی بازخورد در معلم

بدنی، همراه داشته باشد. با توجه به اهمیت رفتار جستجوی بازخورد در بهبود عملکرد شغلی معلمان تربیتنوآوری شغلی را به

رسد. با این وجود، بیشتر تحقیقات انجام یشناسایی عوامل موثر بر این رفتار از سوی مدیران و متولیان آموزشی ضروری به نظر م

توان به اند که از آن جمله میآموزان پرداختهشده در این خصوص به بررسی عوامل موثر بر رفتار جستجوی بازخورد در دانش

سازد. فراتر که این امر ضرورت انجام تحقیقاتی در این خصوص را آشکار می (33) ( اشاره کرد2017تحقیق بیرامی و همکاران )

توانند های فردی، عوامل مدیریتی مانند مهارت مربیگری مدیران و عوامل بین فردی مانند جو اعتماد در مدارس میاز ویژگی

های براین، این پژوهش بر جنبهد. افزونبدنی ایفا نمایننقش انگیزشی مهمی در تقویت رفتار جستجوی بازخورد معلمان تربیت

کاربردی استوار است و امیدوار است پیشنهادهای ارزنده و مفیدی را به متولیان همچون مدیران مدارس ارائه کند؛ بنابراین، با 

رفتار  بر یرانمد یگریاثر مهارت مرب یبررسزمینه، هدف اصلی پژوهش حاضر  توجه به موارد ذکرشده و وجود خلأ علمی در این

 است. یاعتماد عاطف یانجیبا نقش م بدنییتبازخورد معلمان ترب یجستجو
 

                                                 
1. Vorsselman 
2. Auh 
3. Sung  
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 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

Figure 1. Conceptual model of research 

 شناسی روش

انجام شکل میدانی که به بودنوع پیمایشی  از توصیفی هاداده آوریجمع نظر از و کاربردی لحاظ هدف، روش پژوهش حاضر به

 با حجم نمونهبود.  1398نفر در سال  655تعداد  استان گلستان بهبدنی معلمان تربیتجامعه آماری پژوهش شامل کلیه  شد.

 .استفاده شدبرای انتخاب نمونه تحقیق ای گیری تصادفی خوشهاز شیوه نمونه .نفر تعیین گردید 243از فرمول کوکران،  استفاده

 2آلیستراعتماد عاطفی مک(، 2008) و همکاران 1پارکمدیران مهارت مربیگری های نامههای پژوهش از پرسشبرای گردآوری داده

 مهارت مربیگری مدیراننامه . پرسش(35و  23، 34) استفاده شد (2003) و همکاران 3رفتار جستجوی بازخورد ماسو  (1995)

پارک و شود. سنجیده می( 5تا کاملاً موافقم= 1)کاملاً مخالفم=ارزشی لیکرت  5اساس مقیاس باشد که برگویه می 16دارای 

گویه با  5نامه اعتماد عاطفی دارای . پرسش(34) اندگزارش نموده 93/0نامه را ( آلفای کرونباخ این پرسش2008همکاران )

نامه رفتار . پرسش(23) گزارش نموده است 90/0( پایایی این پرسشنامه را 1995آلیستر )باشد. مکمی ارزشی لیکرت 5مقیاس 

باشد. ماس و همکاران ( می5تا کاملًا موافقم= 1ارزشی لیکرت )کاملًا مخالفم= 5گویه با مقیاس  5دارای نیز جستجوی بازخورد 

های پژوهش، از نظرات نامهدر راستای تعیین روایی محتوایی پرسش .(35) اندنموده ذکر 89/0 ( پایایی این پرسشنامه را2003)

نمودن  یلتکمباای مقدماتی )ها، مطالعهنامهمدیریت ورزشی استفاده شد و سپس جهت تعیین پایایی پرسش دکترینفر  5

ها با استفاده از نامهاستان گلستان( انجام گرفت و ضریب پایایی این پرسشبدنی معلمان تربیتاز  نفر 40ها توسط نامهپرسش

، 79/0ترتیب به رفتار جستجوی بازخوردو ، اعتماد عاطفی مهارت مربیگری مدیرانهای نامهآزمون آلفای کرونباخ برای پرسش

نامه، اطلاعات خش دیگری از پرسشب گیری بود. همچنین دربزار اندازهدست آمد، که حاکی از ثبات ابه 84/0و  87/0

و پایایی  آوری گردید. پس از تعیین رواییجمع هایآزمودن ها از قبیل سن، مدرک تحصیلی و جنسیتشناختی آزمودنیجمعیت

بین جامعه پژوهش توزیع و  در نامهشپرس 280استان گلستان  آموزش و پرورش کلمدیر هماهنگی با گیری، باابزار اندازه

منظور سازمان این پژوهش، از آمار توصیفی به در نامه سالم مورد استفاده قرار گرفت.پرسش 243نهایت  درآوری گردید که جمع

ا و هها و انحراف استاندارد استفاده گردید. برای بررسی فرضیهها، میانگینها شامل فراوانیبندی کردن و توصیف دادهدادن، طبقه

و اسمارت  22نسخه  4اساسپییابی معادلات ساختاری استفاده شد. بدین منظور، نرم افزارهای اسآزمون مدل تحقیق، از مدل

 مورد استفاده قرار گرفت. 3نسخه  5اسالپی

 

                                                 
1. Park 

2. McAllister 
3. Moss 

4. SPSS 

5. Smart PLS 

مهارت مربیگری 

 مدیران

رفتارجستجوی 

 بازخورد

 اعتماد عاطفی
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 هایافته

نفر(. بیشترین  127) شتندقرار دا سال 40تا  31 یطبقه سن در نمونه پژوهش یشتربشود مشاهده می 1 جدول گونه که درهمان

نفر(. در نهایت، نتایج نشان داد  132مدرک تحصیلی کارشناسی بود )ها مربوط بهخصوص مدرک تحصیلی آزمودنی فراوانی در

 (. 1)جدول نفر(  130های تحقیق مرد بودند )بیشتر آزمودنی

 جنسیت وتحصیلی ها به تفکیک سن، مدرک فراوانی و درصد فراوانی آزمودنی .1جدول 

Table 1. Frequency and percentage of frequency of subjects by age, degree and gender 

 درصد فراوانی فراوانی مؤلفه متغیر

 1/25 61 سال 30تا  20 سن

 3/52 127 سال 40تا  31

 6/22 55 سال و بالاتر 41

 2/1 3 کاردانی مدرک تحصیلی

 4/54 132 کارشناسی

 4/44 108 و بالاتر کارشناسی ارشد

 5/53 130 مرد جنسیت

 5/46 113 زن
 

مهارت مربیگری مدیران، اعتماد عاطفی و رفتار جستجوی بازخورد متغیرهای شود، میانگین مشاهده می 2جدول  طور که درهمان

 بالاتر از سطح متوسط بودند. باشد که این مقادیر می 43/3و  80/3، 61/3ترتیب به

 پژوهشتوصیف متغیرهای  .2جدول 

Table 2. Description of research variables 

 متغیر
 آماره

 استانداردانحراف  میانگین تعداد

 68/0 61/3 243 یرانمد یگریمهارت مرب

 71/0 80/3 243 یاعتماد عاطف

 80/0 43/3 243 بازخورد یرفتار جستجو
 

 

(، لذا برای 3باشد )جدول مینمتغیرهای تحقیق طبیعی  ها درنشان داد که توزیع دادهوف اسمیرن -نتایج آزمون کولموگروف

 استفاده شد. اس الروش معادلات ساختاری از نرم افزار اسمارت پیآزمون مدل تحقیق به

 هانتایج آزمون توزیع داده .3جدول 

Table 3. Data distribution test results 

 داریسطح معنی Z متغیر

 001/0 404/2 یرانمد یگریمهارت مرب

 001/0 450/3 یاعتماد عاطف

 001/0 995/1 بازخورد یرفتار جستجو

 معادلات روش تحلیل الگوها در های استنباطی استفاده شد. برایها و مدل پژوهش از آزمونبخش دوم، برای آزمون فرضیه در

قالب  پژوهش در هایآزمون فرضیه سپس و گیریمدل اندازه برازش بررسیبه باید مربعات جزئی ابتدا حداقل رویکرد با ساختاری

مورد  واگرا و روایی همگرا روایی پایایی، معیار سه گیری با بررسیاندازه الگوی پرداخت. برازش برازش مدل ساختاری پژوهش
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استفاده  عاملی بارهای و 2استخراج شده، میانگین واریانس 1های پایایی ترکیبی. جهت بررسی پایایی، شاخصگرفتارزیابی قرار 

و بارهای عاملی با  5/0تر از ، میانگین واریانس استخراج شده بزرگ7/0تر از . چنانچه مقدار پایایی مرکب یا ترکیبی بزرگگردید

ن این امر و پس از نظر گرفت با در (.36)گیری مورد تأیید است های اندازهباشد، پایایی مدل 5/0تر از دار بودن بزرگشرط معنی

حد  گیری پژوهش درهای اندازهیی مدل، پایا4جدول  نتایج ارائه شده درتوجه به گیری و همچنین بااندازههای آزمون مدل

های پژوهش از ( بیشتر است، بنابراین سازه7/0که مقادیر پایایی ترکیبی از معیار مبنا )اینتوجه به وب قرار دارد. همچنین بامطل

 باشند.همگرای قابل قبولی برخوردار می روایی

 پژوهشهای های پایایی سازهشاخص .4جدول  

Table 4. Indicators of research reliability 

 متغیر

میانگین 

واریانس 

 استخراج شده

پایایی 

 ترکیبی

آلفای 

 کرونباخ
 هاگویه

بار 

 عاملی

ارزش 

 تی

مهارت 

مربیگری 

 مدیران

508/0 942/0 935/0 

 530/28 795/0 گذارم.آسانی احساسات خودم را با مدیرم به اشتراک میمن به 
زمانی که به تجربیات مدیرم نیاز داشته باشم با کمال میل به من 

 کند.کمک می
622/0 099/11 

شوم مدیرم به نظرات من در زمانی که با یک مشکل مواجه می

 دهد.خصوص آن مشکل به خوبی گوش می
696/0 097/19 

کنم او به خوبی انتظارات خودش را از من زمانی که با مدیرم کار می

 کند.بیان می
717/0 264/16 

مدیر من معتقد است که کارها با مشارکت همه به خوبی انجام 

 شود.می
788/0 684/23 

مدیر من به عنوان بخشی از گروه کاری، تصمیمات را با توجه به 

 کند.اعضای گروه اخذ مینظرات دیگر 
630/0 586/9 

گیری، مدیر من با دیگران برای ارائه نظرات همگام به هنگام تصمیم

 شود.می
649/0 477/11 

 713/13 658/0 کند.مدیر من همواره با نگرشی مثبت به کارهای تیمی نگاه می

 398/12 665/0 کند.خود توجه میدیر من همواره به نیازهای معلمان م

 453/28 794/0 گذارد.خود احترام میمدیر من همواره به معلمان 
شود مدیر من برای حل آن زمانی که معلمی با مشکل مواجه می

 کند.مشکل تلاش می
784/0 891/31 

 812/21 745/0 کند.مدیر من همواره از معلمان خود حمایت می
ترین وظایف خود در نظر را یکی از مهممدیر من آموزش کارکنان 

 گیرد.می
642/0 563/12 

برای اینکه معلمان عملکرد بهتری داشته باشند، مدیر من به آنها 

 دهد.الگوی کاری می
728/0 307/23 

هایی برای پیشرفت معلمان مدیر من همواره به دنبال خلق فرصت

 باشد.خود می
774/0 039/25 

همواره به معلمان خود بازخوردی صادقانه در خصوص مدیر من 

 دهد.عملکرد آنها می
673/0 422/15 

 844/0 889/0 616/0 اعتماد عاطفی

توانم در محیط کارم به آسانی نظرات خودم را با همکارانم من می

 تسهیم نمایم.
799/0 755/23 

میان  توانم به آسانی مشکلات کاری خودم را با همکاران درمن می

 بگذارم.
723/0 242/16 

 301/30 836/0 روابط من با همکارانم بر اساس اعتماد متقابل است.

                                                 
1. Composite Reliability (CR) 

2. Average Variance Extracted (AVE) 
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همکاران من همواره برای حل مشکلات دیگران در کار تلاش 

 کنند.می
774/0 069/24 

 833/22 789/0 کنم که جو خوبی از اعتماد بین و همکارانم وجود دارد.احساس می

جستجوی  رفتار

 بازخورد
587/0 876/0 823/0 

 309/31 808/0 باشم.همواره به دنبال گرفتن بازخورد از مدیر خود می
سازمان من دارای سیستمی از ارزشیابی است که به معلمان خود 

 .دهدهمواره باخورد می
761/0 520/18 

استفاده کنم تا از نظرات همکارانم در خصوص کارم همواره تلاش می

 کنم.
790/0 220/20 

هایی در خصوص بازخورد دادن به معلمان در  سازمان من شاخص

 وجود دارد.
677/0 131/15 

 754/29 788/0 شوم تا دیگران در مورد کار من بازخورد بدهند.خوشحال می
 

 

جذر میانگین واریانس استخراج شده یک سازه  که یک سازه از روایی تشخیصی یا واگرای قابل قبولی برخوردار باشد،برای این

های توان چنین بیان کرد که سازهمی 5نتایج جدول توجه به با. (36) های دیگر باشدباید بیشتر از همبستگی آن سازه با سازه

روش به یابی معادلات ساختاریمدل در باشند. همچنینتشخیصی خوبی برخوردار می تحقیق حاضر از روایی رد بررسی درمو

نظر  در 1گیری، شاخص بررسی اعتبار اشتراکعبارتی ابزارهای اندازهگیری یا بهیا برازش مدل اندازه اس برای بررسی کیفیتالپی

و مجموع مجذور خطاهای  2برای هر بلوک متغیر مکنون هاهشود. برای بررسی این شاخص، مجموع مجذروات مشاهدگرفته می

کیفیت مناسب ابزارهای  شود. مقادیر مثبت این شاخص نشان دهندهنظر گرفته می در 3متغیر مکنونبینی برای هر بلوک پیش

چنین بیان کرد که ابزارهای مورد استفاده در تحقیق از کیفیت  نتوامی 6و  5نتایج جداول توجه به با (.36) باشدگیری میاندازه

 باشند. مناسبی برخوردار می

 نتایج بررسی روایی تشخیصی سازه های پژوهش .5 جدول

Table 5. Results of the diagnostic validity of the research structures 

 3 2 1 سازه ها ردیف

   712/0 مهارت مربیگری مدیران 1

  784/0 730/0 اعتماد 2

 766/0 735/0 687/0 رفتار جستجوی بازخورد 3
 

تقسیم مجموع مجذورات  استفاده شد. این شاخص از)حشو(  4گیری شاخص اشتراکابزارهای اندازهمنظور بررسی کیفیت به

توجه  آید. بادست میمنهای عدد یک به متغیرهای مکنون مجموع مجذورات مشاهداتبینی متغیرهای مکنون برخطاهای پیش

گیری از کیفیت توان بیان کرد مدل اندازهاین شاخص برای تمامی متغیرهای مکنون، می دست آمدهمثبت بودن مقادیر بهبه

 (. 6مناسب برخوردار است )جدول 

 

 

 

                                                 
1. Construct Cross Validated Communality 
2. Sum of Squares of Observation For Block 
3. Sum of Squared Prediction Errors For Block 
4. Communality Index 
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 نتایج بررسی شاخص اعتبار اشتراک سازه های پژوهش .6 جدول

Table 6. Results of Construct Cross Validated Communality of research structures 

 SSO SSE 1-SSE/SSO            ها زهسا

 420/0 914/2255 3888 مهارت مربیگری مدیران

 416/0 931/709 1215 اعتماد

 379/0 916/754 1215 رفتار جستجوی بازخورد

  (SSOها برای متغیر مکنون )* مجموع مجذورات مشاهده
 (SSEمجموع مجذورات خطاهای پیش بینی برای متغیر مکنون ) *

 (SSE/SSO-1شاخص بررسی اعتبار اشتراک ) *

بدنی ی معلمان تربیتاعتماد عاطفداری بر مدیران اثر مثبت و معنی یگریمهارت مربشود، مشاهده می 7گونه که در جدول همان

 یجستجو رفتاردار بر مدیران اثری مثبت و معنی یگریمهارت مرب(. دیگر یافته تحقیق نشان داد β، 568/35=t=830/0دارد )

بر رفتار  یاعتماد عاطف(. بخش دیگری از نتایج پژوهش نشان داد اثر β، 048/4=t=317/0بدنی دارد )معلمان تربیت بازخورد

مدیران  (. در نهایت نتایج نشان داد اثر مهارت مربیگریβ، 889/8=t=589/0دار است )جستجوی بازخورد، اثری مثبت و معنی

 (.β، 063/1=t=018/0باشد )داری نمیبدنی با نقش میانجی اعتماد عاطفی، اثر معنیمعلمان تربیتبررفتار جستجوی بازخورد 

 متغیرهای مکنون پژوهشو غیر مستقیم اثرات مستقیم  .7جدول 

Table 7. Direct and indirect effects of latent research variables 

 روابط موجود در مدل
میانگین 

 نمونه

انحراف 

 معیار

آماره 

 تی

مقدار 

 بتا

میزان واریانس 

 تبیین شده

سطح 

 داریمعنی

 001/0 688/0 830/0 568/35 023/0 831/0 اعتماد عاطفی <- مهارت مربیگری

 001/0 722/0 317/0 048/4 078/0 322/0 رفتار جستجوی بازخورد <- مهارت مربیگری

 001/0 - 589/0 889/8 066/0 586/0 رفتار جستجوی بازخورد <- اعتماد عاطفی

 288/0 - 018/0 063/1 017/0 022/0 رفتار جستجوی بازخورد با نقش میانجی اعتماد عاطفی <- مهارت مربیگری
 

 
 مدل آزمون شده تحقیق در حالت تخمین استاندارد .2 شکل

Figure 2. The tested model in the standard estimation mode 
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 داریمدل آزمون شده تحقیق در حالت اعداد معنی .3شکل 

Figure 3. The tested model of the research in the case of significance 

 گیریبحث و نتیجه

اعتماد  یانجیبا نقش م بدنییتبازخورد معلمان ترب یرفتار جستجو بر یرانمد یگریاثر مهارت مربحاضر، مطالعه  یقهدف تحق

. بدنی داردی معلمان تربیتاعتماد عاطف داری برمعنیمدیران اثر مثبت و  یگریمهارت مربنشان داد  یقتحق یجنتابود. ی عاطف

 ینا. یابدیم افزایشنیز  بدنییتمعلمان ترب مهارت مربیگری مدیران، اعتماد عاطفی یشافزا است که با عنیبدان م یجهنت ینا

مهارت که دریافتند ( 2018) ایچسیه و هوانگ ( و2015کیم و کو )(، 2014و همکاران ) 1های چویپژوهش یجهبا نت یجهنت

محیط  بدنی درمعلمان تربیت. (14و  20، 26) دارد یهمخوانی کارکنان است، اعتماد عاطفمدیران دارای اثری مثبت بر  یگریمرب

آموزان و دانشبدنی، سایر معلمان تربیتدروس،  سایرمعلمان نان، مدیر، معاو از افراد همچونهای مختلفی کاری خود با گروه

باشد؛ چرا که آگاهی از می ارزش اهای ذکر شده برای این معلمان مهم و بارتباط هستند. تعامل با تمامی گروه حتی والدین در

موفقیت  همی درنقش م دتوانآنان میو چگونگی مدیریت ارتباطات با آموزان با محوریت دانشهای این افراد نیازها و خواسته

را شغلی خود  ارتباطات و تعاملات موثر بر واملعبدنی باید معلمان تربیت، همین راستا دربدنی ایفا نماید. شغلی معلمان تربیت

ارتباط  های مختلفی دربدنی با گروهجا که در نظام آموزشی معلمان تربیتاز آن .ها اعتماد استترین آنکه یکی از مهمبشناسند 

این  ، توسعه و تقویت اعتماد عاطفی درشغل این معلمان اثرگذار هستندعملکرد  شکلی برها بهو هر یک از این گروه هستند

معلمان  گیری اعتماد عاطفی درد موجب شکلتواننمعلمان از اهمیت بالایی برخوردار است. عوامل بسیاری وجود دارند که می

مدارس توسعه  گری دراساس مهارت مربی باشد.ها مهارت مربیگری مدیران مدارس میترین آنهمبدنی شوند که یکی از متربیت

های تعیین شده ها و استراتژیمنظور تطبیق این معلمان با ارزشبه بدنیتربیت های مختلف معلمانو قابلیت ها، توانمندیدانش

توانند با توسعه این راستا، مدیران مدارس می در شود.انجام میتوسط آموزش و پرورش است که این کار توسط مدیران مدارس 

خصوص وظایف  ات، عقاید و پیشنهادات خود را دربدنی را ترغیب نمایند تا احساسمدارس معلمان تربیت باز سازمانی در ارتباطات

                                                 
1. Choi 



  1شماره  /9سال  /1400مدیریت منابع انسانی در ورزش/ زمستان 

 

239 

اعتماد عاطفی متقابل بین طرفین  بدنی تقویت نموده ومعلمان تربیت احساس ارزشمندبودن را درشغلی بیان کنند که این امر 

ها تسهیل آنمات اها و اقدگذاریهدف مبنایمدیرانی که دارای مهارت مربیگری بالایی هستند . همچنین خواهد دادرا افزایش 

این انجام  باشد.بدنی میمعلمان تربیتها و الزامات شغلی خواسته، توجه بهپایه و اساس یادگیری باشد.یادگیری معلمان می

موجب افزایش توانمندی این معلمان برای انجام وظایف شغلی  ،بدنی توسط مدیران از یک سوقبال معلمان تربیت اقدامات در

آنان شکل ذهن  شکلی مثبت ارزیابی کرده و چنین تفکری دربدنی این اقدامات را بهمعلمان تربیت ،خود شده و از سوی دیگر

یری چنین گباشد. شکلموفقیت آنان برای مدیران مهم می همانند دیگر معلمان توجه کرده و لمانعاین ممدیران بهگیرد که می

 یگریمهارت مرباثر مثبت  توجه به با باشد.ای برای ایجاد و توسعه اعتماد عاطفی میبدنی مقدمهذهن معلمان تربیت تفکری در

لات کمشتوجه بهبدنی و ص نیازهای آموزشی معلمان تربیتخصو ، نیازسنجی دربدنیی معلمان تربیتاعتماد عاطف مدیران بر

 گردد.همانند سایر معلمان توسط مدیران مدارس پیشنهاد می آنانکاری 

دارد. بدنی معلمان تربیت بازخورد یرفتار جستجو بردار مدیران اثری مثبت و معنی یگریمهارت مربنشان داد  یقتحق هاییافته

مدیران  یگریمهارت مربکه دریافتند ( 2018ایچسیه و هوانگ ) ( و2016) 1ات استیلمن و والفلدیقتحق هاییافتهبا  یافته ینا

 یشافزا است که با عنیبدان م یجهنت ینا. (14و  13) دارد یهمخواندارای اثری مثبت بر رفتار جستجوی بازخورد کارکنان است، 

عنوان ابزاری امروزه مهارت مربیگری به .یابدیم نیز افزایش بدنییتتربمعلمان  بازخورد یرفتار جستجومهارت مربیگری مدیران، 

های آموزشی همچون مدارس، این مهارت . در محیطگیردمیاستفاده مدیران قرار مورد  ارزشمند برای رشد و تعالی کارکنان

واقع یک شیوه رهبری  در یگریمهارت مربکار گرفته شود. معلمان به هایو قابلیت هاوفا کردن توانمندیشکمنظورتواند بهمی

های معلمان، آموزش و ظرفیتشامل شناسایی استعدادها و تواند می ،گیری از این مهارتبهره درمدارس است که هدف مدیران 

باشد.  نهایت بهبود عملکرد شغلی آنان های خود و درنشان دادن توانمندیمعلمان برای  ی معلمان، ایجاد شور و اشتیاق دربهساز

، کنند تا با استفاده از مهارت مربیگریاین است که مدیران تلاش می اقدامات مدیریت منابع انسانی در تفاوت مهارت مربیگری با

استفاده از را فراهم سازند.  معلمانزمینه رشد و پیشرفت  ،مات مناسبااقد انجامزیردستان و بدون هیچ اجباری با  با نفوذ بر

ئولیت مستقیم مدیران مدارس مس .همراه داشته باشدتواند پیامدهای مثبتی بهمیمدارس  درمدیران توسط  یگریمهارت مرب

موفقیت و موجب بهبود عملکرد شغلی معلمان تواند این زمینه می ها درر عهده دارند و اقدامات آنمدارس ب توسعه معلمان را در

یک مدیر  مهارت مربیگری باشند.این وجود، بسیاری از مدیران در مدارس ممکن است فاقد  با .گرددآموزان دانشتحصیلی 

از جمله مشاهده کردن، گوش دادن، سئوال کردن، ها ای از مهارتمجموعهعنوان یک مربی برای اثربخش بودن باید دارای به

کوشد تا بخود تقویت کرده و سپس  ها را درن مهارتبی خوب ابتدا باید اییک مر .باشد تعیین هدفگفتگو کردن و انگیزه دادن، 

یک مربی باید بتواند مهارت  در نقشهمچنین یک مدیر  زیردستان خود توسعه دهد. را درها با ایجاد شرایط مختلف، این مهارت

مهم و موثق از بازخورد  یبه عنوان منبعمدیر  چنین هدفی،برای دستیابی به خود تقویت نماید.معلمان  را در جستجوی بازخورد

 رسهمدمحیط  زخورد درایجاد فضایی سازنده از با .مدرسه خود ایجاد نماید مایتی و سازنده از بازخورد را درح یجوباید بتواند 

راحتی چنین فضایی معلمان به در بین معلمان، مدیران و همکاران خواهد شد. کاربردی اطلاعات مفید وآسان موجب تبادل 

همچنین عملکرد خود ایجاد نمایند.  رده و در صورت نیاز، تغییراتی دردست آوخصوص عملکرد خود به اطلاعاتی در دتواننمی

ورد را در معلمان افزایش دهد. تواند تکرار رفتار جستجوی بازخمدیر مدرسه میعوامل انگیزشی محیط بازخورد از سوی  توجه به

نجر تواند مآنان میگیری بیشتر بهو مهارت معلمان و واگذاری اختیار تصمیم شایستگی، عنوان مثال، اطمینان مدیر از قابلیتبه

اثبات شایستگی خود به دنبال نشان دادن در چنین شرایطی، معلمان برای  رفتار جستجوی بازخورد در معلمان شود.تقویت به

که برای رسیدن به چنین هدفی، استفاده از نظرات و پیشنهادات دیگران در خصوص عملکرد خود و بهترین عملکرد خواهند بود 

                                                 
1. Steelman and Wolfeld 
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رفتار خصوص تقویت بخش مهمی از اقدامات مدیر در  از سوی دیگر، باشد.شناسایی نقاط ضعف و قوت آن امری ضروری می

توانند از لمان باید یاد بگیرند که چگونه میمع باشد.بازخورد می برای چگونگی جستجوی، آموزش معلمان بازخورد یجستجو

تقویت رفتار جستجوی بازخورد  ها در عمل استفاده نمایند.آورده و از آن دستاطلاعاتی در خصوص عملکرد خود به ،منابع مختلف

رفتار  مدیران بر یگریمهارت مرباثر مثبت با توجه بهتواند وابستگی معلمان به مدیران خود را کاهش دهد. از طریق آموزش می

بدنی با رفتارها و عملکرد خود و همچنین الگو بودن مدیران مدارس برای معلمان تربیت ،بدنیمعلمان تربیت بازخورد یجستجو

   گردد.مدارس پیشنهاد میبدنی توسط مدیران تربیت معلمان یشرفتپ یبرا ییهافرصت ایجاد

 یجبا نتا یجهنت ین. ادار بودبدنی استان گلستان، اثری مثبت و معنیلمان تربیترفتار جستجوی بازخورد مع بر یاعتماد عاطفاثر 

که دریافتند اعتماد ( 2018ایچسیه و هوانگ ) ( و2017(، وورسلمن )2012، هوانگ )(2012و همکاران )وندرریجت  اتیقتحق

 عنیبدان م نتیجه ینا .(14و  7، 28، 27) دارد یهمخواندارای اثری مثبت بر رفتار جستجوی بازخورد کارکنان است، عاطفی 

یک روش موثر برای افزایش توانمندی  .یابدیم اعتماد عاطفی، رفتار جستجوی بازخورد معلمان نیز افزایش یشافزا است که با

اصلاح  ارزیابی وو ترغیب آنان بههای آنان متناسب با قابلیتاین معلمان بهبیشتر گیری دادن قدرت تصمیم ،بدنیمعلمان تربیت

های از که از عملکرد خود آگاه شده و آن را با اهداف و ارزشبدنی برای اینمعلمان تربیت باشد.توسط خود میرفتارهای شغلی 

کسب اطلاعاتی در خصوص عملکرد شغلی به، انجام دهندمناسبی نهایت اقدامات اصلاحی  ده و درپیش تعیین شده مقایسه نمو

تقویت رفتار جستجوی بازخورد  .دست آیدبهجستجوی بازخورد  تواند از طریق رفتاره بخش از این اطلاعات میخود نیاز دارند ک

ش کنند. از منابع مختلف تلاو با کیفیت مطمئن  ،دست آوردن اطلاعات دقیقبدنی برای بهتا معلمان تربیتشد موجب خواهد 

 .منتهی گرددمعلمان در خصوص عملکرد خود ارزیابی دقیق تواند بهمیهم  باها این شیوه و مقایسه آنگردآوری دقیق اطلاعات به

ای مناسب برای افزایش یادگیری، خلاقیت و تواند زمینهبدنی میهمچنین تقویت رفتار جستجوی بازخورد در معلمان تربیت

خورد به عملکرد دیگران روشی موثر جستجوی بازخورد در خصوص عملکرد خود و یا ارائه باز نوآوری این معلمان فراهم سازد.

مشکلات کاری و یا تر مورد استفاده قرار گرفته در مواجه بههای کمحلتواند به ارائه راهبرای افزایش تجربیات کاری است که می

بدنی در معلمان تربیتتوانند رفتار جستجوی بازخورد را عوامل بسیاری وجود دارند که میشرایط کاری جدید منتهی گردد. 

 تاساس تعاملا بردر محیط کار همچون مدارس  اعتماد عاطفی ها اعتماد عاطفی است.ترین آنتقویت نمایند که یکی از مهم

ایجاد ایمنی روانشناختی تواند منجر بهگیرد. تکرار این تعاملات میشکل می معلمان خودکارکنان و اجتماعی و اطلاعاتی مدیر با 

تبادل نظرات امن بوده و مدیران  بامعلمان  یتگوروانشناختی بدین معنی است که محیط کاری برای گفدر معلمان گردد. ایمنی 

ها و همراه ندارد. در چنین شرایطی معلمان بدون هیچ ترس و نگرانی ایدهخطری برای معلمان بهبین معلمان و مدیران خود 

چنین فضایی منجر خلق  پردازند.گفتگو میمدیر خود به فعالانه با مطرح کرده ودر خصوص مسائل مختلف نظرات خود را 

منابع ارزشمندی  ،معلمانشود تا موجب میعاطفی گیری جو اعتماد ل. شکدر محیط مدارس خواهد شدتقویت اعتماد عاطفی به

ها نظرخواهی آنو همواره در خصوص عملکرد خود از از بازخورد همچون مدیران و سایر همکاران را در دسترس خود داشته 

تواند منجر به افزایش کار گروهی و بدنی با همکاران خود میاز سوی دیگر، افزایش اعتماد عاطفی بین معلمان تربیت .نمایند

بیشتر خواهد شد که این امر و همکاران مشارکتی گردد. با افزایش کار گروهی، تبادل دانش، اطلاعات و نظرات بین معلمان 

بررفتار جستجوی بازخورد معلمان  یاعتماد عاطفاثر مثبت با توجه بهازخورد عملکرد را تسهیل نماید. جستجوی ب تواندمی

و ها و نظرات بین معلمان و مدیران منظور اشتراک ایدهبههای ارتباطی باز در مدارس توسط مدیران ایجاد کانال بدنی،تربیت

 گردد.  پیشنهاد میگیری مشارکتی بین مدیران مدارس و معلمان تصمیم وسعهت

بدنی با نقش رفتار جستجوی بازخورد معلمان تربیت مدیران بر اثر مهارت مربیگریبخش دیگری از نتایج پژوهش نشان داد 

دلیل  .(14) ( همخوانی ندارد2018گ )ایچسیه و هوانباشد. این نتیجه با نتایج تحقیق داری نمیمیانجی اعتماد عاطفی، اثر معنی
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های ( بر روی کارکنان شرکت2018ایچسیه و هوانگ )این عدم همخوانی را شاید بتوان تفاوت در جامعه تحقیق بیان کرد. تحقیق 

آموزشی  هایها فضای سازمانی متفاوتی با محیطکه این شرکت (14) خدماتی )مالی، رستوران و هتل( تایوانی انجام شده است

نفر بوده  243دلیل دیگر در خصوص عدم همخوانی را شاید بتوان تفاوت در تعداد نمونه این پژوهش که  دارند.مانند مدارس 

توسعه رفتارهای مثبت شغلی در معلمان  نفر بوده است ذکر کرد. 321( که 2018است با تعداد نمونه پژوهش ایچسیه و هوانگ )

باشد. رفتار جستجوی بازخورد وی بازخورد هم برای معلمان و هم برای مدیران سودمند میبدنی همچون رفتار جستجتربیت

ها و اهداف از پیش عملکرد خود را با شاخصگونه اجباری بدنی با نگرشی مثبت و بدون هیچشود تا معلمان تربیتموجب می

از سوی دیگر، تقویت این رفتار موجب  تلاش کنند. و اهدافها تعیین شده مقایسه کرده و حتی برای فراتر رفتن از این شاخص

بدنی ن مدیران از کارآیی معلمان تربیتتواند اطمیناامر می مدیران خود وابسته باشند که اینتر بهبدنی کمشود تا معلمان تربیتمی

برای تقویت رفتارهای مثبت شغلی  معلمان را کاهش دهد.این را افزایش داده و دخالت مستقیم مدیران در ارزیابی و کنترل 

امات مدیریت منابع انسانی( و توانند از دو شیوه رسمی )اقدبدنی مانند رفتار جستجوی بازخورد، مدیران میمعلمان تربیت

رسمی برای رشد و توسعه کارکنان، مکملی غیرعنوان روشی بهمهارت مربیگری،  رسمی )مهارت مربیگری( استفاده نمایند.غیر

ینه مناسب مایجاد زهای کارکنان و ها و قابلیتتوانمندی باشد که هدف آن شناساییاقدامات مدیریت منابع انسانی میبرای 

تفاوت اقدامات مدیریت منابع انسانی و  .باشدکارکنان می بهبود عملکرد شغلیها در راستای ها و قابلیتتوسعه این توانمندی

ا مهارت شود امهای قانونی سازمان انجام میارچوبهت مدیریت منابع انسانی بر اساس چمهارت مربیگری در این است که اقداما

آموزش و عنوان یک رهبر عمل کرده و مدیر بهشکلی که در آن باشد؛ بهمهارت رهبری مدیران میمربیگری بیشتر وابسته به

شود مهارت مربیگری موجب می اجباری در آن نیست.شود و توسط خود نیروی انسانی مطالبه می انسانی سازمان یتوسعه نیرو

در رفتارهای خطرآفرین مانند رفتار تری و خطر کم کردهتجربه در محیط کار حمایت احساسی و سازمانی بیشتری را  کارکنانتا 

زیابی مثبت معلمان ار تواند اعتماد عاطفی بین مدیران و کارکنان را تقویت نماید.حساس کنند که این امر میجستجوی بازخورد ا

گیری رفتارهای تواند زمینه شکلاز اقدامات مدیران در خصوص رشد و تعالی معلمان ضمن افزایش اعتماد متقابل بین طرفین، می

ترین عملکرد تلاش خواهند هب، معلمان برای دستیابی بهمثبت شغلی مانند جستجوی بازخورد را فراهم سازد. در چنین شرایطی

از آنان حمایت  شکل رسمی و غیررسمی با انجام اقدامات مناسبد و بهها اعتماد دارنآندانند مدیران بهمیعلمان مکرد؛ چرا که 

گیری مشارکتی بین بدنی، توسعه تصمیمتوجه بیشتر مدیران به انتظارات شغلی معلمان تربیتبا توجه به این نتیجه؛ کنند.می

و احترام متقابل  های عملکردیبازخورد مناسب به عملکرد این معلمان بر مبنای واقعیتمدیران و معلمان تربیت بدنی و ارائه 

 گردد.پیشنهاد می

بسیاری وجود  یو سازمان یگرفت که عوامل فرد یجهنت توانیم ینهزم ینانجام شده در ا یهاپژوهش و پژوهش یناز ا یتنها در

اثر دو عامل پژوهش  ین. اگرچه در اباشندیاثرگذار مبدنی علمان تربیترفتار جستجوی بازخورد م یبر روتوانند دارند که می

 یرقرار گرفت اما سا رسیمورد بر بدنییتمعلمان تربرفتار جستجوی بازخورد مهارت مربیگری مدیران و اعتماد عاطفی بر روی 

رفتار جستجوی بازخورد  بر توانندیمدر مدارس  حمایت سازمانیمیزان و  مدارس، فرهنگ مدارساز جمله جو یادگیری عوامل 

اثر همچنین در این تحقیق، در نظر گرفت.  یقتحق هاییتآن را جزء محدود توانیاثر گذار باشند که م بدنییتمعلمان ترب

مورد بررسی قرار گرفت و  یاعتماد عاطف یانجیبا نقش م بدنییتبازخورد معلمان ترب یبررفتار جستجو یرانمد یگریمهارت مرب

بر متغیرهایی مانند خلاقیت و رفتارهای  بدنییتمعلمان تربرفتار جستجوی بازخورد  اثرگردد در سایر تحقیقات یشنهاد میپ

 مورد بررسی قرار گیرد. پویای شغلی
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