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Abstract 

Objective: The purpose of this research was to study the effect of managers' coaching skill on job engagement 

of staff in sports and youth organization with the role of a mediator of job crafting. 

Methodology: This research is practical and was carried out through using the survey research method. All 

employees of the sports and youth organizations of Golestan province were participants of this study (230 

people). By using Cochran's formula, the sample size of the research was estimated to be 145, and their 

selection was done by cluster random sampling method. The research data collection tools included 

questionnaires of job engagement (Shuck et al., 2016), managers' coaching skill (Han, 2016) and job crafting 

(Sora et al., 2018). The validity of the questionnaires was confirmed by five PhDs in sports management and 

in a preliminary study, the results of Cronbach's alpha test showed that the reliability of the questionnaires 

used was acceptable. The analysis of the collected data was done descriptively (mean and standard deviation) 

and inferentially (structural equation modeling). 

Results: The results showed that managers' coaching skill has a positive and significant effect on the job 

engagement of sports and youth organizations’ staff. Also, the results of the research showed that the effect of 

managers' coaching skill on the job crafting of staff in sports and youth organization is positive and 

significant. Finally, the effect of managers' coaching skill on the job engagement of sports and youth 

organizations’ staff with the mediator role of job crafting was confirmed . 

Conclusion: Based on the findings of this study it can be concluded that managers of sports and youth 

organizations can increase their staff job engagement by using coaching skills and developing staff ability of 

job crafting in their jobs. Therefore, putting up the programs related to coaching in the human resource 

management development programs of sports and youth organizations is suggested. 
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Extended Abstract 

Summary 

The purpose of this research was to study the effect of managers' coaching skill on job engagement of staff in 

sports and youth organization with the role of a mediator of job crafting. This research was carried out through 

using the survey research method. All employees of the sports and youth organizations of Golestan province 

were the participants of this study and the sample size of the research was estimated to be 145, and their 

selection was done by cluster random sampling method. The results showed that managers' coaching skill 

have a positive and significant effect on the job engagement of sports and youth organizations’ staff. Also, the 

results of the research showed that the effect of managers' coaching skill on the job crafting of staff in sports 

and youth organization is positive and significant. Finally, the effect of managers' coaching skill on the job 

engagement of sports and youth organizations’ staff with the mediator role of job crafting was confirmed . 

Introduction 

Increasing the engagement of employees in the job, processes and actions of their organization is a suitable 

and efficient way to increase their productivity (1). Employee engagement in their jobs is an essential factor 

that modern organizations need to progress and gain a competitive advantage (2). Therefore, organizations, 

beyond using motivational strategies for their employees, need to use new methods and strategies that can 

increase the level of engagement of their employees (3). Nevertheless, researchers believe that the formal 

training of organizations to develop the talents and capabilities of employees beyond existing expectations is 

not enough and managers should help their growth and prosperity by using complementary methods such as 

coaching skills while identifying the talents of employees (4). Conducting coaching measures for employees 

by managers causes employees to experience new challenges and conditions are provided for them to acquire 

new competencies by developing their job skills (5). On the other hand, various researches have shown that 

managers' use of coaching skills can increase their effectiveness in their work environment (6). Accordingly, 

in coaching programs, managers try to use tools such as training, creating motivation; assigning more job 

autonomy and providing feedback to employees to provide them with conditions where they can learn new 

skills according to job needs and apply them in different conditions (7). Learning new job skills will enable 

employees to make changes in the way they perform tasks, work processes and even their work environment 

when faced with unforeseen circumstances, which is referred to as job crafting (8). Managers' use of different 

skills, such as coaching skills, can lead to the improvement of employees' job competencies and skills and 

increase their motivation to improve their performance (9). Also, due to the fact that coaching programs are 

beyond the traditional ways of empowering employees and such programs can be considered complementary 

to official employee training and development programs, their use can bring the effectiveness of human 

resources development programs. However, due to managers' lack of awareness of such programs, their use is 

not common in sports organizations, and managers may not be willing to use them. According to the 

mentioned cases, the main goal of this research is to study the effect of managers' coaching skills on the job 

engagement of sports and youth departments’ employees with the role of mediator of career crafting. 

Methodology and Approach 

This research is practical and was carried out by using the survey research method. All employees of the 

sports and youth organizations of Golestan province were the statistical population of this study (230 people). 

By using Cochran's formula, the sample size of the research was estimated to be 145 staff and their selection 

was done by cluster random method. The research data collection tools included questionnaires of job 

engagement (Shuck et al., 2016), managers' coaching skill (Han, 2016) and job crafting (Sora et al., 2018). 

The validity of the questionnaires was confirmed by five PhDs in sports management and in a preliminary 

study, the results of Cronbach's alpha test showed that the reliability of the questionnaires used was 

acceptable. The analysis of the collected data was done descriptively (mean and standard deviation) and 

inferentially (structural equation modeling). 
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Result and Conclusion:  

The results showed that managers' coaching skill has a positive and significant effect on the job engagement 

of sports and youth organizations’ staff. Also, the results of the research showed that the effect of managers' 

coaching skill on the job crafting of staff in sports and youth organization is positive and significant. Finally, 

the effect of managers' coaching skill on the job engagement of sports and youth organizations’ staff with the 

mediator role of job crafting was confirmed. Based on the findings of this study it can be concluded that 

managers of sports and youth organizations can increase their staff job engagement by using coaching skills 

and developing staff ability of job crafting in their jobsTherefore, putting up the programs related to coaching 

in the human resource management development programs of sports and youth organizations is suggested. 
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جوانان با نقش میانجی   و  ورزش ادارات کارکنان  شغل در شدن درگیر بر مدیران مربیگری مهارت اثر

   شغلی بازآفرینی

 3، حمیدرضا قزلسفلو2، ناصر بای1نازمحمد واحدی
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 چکیده 

پژوهش  هدف: این  انجام  از  اثرمهارت  ،هدف   میانجی  نقش  با  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  شغل  در  درگیرشدن  بر  مدیران  مربیگری  مطالعه 

 شغلی بود.  بازآفرینی

و  پژوهش  این  شناسی:روش بوده  تحقیق  کاربردی  روش  از  استفاده  گلستان  با  استان  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  کلیه  اجرا شد.    پیمایشی 

ها  کارمند برآورد گردید و انتخاب آن  145با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه پژوهش  .نفر( 230جامعه آماری این پژوهش بودند )دهنده تشکیل

(، مهارت  2016های درگیرشدن در شغل )شاک و همکاران،  نامههای پژوهش شامل پرسش انجام شد. ابزار گردآوری داده  ایبه شیوه تصادفی خوشه 

ها توسط پنج دکترای مدیریت ورزشی تأیید شد و  نامه ( بود. روایی پرسش 2018)سورا و همکاران،    بازآفرینی شغلی  ( و2016)هان،     مربیگری مدیران

های گردآوری  د. تحلیل دادهنباشهای مورد استفاده قابل قبول می نامه پایایی پرسش   ،در یک مطالعه مقدماتی، نتایج آزمون آلفای کرونباخ نشان داد

 سازی معادلات ساختاری( انجام گردید. شده به شکل توصیفی )میانگین و انحراف استاندارد( و استنباطی )مدل 

جوانان دارد. همچنین    و ورزش ادارات کارکنان  شغل  در   درگیرشدن  داری براثر مثبت و معنی  مدیران مربیگری  مهارت   ،نتایج مشخص نمود  ها:یافته 

  مهارت دار است. در نهایت، اثرجوانان مثبت و معنی و ورزش ادارات کارکنان شغلی بازآفرینی بر مدیران مربیگری مهارت اثر ،نتایج پژوهش نشان داد

 تأیید گردید.   شغلی  نقش میانجی بازآفرینیجوانان با    و  ورزش  ادارات  کارکنان  شغل  در  درگیرشدن  بر  مدیران  مربیگری

  و  مربیگری   مهارت  از  استفاده  با  جوانان  و  ورزش  ادارات  گیری کرد که مدیرانتوان چنین نتیجههای این پژوهش می با توجه به یافته  گیری:نتیجه

های مرتبط با  شوند؛ بنابراین قرار دادن برنامه  خود شغل در  هاآن  درگیرشدن افزایش موجب توانندمی خود شغل  در  کارکنان  بازآفرینی قابلیت توسعه

 شود. های توسعه مدیریت منابع انسانی ادارات ورزش و جوانان پیشنهاد می مربیگری در برنامه 

 استعداد کارکنان، بازخورد، توانمندسازی، مهارت یادگیری، نیازهای شغلی. های کلیدی: واژه 

 :د یکن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به

شددددن در شدددغل کارکندددان ادارات  ریبدددر درگ  رانیمدددد  یگدددریاثدددر مهدددارت مرب.  واحددددی نازمحمدددد، بدددای ناصدددر، قزلسدددفلو حمیدر دددا

  .332د317(:  2)11؛  1403مدددددیریت منددددابع انسددددانی در ورزش.  .  یشددددغل  ینیبددددازآفر  یانجیدددد ورزش و جوانددددان بددددا نقددددش م
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 مقدمه 

از موفقیت سازمانامروزه سازمان توجهی  قابل  چرا که بخش  دارند؛  نیاز  توانمند  به کارکنانی  زمانی  ازهر  بیش  نیروی ها  عملکرد  به  ها 

(.  1شود ) ها در نظر گرفته میسازمان  موفقیت  از  شاخصی  به عنوان  کیفیت  با  انسانی   منابع  این اساس، وجودانسانی خود وابسته است. بر  

خود    دارایی  ارزشمندترین  از  روش  بهترین  تا بتوانند به  هستند  مؤثرتری  های راه  یافتن  حال   در  ها سازمانبا افزایش اهمیت نیروی انسانی،  

(. به اذعان برخی محققان، افزایش درگیر نمودن کارکنان 2خود را تضمین نمایند )  بقای  و  و اثربخشی  استفاده نموده   انسانی  منابع  یعنی

(. درگیر شدن کارکنان در 4و    3)استها  وری آنیک روش مناسب و کارآمد برای افزایش بهره  ،اقدامات سازمان خود  در شغل، فرایندها و 

درگیر نمودن   همچنین  ؛دارند  نیاز  آن  به  پیشرفت و کسب مزیت رقابتی  برای  مدرن  هایسازمان  که  است   روری  یک عامل  ،شغل خود

 به   استراتژیک  یک ابزار  از  خود را  کارکنان  کند تاها کمک میسازمان  به  که  است  قدرتمندی  ابزار  هاکارکنان در شغل و اقدامات سازمان

نیازمند استفاده    خود،  برای کارکنان  انگیزشی  هایکارگیری استراتژی هب  از  فراتر  هاسازمان  رو،این  (. از5تبدیل نمایند )  استراتژیک  شرکای

استراتژی روش   از و  دهند  ها  افزایش  را  خود  کارکنان  فعال  مشارکت  و  درگیرشدن  میزان  بتوانند  که  هستند  جدیدی  عوامل  (6)های   .

اقدامات و برنامه افزایش درگیر شدن در شغل کارکنان های مدیران برای کارکنان خود میبسیاری مانند  توانند زمینه مناسبی را برای 

( سازند  به(.  7فراهم  و  شدن  شکوفا  برای  مناسب  بستر  نمودن  فراهم  و  کارکنان  استعدادهای  شناسایی  اساس،  این  آنبر  ها  کارگیری 

نیاز سازمان با  اقدامات مدیران سازمانمتناسب  از  و  8باشند )ها میها بخش مهمی  اقدامات  این وجود، محققان معتقد هستند که  با   .)

سازمانآموزش  رسمی  استعداهای  توسعه  برای  قابلیتها  و  نمیدها  نظر  به  کافی  موجود  انتظارات  از  فراتر  کارکنان  مدیران های  و  رسد 

ها کمک نمایند  های مکمل مانند مهارت مربیگری  من شناسایی استعداد کارکنان، به رشد و شکوفایی آنکارگیری شیوهبایستی با به

کیم 9) و  الینگر  مربیگری2014)  1(.  مهارت  توسعه   به  که  کنندمی  تعریف  فعال  مدیریتی  فرایند  یک  عنوان   به  را  مدیران  (  و  بهبود 

انجام اقدامات مربیگری   ،یشخص  توسعه  و  یریادگی  (. بنابر اهمیت10شود )منجر می  کارکنان  عملکردی  و  رفتاری  یادگیری،  هایمهارت

  ها فراهم شود که بتوانندو شرایطی برای آن  کنند های جدیدی را تجربه  شود تا کارکنان چالشاز سوی مدیران موجب می  کارکنان  برای

مستحکمی    هایوندیپ   مثبت در خود،  ی هانگرش من ایجاد    و (  11)  های جدید کسب نمایند های شغلی خود، شایستگیبا توسعه مهارت

ارائه آمو(. برخی محققان نیز بر این امر تأکید می12ایجاد کنند )  هاسازمان  تیمأمور  و  ها ارزش   با  را هایی  ش زکنند که مربیگری تنها 

کند  تر است که به تحکیم روابط بین کارکنان با مدیران و سازمان کمک میتر و کاملبرای توسعه نیروی انسانی نیست و فرایندی جامع

ارزیابی عملکرد کارکنان از مربیگری یک ابزار موثر برای مدیریت بهتر عملکرد کارکنان است که صرفاً بر    (. به اذعان برخی محققان13)

( 2017)  2(. از دیدگاه لاورنس 14کند و توجه بسیار زیادی بر بهبود انگیزه و عملکرد کارکنان در آینده دارد )دیدگاه مدیریتی تأکید نمی

کنند تا عملکرد شغلی  محور است که در آن کارکنان به صورت تک به تک با مدیران مستقیم خود کار می  مربیگری یک فعالیت توسعه 

ها در  هایی که با آنشود و یا چالشهایی که در آینده به آنان محول میهای خود را برای پذیرش نقشخود را بهبود بخشند و توانایی

فرآیند مبتنی بر تعالی کارکنان است ( نیز مربیگری یک 2020و همکاران ) 3(. از دیدگاه علی 15آینده مواجه خواهند شد، افزایش دهند )

می آغاز  مدیران  توسط  شایستگیکه  توسعه  دانش،  آگاهی،  افزایش  آن  هدف  و  قابلیتشود  و  به ها  آنان  ترغیب  کارکنان،  جدید  های 

 (.  16مشارکت فعال در فرایندهای یادگیری و در نهایت دستیابی به عملکرد مطلوب است )

توان انتظار داشت کنند، بنابراین میهای مربیگری برآورده نمودن نیازهای شغلی و اجتماعی کارکنان را تسهیل میکه برنامهبه دلیل آن

برنامه )چنین  سازمانی  و  شغلی  عملکرد  بهبود  مانند  مثبتی  شغلی  پیامدهای  دادن  شکل  موجب  جستجوی 17هایی  رفتار  تقویت   ،)

افزایش یادگیری و نوآوری کارکنان )19(، بهبود عملکرد تیمی )18بازخورد کارکنان ) افزایش احساس 20(، تسهیل تسهیم دانش،  ( و 

های مربیگری که منابع شغلی، برنامهد    ( گردند. همچنین بر اساس نظریه نیازها 12ها به ترک سازمان )شادی کارکنان و عدم تمایل آن
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ها و منابع شغلی مورد نیاز شوند با شناسایی نیازهای شغلی کارکنان و تلاش برای برآورده نمودن خواسته توسط مدیران تدوین و اجرا می

میآن  موجب  نگرشها  )شوند  گیرد  شکل  خود  سازمان  و  مدیران  به  نسبت  کارکنان  در  مثبتی  مثبت،  21های  نگرش  یک  ایجاد  با   .)

پذیری بیشتر مدیران در قبال خود تلقی  های مربیگری را به نوعی حمایت و مسئولیت کارکنان اقدامات کلی صورت گرفته در قالب برنامه

کنند با انجام دادن بهتر وظایف شغلی و حتی بر عهده گرفتن وظایف فرا شغلی در راستای موفقیت سازمان خود به نموده و تلاش می

پاسخ دهند ) از 22چنین رفتارهای مثبت مدیران خود  را  بیشتری  استقلال و منابع شغلی  بر آن، زمانی که کارکنان حمایت،  (. علاوه 

برنامه واسطه  به  خود  دریافت میمدیران  مربیگری  به دست میهای  را  توانایی  این  رویهکنند  و  الزامات  بتوانند  که  را آورند  های شغل 

ها  های خود تغییر دهند. در چنین شرایطی، کارکنان از انجام دادن وظایف شغلی که خود نقش مهمی در تعیین آن متناسب با توانمندی

را تقویت   خود  کار   به   نسبت  کارکنان  روانی  و   عاطفی   تواند پیوند اند احساس ر ایت بیشتری را تجربه خواهند نمود که این امر میداشته 

آن تعهد  و  اهدافنموده  به  )  سازمان  هایارزش   و  ها  دهد  افزایش  آن  علاوه(.  23را  دلیل  به  آن،  برنامهبر  افزایش  که  با  مربیگری  های 

لذا کارکنان مالکیت بیشتری را نسبت به   ؛نمایندتوانمندی کارکنان، چگونگی و اجرای فرایند تغییرات را از مدیران به کارکنان منتقل می

تواند افزایش  های خود استفاده نمایند که این امر میدادن قابلیتکنند تا از این فرصت برای نشانشغل خود احساس نموده و تلاش می

 (. 23ها در شغل خود را به همراه داشته باشد )درگیر شدن آن 

های شغلی کارکنان و در نهایت میزان تواند قابلیتاستفاده مدیران از مهارت مربیگری می  ،اند از سوی دیگر، تحقیقات مختلف نشان داده

)اثرگذاری آن  افزایش دهد  از های مربیگری مدیران تلاش می(. بر این اساس، در برنامه24ها در محیط کار خود را  کنند تا با استفاده 

ها فراهم سازند که ابزارهایی همچون آموزش، ایجاد انگیزه، واگذاری استقلال شغلی بیشتر و ارائه بازخورد به کارکنان شرایطی را برای آن 

نیازهای شغلی آموخته و آن بتوانند مهارت با  را متناسب  را در شرایط مختلف به های جدیدی  یادگیری مهارت25کار گیرند )ها  های (. 

بینی نشده تغییراتی را در شیوه انجام وظایف،  دن با شرایط پیشجدید شغلی موجب خواهد شد تا کارکنان بتوانند به هنگام مواجه ش

 به  (. بازآفرینی شغلی26شود )فرایندهای کاری و حتی محیط کار خود ایجاد نمایند که از این تغییرات به عنوان بازآفرینی شغلی یاد می

  ایجاد   برای  شغلی خود  ادراکات  و  روابط  شغلی،  وظایف  اصلاح  و  دادن  شکل  برای  کارکنان  که  کندمی  اشاره  پویا و خودآغازگری  رفتارهای

اساس،.  دهند می  انجام  خود  ترجیحات  و  علایق  ها،مهارت  با  بهتر  تناسب این   آن   در  که  است  محور  فرد  فرآیندی  بازآفرینی شغلی  بر 

شدن شغل   تر کامل  و   معنادارتر  تواند بهمیکه این امر    دارای ابتکار عمل هستند   خود  مختلف کار  هایجنبه  مجدد   طراحی  برای  کارکنان

)آن  شود  منجر  دو27ها  )  1پلیسیس(.  همکاران  می2021و  بیان  خصوص  این  در  توانایی    ، کنند(  و  عمل  ابتکار  از  توجهی  قابل  بخش 

های مدیران در راستای رشد و توسعه کارکنان ها و برنامهکارکنان برای ایجاد تغییراتی در وظایف، فرایندها و محیط کاری خود به نگرش

آن مربیگری  اقدامات  )خود همچون  است  وابسته  مربیان 23ها    ها،توانمندی  از  تریعمیق  درک  تا   کنند می  کمک   کارکنان   به  خوب  (. 

احتمال که    را  هاییزمینه  تا  سازندمی  قادر  را  کارکنان خود  مدیران  خودآگاهی،   پرورش  با .  باشند  داشته  خود  شغلی  اهداف  و   هاارزش 

آن را شناساییموفقیت در  است  بیشتر  به شکل   کنند  ها  فرایند   فعال  و  از طریق  آن،  بر  علاوه  نمایند.  را مدیریت   تغییرات شغل خود 

ها به عمل دهند و حمایت بیشتری از آن ها قرار میبیشتری را در اختیار آن   منابع  متناسب با رشد و پیشرفت کارکنان  مربیگری، مدیران

نموده و آزادی عمل بیشتری   کشف  خود  شغل  در  بیشتری را  جدید   های فرصت  به کارکنان کمک نماید تا   تواند آورند که این امر میمی

 منحصر   استعدادهای  و  هاهای مربیگری ویژگیهمچنین مدیران موفق در برنامه  ؛(22برای انتخاب فرایندهای کاری جدید داشته باشند )

دهند تا بر اساس ترجیحات فردی خود ها، به کارکنان اجازه میکنند و  من پرورش آنکارکنان خود را شناسایی می  از  یک  هر   فرد   به

سازی شغل متناسب با قابلیت کارکنان کمک نموده و احتمال درگیر شدن تغییراتی را در شغل خود ایجاد نماید که این امر به شخصی

 (.  23آنها در شغل خود را افزایش خواهد داد )
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افزایش درگیر شدن کارکنان در شغل خود میبه دلیل آن  لذا عوامل   ،گیری پیامدهای شغلی مثبت باشدای برای شکل تواند مقدمهکه 

بر آن در تحقیقات بسیاری مورد بررسی قرار گرفته است. عزیز نمونه آن 2018ان کهن و همکاران )یمرتبط و موثر  پژوهشی که  ( در 

که سرمایه روانشناختی و خودکارآمدی شغلی رابطه مثبت   دریافتند   بود،  نفر از کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اردبیل  145شامل  

( در تحقیقی بر روی کارکنان ادارات ورزش و جوانان 2019(. بای و همکاران )28داری با درگیر شدن در شغل کارکنان دارند )و معنی

دار بر درگیرشدن در شغل کارکنان ادارات مشتریان و جو اخلاقی سازمان اثری مثبت و معنیگلستان دریافتند تعهد به جامعه، تعهد به  

(. نتایج پژوهش ابراهیمی و  29دار نبود )ورزش و جوانان دارند؛ در حالی که اثر تعهد به کارکنان بر درگیرشدن در شغل کارکنان معنی

داری بین مشخص نمود رابطه مثبت و معنی  ، ( که نمونه آن شامل اعضای هیأت علمی دانشگاه علوم پزشکی شیراز بود2021همکاران )

( در تحقیقی  2023پرور و همکاران )(. گل30خودکارآمدی و بازآفرینی شغلی با درگیرشدن در شغل اعضای هیأت علمی وجود دارد )

استفاده از   ،پرداخته و دریافتند   هادانشگاه  در  سانیسرمایه ان  پرورش  رویکرد  با  گرامربی  سازمان  هایپسران   و  هاپیشران   کیفی به شناسایی

پذیری، تعهد و درگیرشدن های مختلف مربیگری برای توسعه نیروی انسانی دارای پیامدهای شغلی مثبتی مانند افزایش مسئولیت شیوه 

به این نتیجه دست   ،( با تحقیقی که بر روی کارکنان خدمات عمومی پاکستان انجام دادند 2018(. علی و همکاران )31)  استدر شغل  

د رهبر  تبادل  کیفیت  درگیر شدن در شغل،   طریق  از  شغلی   عملکرد   بر   غیرمستقیم  طور  به  ها مدیران سازمان  اقدامات مربیگری  ، یافتند

( که نمونه آن متشکل از 2021و همکاران )  1ایبانز-های مطالعه لتونایافته  .( 32گذارد )می  تأثیر   شغل  ترک   قصد   و   شغلی   ر ایت   عضو،

داری نشان داد بازآفرینی شغلی با نقش میانجی معنای شغل اثر مثبت و معنی  ،های دولتی و خصوصی در اسپانیا بود کارمند سازمان 814

( )  2کارل (.  33بر درگیر شدن در شغل کارکنان دارد  پژوهشی در2022و همکاران  انجام  با  متحده    ایالات  عالی   آموزش  هایسازمان  ( 

مربیگری  ،دریافتند اقدامات  کارکنان  مدیران  بین  درشغل  درگیرشدن  معنی  مثبت  همبستگی  و  متغیرو  و  دارد  وجود   حمایت   داری 

اثر   ،( در پژوهشی که انجام داد به این نتیجه دست یافت2023)  3(. ثمرین34کند )در این رابطه نقش میانجی ایفا می  شدهدرک  سازمانی

 (. 35دار است )پی مثبت و معنیآتهای استاربازآفرینی شغلی بر درگیرشدن در شغل کارکنان شرکت

ها تعیین های ورزشی از جمله وزارت ورزش و جوانان توسط عملکرد نیروی انسانی آنبدون تردید بخش قابل توجهی از موفقیت سازمان

ها با شغل انجام دادن وظایف شغلی از یک سو و کیفیت پیوند عاطفی و روانی آن  برای  کارکنان  توانایی  و  تمایل  (. آمادگی،36شود )می

توان درگیر شدن کارکنان (. بر این اساس، می37ها اثرگذار باشند )توانند بر میزان موفقیت سازمانخود از جمله عواملی هستند که می

سازمان موفقیت  در  مهم  عامل  یک  عنوان  به  را  شغل  )در  گرفت  نظر  در  ورزشی  و  29های  تعهد  افزایش  به  شغل  در  شدن  درگیر   .)

های خود در محیط کار ترغیب خواهد نمود ها را به استفاده بیشتر از توانمندی پذیری کارکنان در شغل خود منجر شده و آنمسئولیت 

ها کمک نمایند. به دلیل های حفظ و نگهداری آن وری نیروی انسانی و کاهش هزینهتوانند به افزایش بهرهکه این عوامل در نهایت می

یافته افزایش  اخیر  سال  چند  در  آن  بر  موثر  عوامل  مطالعه  آن،  مثبت  پیامدهای  و  شغل  در  کارکنان  درگیرشدن  )اهمیت  (.  38است 

ها و رفتارهای مدیران در قبال کارکنان خود عاملی مهم در تعیین میزان درگیر شدن کارکنان در نگرش  ،اندتحقیقات بسیاری نشان داده 

مهارت 40و    39شوند )شغل محسوب می  از  استفاده مدیران  مربیگری می(.  مهارت  بهبود شایستگیهای مختلف همچون  به  و  تواند  ها 

های برنامهکه  همچنین، به دلیل آن  ؛( 41ها را برای بهبود عملکرد خود افزایش دهد )های شغلی کارکنان منجر شده و انگیزه آنمهارت

های رسمی آموزش و توسعه هایی را مکمل برنامهتوان چنین برنامههای سنتی توانمندسازی کارکنان بوده و میمربیگری فراتر از شیوه

های توسعه منابع انسانی را به همراه داشته باشد. با این وجود، به دلیل تواند اثربخشی برنامهها میلذا استفاده از آن   ،کارکنان تلقی نمود

تمایلی به استفاده از   ،های ورزشی مرسوم نبوده و مدیران ممکن استها در سازمانهایی استفاده از آنآگاهی کم مدیران از چنین برنامه
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اثرآن   شغل  در  شدن  درگیر  بر  مدیران  مربیگری  مهارت  ها نداشته باشند. با توجه به موارد بیان شده، هدف اصلی این پژوهش مطالعه 

 است. شغلی  بازآفرینی میانجی نقش  با جوانان و ورزش ادارات کارکنان

   شناسیروش

میدانی انجام گردید.    صورت  که به  پیمایشی استنوع   از  توصیفی ،هاداده  آوریجمع شیوه  و به لحاظکاربردی   هدف  از نظر  پژوهشاین  

که بر مبنای   کارمند بود  230جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان شاغل در ادارات ورزش و جوانان استان گلستان به تعداد  

انتخاببرآورد گردید.  کارمند    145حجم نمونه    (05/0داری  مول کوکران )سطح معنیفر پژوهش    به منظور  گیری ز روش نمونه انمونه 

با استفاده از سه پرسشگردآوری داده  استفاده شد.  ایخوشهتصادفی   که دارای مقیاس پنج ارزشی لیکرت   استانداردنامه  های پژوهش 

 . اندها در ادامه تو یح داده شدهنامهکه این پرسش گردید انجام   ،( 5تا کاملاً موافقم= 1)کاملاً مخالفم=باشند می

شغل:پرسش در  شدن  درگیر  بهداده  نامه  با  شغل  در  شدن  درگیر  متغیر  سنجش  برای  نیاز  مورد  پرسشهای  شاک کارگیری  و    1نامه 

( )  شاک.  گردآوری شد(  2016همکاران  پرسش(  2016و همکاران  این  پایایی  میزان  پژوهش خود  را  گویه  11نامه  در  برآورد   0/ 92ای 

 نامه است. دهنده کیفیت بالای این پرسشنمودند که این عدد نشان

مدیران:پرسش مربیگری  مهارت  بداده  نامه  با  مربیان  مربیگری  مهارت  متغیر  ارزیابی  برای  نیاز  مورد  پرسشههای  هان کارگیری   2نامه 

برآورد نموده است که این عدد    93/0را    ایگویه  8نامه  میزان پایایی این پرسشدر پژوهش خود  (  2016)  هان.  گردآوری شد(  2016)

 . استنامه دهنده کیفیت بالای این پرسشنشان

گیری متغیر بازآفرینی شغلی مورد استفاده قرار برای اندازه( 2018و همکاران ) 3سورا  ایگویه 12نامه پرسش  نامه بازآفرینی شغلی: پرسش

دهنده مناسب است که این مقدار نشانبرآورد و گزارش شده  78/0  مقدار  (2018و همکاران )  نامه توسط سوراپایایی این پرسش  گرفت.

 . استبودن کیفیت آن 

های نامهپرسشمحتوایی  صوری و  روایی    ،بودند   دارای مدرک دکتریکه  متخصص مدیریت ورزشی    5از نظرات و پیشنهادات  با استفاده  

کارکنان نفر از    40  که در آن  ای مقدماتی انجام شد، مطالعهپژوهشی  ها نامهارزیابی پایایی پرسشهمچنین به منظور    تأیید شد.  پژوهش

به گلستان  استان  جوانان  و  ورزش  پژوهش  نامهپرسش  ادارات  مقدماتی  بخش  دادند های  دادهپاسخ  درهای  .  شده  مطالعه   گردآوری 

مدیران، بازآفرینی    مربیگری  های مهارتنامهپرسش  ، تحلیل شدند. نتایج این آزمون نشان داد  آزمون آلفای کرونباخ   با استفاده از  مقدماتی 

دارای  رایب ترتیب  به  شغل  در  درگیرشدن  و  نشانمی  86/0و    75/0،  79/0  آلفای  شغلی  مقدار  این  که  بودن باشند  پایا  دهنده 

استفاده هستند.نامهپرسش مورد  فرایند    های  اتمام  از  پایاییبعد  و  پژوهش،   روایی  ابزار  قرار   هنامپرسش  170  سنجی  نمونه  اختیار  در 

های تحلیل دادهبه منظور  مورد تحلیل قرار گرفت.  گردآوری شد و  سالم  نامه  پرسش  145  روزه در نهایت   35یک بازه زمانی  گرفت و در  

نسخه   4اساسپیافزار آماری اس گیری از نرمبا بهره. در بخش توصیفی  استفاده گردیدتوصیفی و استنباطی    روشدو  از  گردآوری شده  

فراوانی،مواردی مانند    25 برای توصیف   فراوانی، درصد  استاندارد  انحراف  پاسخ دهندهویژگیمیانگین و  فردی نمونه  متغیرهای   های  و 

استنباطی    محاسبهپژوهش   بخش  در  ازگردید.  استفاده  پینرم  با  اسمارت  کیفیت  3نسخه    5اسالافزار  ارزیابی  ساختاری   مدل  ابتدا 

مورد  آزمون سوبل    ی ها انجام گردید. قابل ذکر است که برای بررسی نقش میانجی متغیر بازآفرینی شغلپژوهش و سپس آزمون فر یه 

 قرار گرفت. استفاده 
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 هایافته

ویژگی  خصوص  جمعیتدر  دادهای  نشان  نتایج  پژوهش،  نمونه  پاسخ  ،شناختی  خدمت  بیشتر  سابقه  دارای  سال    20تا    11دهندگان 

)می نمود  93باشند  بخش مشخص  این  نتایج  همچنین  پاسخ  ، نفر(.  بیشتر  )تحصیلات  است  ارشد  کارشناسی  نتایج   82دهندگان  نفر(. 

سال و بیشتر از آن اختصاص دارد   41نی در خصوص سن پاسخ دهندگان به دامنه سنی  ابیشترین فراو  ،بخش توصیفی مشخص نمود

نهایت،  نفر(    82) داددر  نشان  )  ،نتایج  فراوانی  به جنسیت  89بیشترین  پاسخ دهندگان  داردمرد    نفر( در خصوص جنسیت    اختصاص 

 (.  1)جدول 

 و جنسیت   سن،  تحصیلات،  سابقه کارها به تفکیک  فراوانی و درصد فراوانی آزمودنی  . 1جدول 

Table 1. Frequency and percentage of frequency of subjects by work experience education, age and sex 

 فراوانی درصد  فراوانی مؤلفه متغیر

 7/9 14 سال   10تا  1 سابقه کار 

 1/64 93 سال   20تا  11

 2/26 38 سال و بالاتر  21

 3/39 57 کارشناسی  تحصیلات 

 6/56 82 کارشناسی ارشد 

 1/4 6 دکتری

 4/43 63 سال   40تا  31 سن 

 6/56 82 سال و بیشتر از آن  41

 4/61 89 مرد جنسیت

 6/38 56 زن 

بهیافته مربوط  توصیفی  پژوهش    های  داد  متغیرهای  مهارتنشان  متغیرهای  استاندارد  انحراف  و    بازآفرینی ،  مدیران  مربیگری  میانگین 

 .  است 43/3±79/0و  48/3± 75/0، 49/3±78/0ترتیب شغل به در شدن درگیرو   شغلی

ها در قالب برازش مدل ساختاری انجام آزمون فر یه سپس و  گردیدگیری پژوهش بررسی  مدل اندازه برازش در بخش استنباطی، ابتدا

، 1های پایایی ترکیبی استفاده گردید. شاخص واگرا و روایی همگرا روایی پایایی، معیارسه   گیری ازاندازه مدل شد. به منظور ارزیابی برازش

شده استخراج  واریانس  چنان و  2میانگین  شدند.  استفاده  پژوهش  متغیرهای  پایایی  بررسی  راستای  در  عاملی  پایایی  بارهای  مقدار  چه 

باشند،    5/0تر از  دار بودن بزرگ و بارهای عاملی با شرط معنی  5/0تر از  ، میانگین واریانس استخراج شده بزرگ7/0تر از  ترکیبی بزرگ

نتایج ارائه شده برای پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج شده  (. با توجه به  42گیرد )گیری مورد تأیید قرار میپایایی مدل اندازه

 . استگیری پژوهش مطلوب اندازه پایایی مدل ،توان بیان کرد ( می1( و همچنین بارهای عاملی )شکل 2)جدول 

 پژوهش   متغیرهایهای بررسی پایایی  شاخص . 2جدول 

Table 2. Indices of reliability assessment of research variables 

 آلفای کرونباخ  واریانس مستخرج شده پایایی ترکیبی سازه ردیف 

 924/0 662/0 939/0 مهارت مربیگری مدیران  1

 922/0 541/0 933/0 بازآفرینی شغلی  2

 932/0 601/0 942/0 درگیر شدن در شغل  3

 
1. Composite Reliability (CR) 

2. Average Variance Extracted (AVE) 
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 مدل آزمون شده پژوهش در حالت تخمین استاندارد   . 1شکل 

Figure 1. The tested model in the standard estimation mode 

از مناسب بودن کیفیت مدل ترسیم شده  روری است.  تشخیصی  همچنین بررسی روایی   پژوهش به منظور اطمینان  برای متغیرهای 

از روایی تشخیصی یا واگرای قابل قبولی برخوردار باشد، جذر میانگین واریانس استخراج شده یک سازه باید بیشتر از   متغیرکه یک  این

تشخیصی    از روایی   متغیرهای پژوهش توان چنین بیان کرد که  می  3نتایج جدول  توجه به  با.  های دیگر باشدهمبستگی آن سازه با سازه

 .  هستندخوبی برخوردار 

 پژوهش   متغیرهاینتایج بررسی روایی تشخیصی  . 3جدول 

Table 3. Diagnostic validity of research variables 

 درگیر شدن در شغل  بازآفرینی شغلی  مهارت مربیگری مدیران  ها سازه

   814/0 مهارت مربیگری مدیران 

  735/0 561/0 بازآفرینی شغلی 

 775/0 621/0 339/0 درگیر شدن در شغل 

شاخص شدن  تأیید  از  فر یه بعد  آزمون  پژوهش،  ساختاری  مدل  برازش  گردیدهای  انجام  در   ها  موجود  تی  و  بتا  مقادیر  اساس  بر 

پژوهش  است.  گزارش شده  4اثرات مستقیم و غیر مستقیم متغیرهای پژوهش در جدول شماره    ، 2و شماره    1های شماره  شکل نتایج 

داد معنی  مدیران  مربیگری  مهارت  ، نشان  و  مثبت  دارد  اثر  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  شغلی  بازآفرینی  بر   ،β=888/0)داری 

264/55=tاثر مهارت مربیگری مدیران بر درگیرشدن در شغل کارکنان ادارات ورزش و    ،(. بخش دیگری از نتایج پژوهش مشخص نمود

و معنی مثبت  )جوانان  است  دادβ، 221/5=t=371/0دار  نشان  آزمون سوبل  نتایج  نهایت،  در  مهارت  ،(.   درگیر   بر  مدیران  مربیگری  اثر 

 (.β، 927/8=t=428/0دار است )شغلی مثبت و معنی بازآفرینی  میانجی  نقش  کارکنان ادارات ورزش و جوانان با شغل در شدن
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 مستقیم و غیر مستقیم متغیرهای پژوهش   اثرات. 4جدول 

Table 4. Direct and indirect effects of research variables 

 داری معنیسطح  آماره تی  مقدار بتا موجود در مدل  اثرات

 001/0 264/55 888/0 شغلی بازآفرینی < - مهارت مربیگری مدیران 

 001/0 221/5 371/0 درگیر شدن در شغل  < - مهارت مربیگری مدیران 

 001/0 927/8 428/0 شغلی  بازآفرینیبا نقش میانجی    درگیر شدن در شغل < - مهارت مربیگری مدیران 
 

 

 داری حالت اعداد معنی. مدل آزمون شده پژوهش در  2شکل 

Figure 2. The tested model in the significant numbers’ mode 

 گیری بحث و نتیجه

هدف  با  پژوهش    میانجی   نقش  با   جوانان  و   ورزش  ادارات   کارکنان   شغل  در   شدن  درگیر  بر  مدیران  مربیگری  مهارت  اثر  مطالعه  این 

  و   ورزش   ادارات  کارکنان  شغل   در  شدن  ریدرگ  بر  رانیمد  یگریمرب  مهارت  ، بیانگر آن استهای پژوهش  یافته  .انجام شد   شغلی  بازآفرینی

و کارل ( 2018انی مانند علی و همکاران )راستا با نتایج پژوهش محققکه این نتیجه به دست آمده هم دارد یداریمعنمثبت و  اثر جوانان

ادارات ورزش و جوانان  امروزه تمامی سازمان.  (34و    32)  ( است2022و همکاران ) تا  ها همچون  توانمندیمهارتنیاز دارند  و  های ها 

سیاست و  اهداف  با  متناسب  را  خود  میکارکنان  امر  این  که  دهند  توسعه  خود  سازمانی  برنامههای  طریق  از  منابع تواند  مدیریت  های 

مو وعات و  فعال در  پویا و    مشارکتافزایش توانایی و مهارت کارکنان جهت  های مربیگری مدیران محقق گردد.  همچنین برنامه  انسانی و

  رفاه  از  ی مهم  شاخصکارکنان در فرایندهای سازمان  مشارکت  میزان    ؛ چرا کهاست  مدیران  یگریمرب  مهم  اهداف   از  ی کی  مسائل سازمانی 

تأکید    که  دندار  وجود  یتجرب  شواهد  یبرخ  ن،یا  بر  علاوه.  است  کارکنان  عملکرد  و  توسعه  محرک  و  کار  در  یفرد  یشاد  و امر  این  بر 

. رفتار مربیگری مدیران به دلیل (23)  است   کارکنان  درگیر شدن در کار  ینیبشیپ   یبرا  ی رور  منبع  کی  مدیران  ت یحماکنند که  می

رفتار حمایتی محسوب می نوعی  آن  آموزش   ،کنند شود؛ چرا که مدیران تلاش میماهیت  از  زمینه  فراتر  بیشتر   توانمندیهای رسمی، 

 کارمند   کی  از  تیحما  ،روشن  انتظارات  با  ارتباط  یبرقرار  مانند   رهبر  کی  یگریمرب  معمول  یرفتارها  از  یاریبس  کارکنان را فراهم سازند.

مهارتدادن آموزش   د،یجد  یهامهارت  توسعه  در برا    عنوان  به  کار،  به  مربوط  مشکلات  حل  به  کارکنان   قیتشو  وهای جدید  های لازم 
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از مهم  (.27)  اندشده  شنهاد یپ شدن کارکنان در شغل    ریدرگ  های کنندهینیبشیپ  اقدامات مدیران در فرایند  از سوی دیگر، یکی  ترین 

که اعتماد و روابط مثبت با کارکنان دو پیش . به دلیل آناستها مربیگری در کنار افزایش توانایی کارکنان، توجه به نیازهای انگیزشی آن

تری مدیران روابط بیشتر و با کیفیت   ،های مربیگری مدیران هستند، زمانی که این دو شاخصه محقق شوندنیاز مهم برای موفقیت برنامه

فراشغلی کارکنان را شناخته و اقدامات توانند نیازهای شغلی و  با کارکنان برقرار خواهند کرد. در چنین ارتباطات و تعاملاتی مدیران می

ها انجام دهند. با برآورده شدن نیازهای شغلی و فراشغلی کارکنان در محیط کاری خود، نگرشی مثبت در مناسبی برای برآورده شدن آن

تواند به درگیر شدن در شغل بیشتر کارکنان منجر شود. کارکنان در خصوص مدیران و سازمان خود ایجاد خواهد شد که این امر می

  بازخورد   و   ی اجتماع   ت یحما  مانند   یگریمرب  معمول  یرفتارها  از  یبرخکند که  ( در این خصوص چنین بیان می2022)  کارل و همکاران

با     د،نشویمکارکنان    بالاتر  عملکرد  جهینت  در  و  یکار  مشارکتافزایش    به   منجر  که  یزشیانگ  ندیفرآ  کی  شروع  یبرا  عملکردمرتبط 

ایجادکننده جوی در محیط کاری   توسط مدیران مهارت مربیگری  کارگیری  ه بتوان چنین بیان کرد که  بنابراین می  ؛(34)  هستند روری  

 دهد. ها را به شغل خود افزایش میکارکنان است که انگیزه، اشتیاق و تعهد آن

 ی داریمعنمثبت و    اثر  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  ی شغل  ینیبازآفر  بر  رانیمد  یگریمرب  مهارتهای پژوهش بیانگر آن بود که  یافته

ها  که تمامی سازمان. به دلیل آن (23)  ( است2021پلیسیس و همکاران )دوراستا با نتایج پژوهش محققانی مانند  که این نتیجه هم  دارد

پیش  شرایط  با  است  ممکن  جوانان  و  ورزش  ادارات  جمله  نشدهاز  شوندبینی  مواجه  آن   ؛ای  کارکنان  توانمندی  افزایش  میلذا  تواند  ها 

گیری بیشتر، ترغیب کارکنان هایی را به تغییرات جدید افزایش دهد. بر این اساس؛ دادن اختیار تصمیمگویی چنین سازمانسرعت پاسخ

بینی نشده که ها به خصوص در شرایط پیشهای کاری جدید متناسب با نیازهای شغلی خود و حمایت از اقدامات آنبه انجام دادن روش

نماید تا بتوانند از تمامی ظرفیت خود برای رفع گیرند این فرصت را برای کارکنان فراهم میهای بازآفرینی شغلی قرار میدر قالب برنامه

 که   شوددر نظر گرفته می  یافعالانه  رفتاراغلب به عنوان    مشکلات کاری و کسب بهترین نتایج کاری استفاده نمایند. بازآفرینی شغلی

 نی ا  شغلترین هدف بازآفرینی  مهم  . کنندیم   استفاده  آن  از  است  ی رور  خود  شغل  در  راتییتغ  ،کنندیم  احساس  که  ی زمان  کارکنان

و شخصی شده انجام دهند   معنادار  ایشیوه   به  خود  شغلی  مجدد تجارب  طراحی  و  تعریف  در  را  فعالی  کارکنان بتوانند اقدامات  که  است

ها  شود تا آنخود موجب می  شغلها را افزایش دهد. همچنین درگیر شدن کارکنان در بازآفرینی  تواند میزان اثربخشی آناین امر میکه  

کسب کنند،   منابع  برای  تلاش  شغلی  وظایف  بهتر  انجام  جهت  در    بیشتر  شیوه  ی شغل  ی هاچالش  یجستجوهمواره  به  ای باشند، 

شغل خود مانند استرس شغلی را مدیریت   بازدارنده   یهاجنبهنی و رفع نمایند و به آسانی بتوانند  یبنگرانه مشکلات کاری را پیشآینده

بنابراین توسعه چنین قابلیتی در کارکنان امری  روری است و مدیران نقش مهمی در این زمینه بر عهده دارند. استفاده مدیران   ؛ نمایند

قابلیت  ی،گری مرب  های مختلف همچوناز شیوه  بر رشد و توسعه  نیازهای شخصی شغل خود است،  که مبتنی  با  های کارکنان متناسب 

 ی برا   را  کارکنان  که  است  خلاقانه  یندیفرآ  مربیگریهایی مهارت بازآفرینی شغلی کارکنان را افزایش دهد. اساساً  تواند با ایجاد فرصتمی

 را   های خودزمان، دانش، تجربیات و مهارت  ر یمدیک    ی؛مرب  کی  عنوان  به  .بخشدیم  الهام  خود  قابلیت و شایستگی  حداکثر  به  یابیدست

مشارکت فعال   زمینه  و  دهد   شیافزا  د یجد  فیوظا  انجام  در  را  ها آن   به نفس   اعتمادبتواند    تا  کند یم  ی گذارهیسرما  خود  کارکنان  برای

پذیری بیشتر کارکنان و کاهش حجم کاری مدیر را به همراه  تواند مسئولیت میکارکنان را در فرایندهای سازمانی فراهم سازد که این امر 

به  . داشته باشد بر آن،  اصول  علاوه  برنامه  یگریمربکارگیری  کارکنان   عملکرد   ت یریمد  یبرا  ریمد   یسو  از  ریزی شدهبه شیوه منظم و 

  بازخورد از مدیر خود  کاری خود را تعیین نمایند و با دریافت  اهداف توانند  هایی کارکنان میدر چنین برنامه  چرا که  ؛است  مهم   اریبس

هایی برای پیشرفت کند تا فرصتاقدامات اصلاحی را برای بهبود عملکرد خود انجام دهند. همچنین در فرایند مربیگری مدیر تلاش می

نماید. در چنین فرصت  ایجاد  بهتر هایی کارکنان میکارکنان  عملکرد  منظور کسب  به  را  از ساختار شغل خود  و بخشی  توانند وظایف 

 توان تسهیل کننده مهارت بازآفرینی شغلی کارکنان در نظر گرفت. لذا مهارت مربیگری مدیران را می ؛تغییر دهند
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پژوهش بیانگر آن  یافته   ی انج یم  نقش  با  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  شغل  در  شدن  ریدرگ  بر  رانیمد  یگریمرب  مهارتکه    بودهای 

و    اثر  یشغل  ینیبازآفر هم  دارد  یداریمعن مثبت  آمده  دست  به  نتیجه  این  مانند    که  محققانی  پژوهش  نتایج  با  و  دوراستا  پلیسیس 

( است2021همکاران  و  .(23)  (  رشد  در  کلیدی  نقش  جوانان  و  ورزش  ادارات  همچون  سازمانی  هر  در  و    مدیران  کارکنان  توسعه 

های های رسمی مدیریت منابع انسانی، بلکه با استفاده از برنامهکنند. مدیران نه تنها از طریق برنامهها ایفا میهای آناستعدادها و قابلیت

 طور   به  استفاده نمایند. ها به نفع سازمان خود  از ظرفیت و قابلیت آن  توانند با توسعه توانمندی کارکنانغیررسمی همچون مربیگری می

و همچنین ایجاد بستر لازم   رشد و توسعه  یهافرصت   صیتشخ  یبرا  کارکنان  به  کمک  یبرا  یعمل  ندیفرآ  کی  عنوان  به  ی مربیگریکل

تلاش شود. در فرایند مربیگری مدیران  ها در نظر گرفته میهایی به کارکنان متناسب با سطح شایستگی آنبرای محول کردن مسئولیت 

ها  کنند تا دانش و آگاهی کارکنان خود را به شکل کاربردی افزایش دهند و شرایطی را ایجاد کنند که کارکنان بتوانند دانش، مهارتمی

های مختلف کاری کارکنان شرایطی را کنند تا در موقعیتکار گیرند. مربیان تلاش میه  های خود را در انجام وظایف محوله بو قابلیت

کنند تا برای کارکنان ها بتوانند بهترین تصمیمات را اخذ نمایند. همچنین در فرایند مربیگری، مربیان تلاش میایجاد نمایند که خود آن

آن که  سازند  فراهم  را  نمایند. کسب فرصتی  ایجاد  کاری  فرایندهای  و  ساختار  در  را  تغییراتی  خود،  واقعی شغل  نیازهای  اساس  بر  ها 

شود تا کارکنان به شکلی پویا و  حمایت مدیریت، به دست آوردن استقلال شغلی بیشتر و در اختیار داشتن منابع مورد نیاز موجب می

از روشفعالانه جنبه را توسعه داده و  افزایش نقش آفرینی های مثبت کار خود  با  بهره گیرند.  های جدیدی برای اجرای وظایف شغلی 

ادامه کار خود بیشتر شده و از سوی دیگر پیامدهای شغلی مثبت بسیاری مانند خلاقیت، نوآوری و  ها برای  کارکنان، از یک سو انگیزه آن

دوبهره آمد.  خواهد  دست  به  )وری  همکاران  و  می2021پلیسیس  بیان  خصوص  این  در  مهارت (  از  مدیران  مناسب  استفاده  که  کنند 

انعطاف  قابلیت کارکنان برای ایجاد تغییرات مثبت شغلی را در شرایط کاری مختلف فراهم خواهد کرد که این امر می  ،مربیگری تواند 

 . (23) شود را تقویت نمایدهای ذهنی مثبت را که به وابستگی بیشتر فرد به شغل خود منجر میها را افزایش داده و حالتپذیری آن

یافته به  توجه  پژوهش میبا  این  نتیجه های  مربیگری  توان چنین  از مهارت  استفاده  با  ادارات ورزش و جوانان  و  گیری کرد که مدیران 

بازآفرینی  قابلیت  شغل  توسعه  در  شدن  میخود    کارکنان  درگیر  افزایش  موجب  شغل    ها آنتوانند  دادن   خوددر  قرار  بنابراین  شوند؛ 

های مربیگری توسط حمایت از برنامه  ،های توسعه مدیریت منابع انسانی ادارات ورزش و جوانانهای مرتبط با مربیگری در برنامهبرنامه

افزایش    ادارات ورزش و جوانان  های آموزشی برای مدیرانمدیران ارشد وزارت ورزش و جوانان، برگزاری دوره دانش، اطلاعات و  جهت 

برنامه  هاآناگاهی   زمینه  مربیگری،  در  مهارتهای  سطح  با  متناسب  کارکنان  به  فرصت  توانمندیدادن  و  آنها  انجام های  جهت  ها 

توان بیان نمود در نهایت می  شود.پیشنهاد می  ایجاد تغییرات شغلی  و تقدیر از کارکنان موفق در زمینه  های شغلی خودتغییراتی در رویه 

 مربیگری   مهارت  باشد که پژوهش حا ر نیز از این امر مستثنی نبوده است. در این مطالعه تنها اثرهایی میهر پژوهشی دارای محدودیت

مورد بررسی قرار گرفت و پیشنهاد    استان گلستان  جوانان  و  ورزش  ادارات   کارکنان  شغل  در  شدن  درگیر  و  شغلی  بازآفرینی  بر  مدیران

آتی نقش سایرعوامل همچونمی بر    شود در تحقیقات  روانشناختی موجود در محیط کار  ایمنی  پویای شغلی کارکنان و جو  رفتارهای 

که جامعه جوانان گلستان مورد بررسی قرار گیرد. همچنین به دلیل آن   و  ورزش  ادارات  کارکنان  شغل  در  شدن  درگیر  و  شغلی  بازآفرینی

نمی و  بودند  گلستان  استان  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  پژوهش  سایر این  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  به  را  آن  نتایج  توان 

مهارتاستان  پیامدهای  در خصوص  پژوهشی  انجام  لذا  نمود؛  تعمیم  روی جامعه  مربیگری  ها  بر  ادارات مدیران  کارکنان  از  متشکل  ای 

 شود. ها و یا کارکنان وزارت ورزش و جوانان پیشنهاد میورزش و جوانان سایر استان

اخلام به    ها، آزمودنی  حقوق   حفظ  منظوربه  .  بود  اختیاری  ها نامهپرسش  تکمیل  جهت  هاآزمودنی  شرکت   پژوهش،  این  در  :قیلاحظات 

  افراد   بودن  شناسایی  غیرقابل  و  بود  خواهد  محرمانه  اطلاعات  این  که  شد  داده  اطمینان  هاداده  تحلیل  از  حاصل  اطلاعات  درخصوص  هاآن 

 . گردید  رعایت استفاده مورد منابع در خصوص  علمی داریامانت اصول همچنین.  گردید تضمین نیز

 است. نشده دریافت غیرانتفاعی  یا تجاری های دولتی،از سازمان مالی  کمک گونههیچ پژوهش برای اجرای این :حامی مالی
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