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Abstract 

Introduction: The purpose of the present study is to investigate the impact of 

benevolent coaching on human capital reinforcement with the mediating role 

of motivational capital. 

research methodology: The research is applied in terms of purpose and in 

terms of data collection, it is descriptive-causal and it is quantitative research. 

The statistical population of the study was the employees of Professional and 

Sports Development Department of Ministry of Sport and Youth who were 

selected to answer the research questionnaire due to their close relationship 

with the athletes' performance at the professional and championship level. The 

total number of employees was 68, which according to Morgan's table was 58 

who were selected by simple random sampling. Data were collected using a 

questionnaire whose reliability was confirmed by Cronbach's alpha. For data 

analysis, data normality test, correlation test, and structural equation modeling 

were used in SPSS and smartPLS software. 

Findings: The results showed that benevolent coaching had a positive and 

significant effect on two variables of motivational capital and human capital 

reinforcement. Motivational capital had a positive effect on human capital 

reinforcement and it also mediated the effect of benevolent coaching on human 

capital. 

Conclusion: Training is one of the effective methods in enhancing human 

capital and among these, benevolent coaching as one of the Training methods 

can help in enhancing human capital through increasing motivational capital. 
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Extended Abstract 
Introduction: 

Maintaining valuable human and social capital 

is seen as the most important challenge of the 

future in the fast-paced business world, in 

which it competes to attract and retain scarce 

and basic skills. None of the existing 

organizations can achieve their goals without 

having qualified specialists Reach. 

Undoubtedly, the development of human 

capital depends on the study, design, planning 

and implementation of training programs that 

lead to the empowerment of human resources 

to accept organizational roles and play its 

effective and efficient. Coaching is one of the 

manpower actions that positively contributes 

to the development and advancement of 

employees. Coaching, as a component of 

effective leadership, is a goal-oriented 

development action with a long history. Its 

purpose is to guide and facilitate the 

achievement of goals to improve recipients' 

performance and progress. Benevolent 

coaching is defined as the combination of 

committed, available guidance and support. 

Benevolent coaching should be based on the 

individual needs and circumstances of the 

employee and in terms of moral sensitivity, 

benevolent coaching should be in response to 

the requests and needs of the employee. 

Benevolent coaches need to be flexible and 

use their experience, not just rules, to meet 

staff needs. Benevolent educators can help 

strengthen human capital by improving 

motivational capital in the organization. 

Empowerment and strengthening of human 

resources can be done through motivation. 

Motivation is a very important part of 

management in the organization. It is natural 

that people have special needs, and ignoring 

them and not meeting these needs can reduce 

the effectiveness of human resources. This is 

especially evident in the field of championship 

sports, where success requires both human 

capital in the field of specialized sports and 

benevolent and scientific coaching, as well as 

extraordinary motivational and continuous 

capital. Field studies have shown that success 

in the field of individual championship sports 

such as martial arts, wrestling, boxing, 

weightlifting, etc. requires the simultaneous 

specialized human capital of sports, 

benevolent coaching and equipped with up-to-

date knowledge, as well as intrinsic and 

extraordinary motivations.  
 

Context:  

The commercialization of research has 

expanded in recent decades as a new approach 

to academic research and natural science. This 

research is in the field of human resources, 

which examines the role of charitable 

coaching in strengthening human capital. 

Goal: 

The purpose of this study is to investigate the 

effect of benevolent coaching on strengthening 

human capital through motivational capital in 

the staff of the Deputy Minister of 

Championship and Professional Sports 

Development of the Ministry of Sports and 

Youth. The strength of this research is that it 

informs decision makers and policy makers in 

the field of championship sports about the 

most important success factors in the field of 

difficult championship competitions. 

 Method:  

The research is applied in terms of purpose 

and in terms of data collection, it is 

descriptive-causal and it is quantitative 

research. The statistical population of the 

study was the employees of Professional and 

Sports Development Department of Ministry 

of Sport and Youth who were selected to 

answer the research questionnaire due to their 

close relationship with the athletes' 

performance at the professional and 

championship level. The total number of 

employees was 68, which according to 

Morgan's table was 58 who were selected by 

simple random sampling. Data were collected 

using a questionnaire. All questions of the 

questionnaire were assessed using a fifty 

Likert scale (from strongly disagree = 1 to 

strongly agree = 5). Cronbach's alpha test was 

used to assess the reliability of the 

questionnaire. The results of this test showed 

that the Cronbach's alpha for the variables of 

benevolent coaching, motivational capital and 

human capital strengthening were equal to 

0.81, 0.73 and 0.78, respectively. Since the 

values obtained for Cronbach's alpha for all 

variables are more than 0.7, so the reliability 

of the research questionnaire is confirmed. For 

data analysis, data normality test, correlation 
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test, and structural equation modeling were 

used in SPSS and smartPLS software.  

 Findings: 

The results showed that benevolent coaching 

had a positive and significant effect on two 

variables of motivational capital and human 

capital reinforcement. Motivational capital had 

a positive effect on human capital 

reinforcement and it also mediated the effect 

of benevolent coaching on human capital. 

Results: 

Training is one of the effective methods in 

enhancing human capital and among these, 

benevolent coaching as one of the Training 

methods can help in enhancing human capital 

through increasing motivational capital. 

Coaching method is one of the methods that 

can help people to be effective in different 

areas of work and this issue is much more 

evident in relation to sports. The most 

important factor in applying this educational 

method in the championship and professional 

sports of the country is the level of acceptance 

and commitment of coaches and learners, and 

that athletes believe that changing the situation 

and improving the current situation requires a 

change in themselves and increasing their 

capacities and They are professional and 

specialized competencies that are more 

efficient and effective in their success for 

influencing and achieving personal and 

national goals than any other method. Capable 

and competent manpower is one of the factors 

of success of organizations. The ability and 

efficiency of employees increases with the 

guidance and support of managers and 

supervisors who have more experience in the 

relevant field. Managers and supervisors with 

benevolent coaching behavior and 

communication and providing more feedback 

to employees can play an important role in 

strengthening employee motivation and 

improving performance as well as their 

personal development. Such supportive 

behaviors for individual and work 

development ultimately help the organization 

to achieve success. In addition to the impact 

that benevolent coaching can have on human 

resources staff, this type of coaching can also 

be used in conjunction with professional 

athletes. In sports, motivation can be the key 

to success, and in this regard, the coach-athlete 

relationship is one of the most important 

factors affecting the motivation and 

performance of athletes. When a coach 

behaves benevolently, in addition to meeting 

the professional and work needs of individuals 

(both employees and athletes), their 

psychological needs are taken into account. 

Thus, benevolent coaching can increase 

people's motivation and help improve their 

performance in their field of activity. 
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  های کلیدی:واژه
گری خیرخواهانه، سرمایه انگیزشی، تقویت مربی

 ای.سرمایه انسانی، ورزش قهرمانی و حرفه

 
 

 چکیده

 میانجی انسانی با نقش سرمایه تقویت بر خیرخواهانه گریهدف تحقیق حاضر تعیین تأثیر مربی :مقدمه و هدف

 باشد.انگیزشی می سرمایه
 –این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی  :پژوهش یروش شناس
 و ورزش وزارت ایحرفه و قهرمانی ورزش توسعه معاونتباشد. جامعه آماری تحقیق کارکنان همبستگی می

ای و قهرمانی برای پاسخگویی به جوانان بوده که به علت برخورد نزدیک با عملکرد ورزشکاران در سطح حرفه
نفر به عنوان  58نفر گزارش شد که براساس جدول مورگان  68پرسشنامه تحقیق انتخاب شدند. تعداد این کارکنان 

ها پرسشنامه بوده که تحقیق در نظر گرفته شد که به روش تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار گردآوری دادهنمونه 
ها، آزمون بودن دادهها از آزمون نرمالپایایی آن با آلفای کرونباخ مورد تأیید قرار گرفت. برای تجزیه و تحلیل داده

 استفاده شد.  smart PLSو  SPSSی افزارهاهمبستگی و مدل معادلات ساختاری در قالب نرم

گری خیرخواهانه بر دو متغیر سرمایه انگیزشی و تقویت سرمایه انسانی نتایج تحقیق نشان داد که مربی :هایافته

تأثیر مثبت و معناداری دارد. سرمایه انگیزشی دارای تأثیر مثبتی بر تقویت سرمایه انسانی بود و همچنین این متغیر 
 گری خیرخواهانه بر سرمایه انسانی دارای نقش میانجی بود.در تأثیر مربی

گری های مؤثر در تقویت سرمایه انسانی است و در این میان مربیآموزش یکی از روش گیری:نتیجهبحث و 

تواند از طریق افزایش سرمایه انگیزشی به تقویت سرمایه های آموزشی میخیرخواهانه به عنوان یکی از روش
 ها کمک نماید.سازمانانسانی در 
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 23  (6) 12؛ 1400 و در مدیریت آموزشی.پژوهشی رهیافتی ن -دوماهنامه علمی

  مهدمق
شود که در آن بر ترین چالش آیندۀ نه چندان دور در دنیای تجاری پرشتاب دیده میارزشمند به عنوان مهم حفظ سرمایه انسانی و اجتماعی

 شودمی تأکید امروزی هایسازمان در(. Coetzee & Oosthuizen, 2017شود )های کمیاب و اساسی رقابت میسر جذب و حفظ مهارت
 یک افراد هایتوانمندی و هامهارت توانمی یعنی کند؛می متمایز رقبایش دیگر از ار و سازمان دارد راهبردی ارزش انسانی سرمایه که

 Nargsian,Poorzat and Rasouliآورد ) حساب به آن، رقابتی مهم مزیت عامل منزله به را ها آن کارگیری به چگونگی و سازمان

Pourshokoh, 2017.) متخصصان مناسب و شایسته دست یابند داشتن تواند به اهدافشان بدون های موجود نمیکدام از سازمان هیچ
(Čižiūnienė, Vaičiūtė & Batarlienė, 2016.) هایی که مدیریت ها و روشوری در محیط را به وسیله سیاستانسانی بهره سرمایه

سرمایه انسانی  (.de Guimarães & et al, 2016) اندنماید، افزایش دادههای تیمی با عملکرد بالا( را تشویق میمشارکتی )مثل سیستم
های افراد در ها، بصیرت، تجارب، استعداد و روشعناصر شامل دانش، مهارت ای ازهمجموع که به عنوان قلب سرمایه اجتماعی است

 به متکی شدت به دخو هایماموریت و وظایف انجام برای ها(. سازمانYasar, Isik, & Calisir, 2015) شودتعریف میسازمان 
 است که آموزشی هایبرنامه اجرای و ریزیبرنامه طراحی، بررسی، گرو در انسانی هایسرمایه توسعه تردیدبی .هستند انسانی هایسرمایه

 چون راهبردهاییفرآیند،  این در .شودمی آن کارآمد و مؤثر ایفای و سازمانی هاینقش پذیرش برای انسانی منابع توانمندسازی به منجر
 از وسیعی هایحوزه آنها از هریک که شودمطرح می....  و سرمایه بازگشت فکری، هایسرمایه استعداد، مدیریت کارکنان، آموزشی نظام

 و کارآمد آموزشی نظام یک استقرار بدون سازمانی بهسازی و توسعه بنابراین تصور. گیردمی دربر را اجرایی الگوهای و آموزشی هایبرنامه
 هایروش و الگوها ترینمهم از یکی. شد خواهد منجر ایشده پذیرفته مفهوم و معنی فاقد انسانی هاییادگیری سرمایه تحقق به اثربخش،

 (. Yousefi, Mashali and Menati, 2017است ) گریمربی روش کاربردی برای تقویت سرمایه انسانی، و موفق شدهتجربه
کند. مربیگری، به عنوان یک مؤلفه اقدامات نیروی انسانی است که به طور مثبت به توسعه و پیشرفت کارکنان کمک میگری یکی از مربی

محور با سابقه طولانی است. هدف آن هدایت و تسهیل دستیابی به اهداف برای بهبود عملکرد و ای هدفاز رهبری مؤثر، یک اقدام توسعه
(. مفهوم مربیگری در سراسر جهان فراگیر شده و توجه زیادی را در Hui, Sue-Chan & Wood, 2019کنندگان است )پیشرفت دریافت

است. افزایش مباحث منتشرشده در مورد مربیگری در توسعه منابع انسانی، روانشناسی، مدیریت و  کردهادبیات علمی و عملی به خود جلب 
(. آنچه که میان انواع مختلف Ellinger  and Kim, 2014هاست )سازمان های مرتبط، شاهدی بر ارزش مربیگری برای افراد وزمینه

های مختلف و افزایش اثربخشی ها جهت کمک به افراد برای بهبود عملکردشان در حوزه مربیگری مشترک است قصد ضمنی و آشکار آن
یرخواهانه به عنوان ترکیب همراهی، گری خ(. مربیBeattie & et al, 2014باشد )فردی، پیشرفت شخصی و رشد شخصی آنان می

شود. مربیگری خیرخواهانه باید براساس نیازها و شرایط فردی کارمند بوده و از لحاظ راهنمایی و پشتیبانی متعهدانه و دردسترس تعریف می
ه باید منعطف بوده و از تجارب ها و نیازهای کارمند باشد. مربیان خیرخواحساسیت اخلاقی، مربیگری خیرخواهانه باید در پاسخ به درخواست

 (. Loignon & Boudreault-Fournier, 2012) کنندخود و نه صرفاً قوانین برای برآوردن نیازهای کارکنان استفاده 
. توانمندسازی و تقویت منابع کنندتوانند از طریق بهبود سرمایه انگیزشی در سازمان به تقویت سرمایه انسانی کمک مربیان خیرخواه می

توانداز طریق انگیزش انجام گیرد. انگیزش بخش بسیار مهمی از مدیریت در سازمان است. طبیعی است که افراد نیازهای خاصی انسانی می
 ,Makhubeduتواند، باعث کاهش اثربخشی نیروی انسانی شود )ها و عدم براورده ساختن این نیازها می داشته و نادیده گرفتن آن

Nwobodo-Anyadiegwu & Mbohwa, 2017های یک سازمان ضروری بوده و عوامل (. وجود سرمایه انگیزشی برای انجام فعالیت
سازد. مدیران به عنوان رهبران سازمان، باید نیازها و مختلفی در محیط کار سازمان وجود دارد که این انگیزش را تسهیل یا محدود می

دهد، ایجاد انگیزه برای مان را هدایت کنند. از میان تمام اقداماتی که یک مدیر انجام میتا بتوانند فرهنگ ساز کرده انتظارات افراد را درک
های قهرمانی که موفقیت هم (. به ویژه در حوزه ورزشAl Rahbi, Khalid & Khan, 2017ترین کار است )ترین و پیچیدهکارکنان مهم

العاده گری خیرخواهانه و علمی و نیز سرمایه انگیزشی و مستمر فوقبینیازمند داشتن سرمایه انسانی در حوزه ورزش تخصصی و هم مر
های قهرمانی فردی همچون های میدانی نشان داده است که موفقیت در حوزه ورزشاست، این موضوع کاملاً مشهود است. بررسی

تخصصی ورزش، مربیگری خیرخواهانه و مجهز برداری و غیره نیازمند داشتن همزمان سرمایه انسانی های رزمی، کشتی، بوکس، وزنهورزش
گذاران حوزه گیرندگان و سیاستالعاده است. نکته قوت این پژوهش آن است که تصمیمهای درونی و فوقبه دانش روز و نیز انگیزه

که تاکنون پژوهش  این سازد. با توجه بههای دشوار قهرمانی آگاه میترین عوامل موفقیت در عرصه رقابتهای قهرمانی را به مهمورزش
گری است، این پژوهش قصد دارد تا اثر مربیهای قهرمانی انفرادی به عمل نمایده جامعی در مورد ارتباط این سه متغیر در حوزه ورزش

نان را های قهرمانی وزارت ورزش و جواخیرخواهانه بر تقویت سرمایه انسانی با نقش میانجی سرمایه انگیزشی در کارکنان معاونت ورزش
 مورد بررسی قرار دهد. 
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وری سازمان را در سطح بسیار هایی، بهرهکنند که دانش به دست آمده از چنین آموزشگذاری میها زمانی در آموزش سرمایهسازمان
 عنوان به یگر(. مربیOlsen & et al, 2018شود، بهبود بخشند )ها صرف میهای مستقیمی که برای این آموزشبالاتری نسبت به هزینه

 مربیگری. باشد می سازمان در کارکنان پایدار آموزش در هاروش کارآمدترین از و انسانی منابع بالندگی و توسعه در نوین هایروش از یکی
ارتقای  و عملکرد بهبود آموزش، یادگیری، به نسبت را هاآن و سازدمی مجهز محیطی و علمی، تکنولوژی تغییرات برابر در را افراد

 در است. شخصی تغییر و یادگیری برای قدرتمند ابزار یک مربیگری (.Ellinger  and Kim, 2014)سازد می متعهد هایشانتوانایی

 که است طرفه دو ارتباطی فرایند یک گریمربی سنتی، آموزش خلاف است. بر کاتالیزور یا گرتسهیل معلمی به از نقش تغییر یک مربیگری
 .(Azizi & Godarzi, 2018نماید )می اصلاح را خود رفتارهای و کرده دریافت بازخورد دهدمی انجام که هاییعالیتقبال ف در یادگیرنده

(. میزانی را که Samari & Safarzadeh, 2017گیرد که اعتماد شونده قصد کمک به اعتمادکننده را دارد )خیرخواهی از باوری نشأت می
شود تا نیات خوب و نیک نسبت به دیگران داشته باشند و این نیات را ابراز نمایند به عنوان خیرخواهی در نظر گرفته می می کنندافراد درک 

(Ogbeibu, Senadjki & Gaskin, 2018با داشتن خیرخواهی بیشتر، سازمان .) ها ممکن است مقاومت بیشتر در برابر تغییرات مداوم در
کننده دلسوزی، مراقبت، نوع دوستی و داشتن مدیر خیرخواهی که به شدت احساسات و هیجاناتی که منعکس آینده داشته باشند. نیاز به

 ,Wang & Japدهد، برای کسب موفقیت در سطح سازمانی به یک ضرورت تبدیل شده است )مهربانی نسبت به کارمند است را نشان می

یک محیط کاری که دارای خصوصیات انسانی، حمایتی، راحت، قابل اعتماد و (. از طریق نمایش خیرخواهی از سوی مدیران عالی، 2017
گذارند که تأثیرات مثبتی بر آمیز است، ایجاد خواهد شد. به طور اساسی مدیران خیرخواه رفتارهای درست و مهربانانه را به نمایش میاحترام

خیرخواهانه به عنوان ترکیب همراهی، راهنمایی و پشتیبانی متعهدانه  گری(. مربیOgbeibu & et al, 2018گذارد )کارمندان اطرافشان می
 (.Loignon & Boudreault-Fournier, 2012شود )و دردسترس تعریف می

. ایجاد و توسعه سرمایه انسانی کندسازمان کمک تواند انگیزه در سازمان را بهبود و به توسعه سرمایه انسانی در گری خیرخواهانه میمربی
که منجر به بهبود عملکرد گیرد ها و اقداماتی را در برمیها، سیستماز فرآیندهای کلیدی و مهم در مدیریت منابع انسانی بوده که برنامه یکی

رویی های مختلفی وجود دارد که آموزش رسمی و غیررسمی، یادگیری در عمل، دنبالشود. جهت توسعه سرمایه انسانی روشکارکنان می
ها و ها هستند. هر بنگاهی با توجه به قابلیت ترین آنگری از مهمسازی و مربیری از سوی ارشد، یادگیری تجربی، شبیهشغلی، یادگی

هایی که در ارتباط با محیط داخلی و خارجی دارد، استراتژی خاصی را برای توسعه سرمایه انسانی خود های خود و همچنین محدویتتوانایی
گری مدیران را به عنوان استراتژی برای توسعه و ، مربی Bond & Seneque (Dubois  & Rothwell, 2004( .)2012گیرد )به کار می

دهند، باعث بهبود عملکرد کارکنان و تمرکز گری را به خوبی انجام میکنند. هنگامی که مدیران نقش مربیتقویت منابع انسانی تعریف می
شود. در برخی از شان میی شغلی و توانمندکردن کارکنان برای بهبود هرچه بیشتر سطح عملکردیهابر اصلاح مسائل کاری، افزایش انگیزه

 تحقیقات انجام شده این موضوع مورد تأکید قرار گرفته است.
 Javadipour, Safaei Movahed & Barati (2015) معلمان شناختیروان توانمندسازی بر گریمربی روش تأثیر در تحقیقی به بررسی 

 گروه آزمون پس در آن ابعاد اکثر و شناختیروان توانمندسازی میانگین داد نشان پژوهش پایه اول ابتدایی استان خوزستان پرداختند. نتیجه
 & McLean .است گردیده معلمان شناختیروان توانمندسازی سبب گریمربی بنابراین. است داشته آزمون پیش با تفاوت معناداری آزمایش

et al. (2005 در تحقیقی با عنوان )«مربیگری را به عنوان « گری مدیریتتوسعه و اعتبارسنجی اولیه ابزارهای سنجش مهارت مربی
تواند در نهایت به توسعه گری مدیران به عنوان فعالیتی اثربخش میراهبردی برای توسعه سازمانی در نظر گرفته و بیان داشتند که مربی

گری را بر انگیزه و عملکرد ورزشکاران مورد بررسی قرار داد. نتایج های مربی( تأثیر سبک2017) Marconeانجامد. منابع انسانی سازمان بی
ها در ارتباطند، تأثیر  های مختلف با آنگری بر ورزشکارانی که با روشهای مختلف مربیاین پژوهش نشان داد که مربیان از طریق سبک

شاختن نیازهای روانی دهد و تمایل به برآوردهشد که مربیانی که بیشتر رفتارهای حمایتی از خود نشان می گذارند. در این پژوهش تأکیدمی
انجامد. ها می شوند که در نهایت به بهبود عملکرد آنهای خودمصممی از انگیزش در ورزشکاران میورزشکاران دارند، موجب توسعه شکل

Ellinger & Kim (2014به بررسی مربی )ها و شواهد گری و مقیاسهای مرتبط، انواع مربیری و توسعه منابع انسانی از طریق تئوریگ
تواند از مربیان ها به عنوان نتیجه بیان کردند که متخصصان منابع انسانی در راستای توسعه منابع انسانی می تحقیقاتی و عملی پرداختند. آن

گری بر انگیزش رفتار مربی»تحقیقی با عنوان  Abu Samah & et al. (2013). دکننداخلی و خارجی و مدیران صف متعهد استفاده 
نفر از کمانداران زن و مرد مالزیایی در آن مشارکت داشتند،  95انجام دادند. در این تحقیق که « ورزشکاران: تجارب ورزش تیراندازی مالزی

ها برای دستیابی به  شود که در نهایت بر عملکرد آنبین ورزشکاران می گری مربیان باعث ایجاد انگیزه بالا درمشخص شد که رفتار مربی
 شود:های زیر مطرح میتوجه به این مطالب فرضیه هدف تأثیر مثبتی دارد.

 گری خیرخواهانه بر سرمایه انگیزشی تأثیر مثبت و معناداری دارد.مربی فرضیه اول:
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 انسانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. گری خیرخواهانه بر تقویت سرمایهمربی فرضیه دوم:

وری را خواهند حداکثر خروجی و بهرهشناسی است که بسیاری از مدیران با استفاده از آن میترین اصطلاحات روانانگیزش یکی از مهم
اب نمایند، همکاری بین مدیران داشته باشند. بنابراین مدیران بایستی در این راه، یک روش خوب را برای ایجاد انگیزه در کارکنان خود انتخ

، و در نهایت برکارآنها نظارت داشته باشند تا بتوانند به حداکثر کنندولیت ترغیب ومسداشتن ها را به  و کارکنان را افزایش دهند و آن
تیمی و مبتنی بر مشارکت های ها به سمت فعالیت(. با توجه به اینکه بیشتر فعالیتAli, Abrar & Haider, 2012وری دست یابند )بهره

تواند تحت عنوان مدل سرمایه انگیزشی های متمایز میروند، دانش، تخصص و تجارب گسترده افراد و حتی گروهمیان افراد، پیش می
 ,Türkeliهای مختلف اجتماعی، فیزیکی، فنی و محیطی دارای برتری است )کارکنان منجر به بهترین کیفیت برای سیستم شود که از جنبه

های پاداش و ارزیابی عملکرد های مسیر شغلی فرد و سیستم( سرمایه انگیزشی را تناسب میان انگیزه2007(. لارسون و همکاران )2006
ها تجربه کسب دانند. علاوه بر این، سرمایه انگیزشی به طور تجربی این موضوعات که چگونه سازمانمربوط به فرهنگ سازمانی می

 & Larsonسنجند )گیری و میمانند را اندازهو چگونه به طور بلندمدتی در سازمان باقی می می کنند ارکنانشان را راضی کنند، چگونه کمی

et al, 2007شده جهت بهبود یا های خوب طراحیگذاری و اختصاص منابع به مکانیسمسرمایهتواند به (. سرمایه انگیزشی همچنین می
(. مدل سرمایه انگیزشی الگویی Berdud, Cabasés Hita & Nieto Vázquez, 2014اشاره داشته باشد )افزایش انگیزه ذاتی کارکنان 

های عوامل انسانی از لحاظ ها را  از طریق سه لنز و دیدگاه برتر در ارتباط با تئوریمنحصر به فرد بوده که نیازهای فناوری اطلاعات سازمان
( اظهار داشت که اثرات 1964) 1واروم (.  ,2006Türkeliسازد )فنی برآورده می –های اجتماعی انگیزش انسانی، سرمایه انسانی و سیستم

 ,Aryee & et alانگیزش بر عملکرد به سطح توانایی نیروی کار بستگی دارد و رابطه توانایی با عملکرد به انگیزه نیروی کار بستگی دارد )

ها تأثیر انداز بقای بنگاهنی و عوامل انگیزشی رشد ممکن است در سطوح مختلف بر چشم(. به طور کلی سرمایه مکانی، سرمایه انسا2016
(، انگیزه به عنوان یک قدرت است که باعث تقویت رفتار 1998) 2بارتول و مارنین (. ,2017Huggins, Prokop & Thompsonبگذارند )

انرژی دستیابی به اهدف مطمئن افراد باید رضایت بخش و پرکند که به منظور شود. این تعریف مشخص میو حرکت در جهت هدف می
 (.Manzoor, 2012باشند و هدف خود را به روشنی بیان کنند )

بندی و به گذاری، دستهاند که برای دستیابی به مزیت رقابتی، شرکت باید اقدام به سرمایهفزاینده به این نتیجه دست یافتهمحققان به طور 
که از این میان منابع انسانی اهمیتی ویژه دارد. برای ایجاد ارزش، بهبود عملکرد و جبران خطرات، استفاده از منابع  کندکارگیری منابع 

های اساسی و عملکرد تر از داشتن آن است. محققان به طور گسترده تأثیر سرمایه انسانی بر انحلال سازمانی، توسعه قابلیتانسانی مهم
ها برای تدوین و اجرای استراتژی رقابتی به هر دو نوع منابع (. اگرچه سازمانMa & et al, 2019اند )قرار داده مالی و عملیاتی مورد تأکید

محور امروز بر نقش محوری منابع نامشهود )مانند سرمایه انسانی( در ایجاد بنیان و خدمتملموس و ناملموس نیاز دارند، اما اقتصاد دانش
های در اختیار (. اکثر مطالعات انجام گرفته سرمایه انسانی را به عنوان مهارتAryee & et al, 2016کند )میمزیت رقابتی پایدار تأکید 

های اند. بیشتر محققان سرمایه انسانی را به عنوان دانش، مهارت، اموزش و تواناییدارایی سازمان تعریف کردهنیروی کار و به عنوان 
( سرمایه انسانی را به عنوان 2007) 3(. فرانک و بمانک ,2016Karazijienė  & Jurgelevičiusنند )کشده در یک فرد تعریف مینهادینه

العمر و ابتکارات های کاری، اعتماد به نفس، یادگیری مادامای از عوامل از قبیل تحصیلات، تجارب، یادگیری، هوش، انرژی، عادتمجموعه
(. برخی از تحقیقات تأثیر انگیزه و سرمایه Frank and Bemanke, 2007گذارند )ثیر میکنند که بر ارزش محصولات نهایی تأتعریف می

 اند.انگیزشی را در توسعه و تقویت سرمایه انسانی مورد تأکید قرار داده
های سازمانی استراتژی( در تحقیق خود به این نتیجه دست یافتند که سرمایه انگیزشی بالاتر منجر به اثربخشی 2007لارسون و همکاران )

در ارتباط با اعضای سازمان، کارکرد بهتر ساختار سازمانی، بهبود سیستم ارزیابی عملکرد، رضایت و انگیزش بهتر اعضای سازمان و 
  .Berdud & et al (2014) (.Larson & et al, 2007گردد )ماندگاری بهتر اعضای سازمان شده که در نهایت به بهبود سرمایه انسانی می

به این نتیجه دست یافتند که سرمایه « های بخش عمومیها بهتر از پول: هویت و سرمایه انگیزشی در سازمانمشوق»ای با عنوان در مقاله
تواند به هویت کارکنان که در آن نیروی انسانی اهداف خود را به اهداف سازمانی پیوند مدت پولی میکوتاههای انگیزشی بهتر از مشوق

توانند از آن برای داشتن نیروی سازی برای سازمان بوده که مدیران میهند، کمک نمایند. از نظر آنها سرمایه انگیزشی نوعی بهینهدمی
انجام داد. وی در این « هاانگیزش و منابع انسانی در کتابخانه»تحقیقی با عنوان  Umeozor (2018). کنند تر استفادهانسانی بهتر و باانگیزه

های انگیزشی به این نتیجه رسید که انگیزش بر رفتارهای پایدار و عملکرد شده است با بررسی تئوریکه به صورت مروری انجام  پژوهش

 
1 Vroom 

2  Bartol & Martin 

3 Frank and Bemanke 
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توانمندسازی روانشناختی در  و سازمانی یادگیری در شغلی انگیزش نقش Khorasani & Zamanimanesh (2017)کارکنان تأثیر دارد. 
نفر از کارکنان شهرداری یاسوج  146کارکنان شهرداری یاسوج مورد بررسی قرار دادند. نتایج این تحقیق که  راستا بهبود عملکرد اقتصادی

 & Nicoletaرا مورد بررسی قرار داد ، نشان داد که انگیزش شغلی بر یادگیری و توانمندسازی روانشناختی کارکنان تأثیر معناداری دارد. 

Eliza (2013) ها در  دانند. آنشود را بهبود انگیزه نیروی انسانی میها میپذیری در سازمانه منجر به بهبود رقابتیکی از شرایط اساسی ک
تحقیقی پیمایشی که با هدف تجزیه و تحلیل ساختار کارکنان، سطح پاداش و نقش انگیزه در عملکرد کارکنان انجام دادند، به این نتیجه 

چنین  تواند منجر به دستیابی به کارایی نیروی انسانی و همه به عنوان یک روش اصلی مدیریتی میدست یافتند که بهبود و استفاده از انگیز
 شود:های زیر مطرح میبا توجه به مطالب فرضیه پذیری فردی و سازمانی گردد.رقابت

 سرمایه انگیزشی بر تقویت سرمایه انسانی تأثیر معناداری دارد. فرضیه سوم:

 ی خیرخواهانه بر تقویت سرمایه انسانی به واسطه سرمایه انگیزشی تأثیر معناداری دارد.گرمربی فرضیه چهارم:

 شود:بنابراین مدل مفهومی تحقیق به شکل زیر ارائه می
 

 

 

 

 

 
 . مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 

 پژوهش یروش شناس
باشد. جامعه همبستگی و از نوع تحقیقات کمّی می –ها توصیفی لحاظ هدف کاربردی، از لحاظ نحوه گردآوری دادهتحقیق حاضر از 

. تعداد کارکنان این معاونت براساس اطلاعات استجوانان  و ورزش وزارت ایحرفه و قهرمانی ورزش توسعه آماری تحقیق کارکنان معاونت
نفر برآورد گردید. با توجه به  58مورگان نفر گزارش شد. حجم نمونه براساس جدول  68دریافتی از سایت وزارت ورزش و جوانان 

به  شد. کارکنان مربوط ساده استفاده گیری از روش تصادفیبندی این افراد برای نمونهچنین امکان لیست محدودبودن افراد جامعه و هم
ها برای پاسخگویی به پرسشنامه  گری در پیشرفت آنهای قهرمانی و تأثیر مربیای ورزشکاران در حوزه ورزشعلت اطلاع از روند حرفه

ز تحقیقات سوال برگرفته ا 14گری خیرخواهانه از ها، پرسشنامه بود که در آن برای سنجش متغیر مربیانتخاب شدند. ابزار گردآوری داده
Loignon & Boudreault-Fournier (2012)  ،Azizi & Godarzi (2018 ) وFleig-Palmer & et al (2012) برای ؛

و Chang & Chuang (2011) و  Zhang, Liu & Chen (2017)سوال برگرفته از تحقیقات  8سنجش متغیر سرمایه انگیزشی از 
 Raineri (2017)و  Subramony & et al (2018)سوال برگرفته از تحقیقات   10برای سنجش متغیر تقویت سرمایه انسانی از 

( مورد سنجش قرار گرفتند. 5تا کاملاً موافقم =  1تایی )از کاملاً مخالفم = استفاده شد. تمامی سوالات مذکور با استفاده از طیف لیکرت پنج
یی پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شد که نتایج این آزمون نشان داد که مقدار آلفای کرونباخ برای متغیرهای برای سنجش پایا

بوده که با توجه به اینکه مقادیر به  78/0و  73/0، 81/0مربیگری خیرخواهانه، سرمایه انگیزشی و تقویت سرمایه انسانی به ترتیب برابر با 
گیرد. برای آزمون است، لذا پایایی پرسشنامه تحقیق مورد تأیید قرار می 7/0ای کرونباخ برای تمامی متغیرها بیش از دست آمده برای آلف

های اس انجام گرفت. آزموناسپیافزار اسهای تکمیلی با استفاده از نرماستفاده شد. آزمون smartPLSافزار های تحقیق از نرمفرضیه
 باشند.ها، آزمون همبستگی و روش مدل معادلات ساختاری میبودن توزیع دادهآماری شامل آزمون نرمال

 یافته ها
ها، آزمون های اصلی مدل معادلات ساختاری آزمون نرمال بودن توزیع متغیرهای مورد بررسی است. یکی از این آزمونفرضیکی از پیش
ها نشان بودن توزیع دادهجهت بررسی نرمال K-Sنتایج آزمون پردازد. میباشد که به بررسی نرمال بودن متغیرها اسمیرنوف می-کولموگروف

و  003/0، 200/0گری خیرخواهانه، سرمایه انگیزشی و تقویت سرمایه انسانی به ترتیب برابر با برای متغیرهای مربی sigداد که مقدار 
مورد تأیید  این متغیربودن است لذا فرضیه صفر یعنی نرمال 05/0از  بیشسطح معناداری  گری خیرخواهانه،برای متغیر مربیاست.  011/0

گری مربی

خیرخواهان

تقویت 

سرمایه 

سرمایه 

انگیزشی
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کمتر از  اما برای دو متغیر سرمایه انگیزشی و تقویت سرمایه انسانی مقدار سطح معناداری .استنرمال برای آن ها دادهتوزیع گیرد و قرار می
 147/0، 101/0شده برابر با برای متغیرهای مذکور به ترتیب بیانبوده لذا این متغیرها دارای توزیع غیرنرمال است. مقدار آماره آزمون  05/0
 های ناپارامتریک استفاده شد.بودن اکثر متغیرها، در مراحل بعدی تحقیق از آزمونباشد. با توجه به غیرنرمالمی 134/0و 

و با توجه  شدمون ضریب همبستگی استفاده برای بررسی وجود یا عدم وجود رابطه و همچنین میزان شدتّ رابطه بین دو متغیر کمی، از آز
استفاده گردید. گرچه در پژوهش حاضر تأثیر متغیرها مورد بررسی قرار گرفته است، اما با  اسپیرمنها از همبستگی نرمال بودن دادهغیربه 

دهنده تأثیر متغیرها تواند نشانستگی میگیرد، تأیید وجود رابطه در آزمون همبتوجه به اینکه در رابطه، تأثیر دوجانبه متغیرها مد قرار می
بوده که  00/0نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن نشان داد که مقدار سطح معناداری برای تمام روابط مورد نظر در تحقیق، برابر با برهم باشد. 

تگی میان متغیرها رد و وجود ( کمتر است و لذا فرضیه صفر این آزمون مبنی بر عدم وجود همبس05/0شده )از سطح خطای درنظرگرفته
 است 3/0همچنین با توجه به مقدار ضریب همبستگی که برای تمامی روابط بیش از گیرد. رابطه میان متغیرهای تحقیق مورد تأیید قرار می

و سرمایه  832/0تقویت سرمایه انسانی برابر با  –گری خیرخواهانه ؛ مربی812/0سرمایه انگیزشی برابر با  –گری خیرخواهانه )مربی
معناداری وجود مثبت و توان بیان کرد که میان متغیرهای مستقل و وابسته رابطه ، می(791/0تقویت سرمایه انسانی برابر با  –انگیزشی 

 دارد. 
نمونه برای ها و حجم پایین بودن توزیع دادهبنابراین با توجه به هدف تحقیق که بررسی تأثیر متغیرها برهم بوده و همچنین غیرنرمال

 اس استفاده شده است.الافزار اسمارت پیبررسی مدل تحقیق از نرم
مدل معادلات ساختاری شامل مدل بیرونی و مدل درونی است. ابتدا مدل بیرونی بررسی و سپس به بررسی مدل درونی پرداخته خواهد شد. 

باشد. یعنی هر متغیر آشکار با کمک یک رابطه وع انعکاسی میدر این پژوهش رابطه هر متغیر آشکار با متغیرهای مکنون متناظرش از ن
های انعکاسی بررسی شوند. گیری )بیرونی( باید روایی و پایایی سازهیابد. برای ارزیابی مدل اندازهرگرسیونی ساده با متغیر مکنون ارتباط می

شنامه از دو معیار روایی همگرا و واگرا استفاده شده است. در در باشد. برای بررسی روایی پرسپایایی شامل آلفای کرونباخ و آلفای مرکب می
های ( شاخص1گیری حذف شوند. در جدول )باشند، باید از مدل اندازه 4/0ارتباط با روایی، متغیرهایی که دارای بارهای عاملی کمتر از 

 بررسی مدل بیرونی آورده شده است.
 

 و برازش مدل کلیگیری . روایی و پایایی مدل اندازه1جدول 

GOF شاخص اشتراک شاخص افزونگی AVE 2 آلفای کرونباخ پایایی مرکبR 
بارهای 
 عاملی

 متغیر هاگویه

0/646 
- 0/50 0/50 0/93 0/92 - 

0/62 q1 

 گریمربی
 خیرخواهانه

0/71 q2 

0/50 q3 

0/62 q4 

0/65 q5 

0/72 q6 

0/75 q7 

0/78 q8 

0/75 q9 

0/73 q10 

0/75 q11 

0/72 q12 

0/77 q13 

0/78 q14 

0/39 0/59 0/59 0/92 0/90 0/67 0/78 q15  سرمایه
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0/72 q16 انگیزشی 

0/79 q17 

0/76 q18 

0/83 q19 

0/79 q20 

0/72 q21 

0/75 q22 

0/31 0/66 0/66 0/95 0/94 0/75 

0/76 q23 

تقویت 
سرمایه 
 انسانی

0/79 q24 

0/85 q25 

0/89 q26 

0/86 q27 

0/79 q28 

0/80 q29 

0/83 q30 

0/84 q31 

0/66 q32 

 
دهنده است که نشان 70/0شود مقادیر به دست آمده برای آلفای کرونباخ و پایایی مرکب بیشتر از ( مشاهده می1طور که در جدول ) همان

در دامنه قابل گیری از پایایی مطلوبی برخوردارند. همچنین تمام بارهای عاملی اندازه پایایی مطلوب متغیرهای تحقیق است. بنابراین مدل
است. بنابراین  5/0برای متغیرهای مکنون بالاتر از  AVEمقدار گردد. ها تأیید میی آن( قرار دارند و لذا روایی سازه4/0قبول )بیش از 

استفاده  GOF. برای بررسی برازش مدل تحقیق از شاخص باشدمطلوب میگیری های اندازهتوان گفت که روایی همگرای مدلمی
دهنده کیفیت بودن به ترتیب نشانشود. مثبتاین شاخص خود به دو قسمت شاخص اشتراک و شاخص افزونگی تقسیم میگردد. می

است، لذا مدل  646/0تحقیق برابر با برای مدل  GOFگیری و کیفیت مطلوب مدل معادلات ساختاری است. چون مقدار مطلوب مدل اندازه
 پژوهش از برازش خوبی برخودار است.

گیری تحقیق( مدل درونی یا همان مدل ساختاری های اندازهپس از آزمون مدل بیرونی و به عبارت تأیید روایی و پایایی مدل درونی )مدل
های پژوهش پرداخت. مدل درونی توان به بررسی فرضیهدرونی میگردد. با استفاده از مدل ارزیابی میهای تحقیق برای فرضیهتحقیق 

 . انجام شد SMART-PLS Graphپژوهش با کاربرد نرم افزار 
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 . مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد2شکل 

 
 . مدل معادلات ساختاری در حالت عدد معناداری3شکل 
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 96/1بیشتر از   T( استفاده شده است. در این راستا اگر مقدار T-value) Tآماره ها از شاخص جزئی مقدار برای آزمون معناداری فرضیه
جهت مشخص شدن میزان تأثیر متغیرهای مستقل بر متغیرهای و  توان گفت تأثیر بین متغیرها معنادار استدرصد می 95باشد، در سطح 

 ( آمده است:2های فوق در جدول )های تحقیق بر اساس مدلای از نتایج فرضیهخلاصه شود.استفاده می ضریب مسیروابسته از از 
 هاای از نتایج فرضیه. خلاصه2جدول 

هافرضیه ضریب مسیر خطای استاندارد عدد معناداری نتیجه فرضیه  

سرمایه انگیزشی –گری خیرخواهانه مربی 0/82 0/02 32/82 تأیید  

تقویت سرمایه انسانی –گری خیرخواهانه مربی 0/39 0/12 3/25 تأیید  

تقویت سرمایه انسانی –سرمایه انگیزشی  0/52 0/13 3/95 تأیید  

 

 اولین که فرمولی وجود دارد( از مسیر دو آیند )یعنیمی وجود به میانجی متغیر واسطه یک به که مستقیمی غیر اثرات معناداری آزمون برای

 : شودمی استفاده شد، ارائه سوبل توسط بار

Z − value =
𝒂×𝒃

√(𝒃𝟐×𝒔𝒂
𝟐)+(𝒂𝟐×𝒔𝒃

𝟐)+(𝒔𝒂
𝟐×𝒔𝒃

𝟐)

 

: خطای aS: مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته؛ b: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی؛  aکه در این فرمول:
 استاندارد مربوط به مسیر میانجی و وابسته؛: خطای bSاستاندارد مربوط به مسیر میان مستقل و میانجی؛ 

گری خیرخواهانه بر توسعه سرمایه انسانی نشان داد که مقدار انگیزشی در تأثیر مربینتایج آزمون سوبل برای بررسی نقش میانجی سرمایه 
گری خیرخواهانه بر نگیزشی در تأثیر مربیتر بوده و لذا نقش میانجی سرمایه ا بزرگ 96/1بوده که از  92/3برای این فرضیه برابر با  Zآماره 

 گیرد.تقویت سرمایه انسانی مورد تأیید قرار می
توان نقش میانجی متغیر سرمایه انگیزشی را مورد بررسی قرار داد که در این چنین از طریق بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم می هم

-گری خیرخواهانهو اثر غیرمستقیم )مسیر مربی 39/0( برابر با یت سرمایه انسانیتقو -گری خیرخواهانهارتباط نیز اثر مستقیم )مسیر مربی
بوده که با توجه با بزرگتر بودن اثر غیرمستقیم نسبت به اثر مستقیم، نقش میانجی  42/0تقویت سرمایه انسانی( برابر با  -سرمایه انگیزشی

 گیرد.ویت سرمایه انسانی مجدداً مورد تأیید قرار میگری خیرخواهانه بر تقسرمایه انگیزشی در تأثیر متغیر مربی

 بحث و نتیجه گیری
 ورزش توسعه معاونت گری خیرخواهانه بر تقویت سرمایه انسانی به واسطه سرمایه انگیزشی در کارکناناین پژوهش به بررسی تأثیر مربی

گری ارتباط با آزمون فرضیه اول که به بررسی تأثیر مربیجوانان پرداخت. نتایج به دست آمده در  و ورزش وزارت ایحرفه و قهرمانی
گری خیرخواهانه بر بهبود سرمایه توان گفت که مربیخیرخواهانه بر سرمایه انگیزشی پرداخت، حاکی از تأیید این فرضیه بود. بنابراین می

. هم سوست Abu Samah & et al. (2013)و   Marcone (2017)انگیزشی تأثیر مثبت و معناداری دارد. نتیجه این فرضیه با مطالعات
توانایی و کارایی کارکنان با راهنمایی و حمایت مدیران و سرپرستان که  .ستهاعوامل موفقیت سازمان نیروی انسانی توانا و شایسته از

و ارتباط و ارائه بازخور بیشتر به  نهخیرخواها گرییابد. مدیران و سرپرستان با رفتار مربیمربوطه دارند افزایش می تجربه بیشتری در زمینه
-گونه رفتار و بهبود عملکرد و همچنین توسعه فردی آنان نقش بسزایی داشته باشند. این های کارکنانتقویت انگیزهتوانند در کارکنان می

گری وه بر تأثیر که مربی. علارساندهای حمایتی در جهت توسعه کاری و شخصی فرد در نهایت به سازمان در رسیدن به موفقیت یاری می
ای نیز مورد تواند در ارتباط با ورزشکاران حرفهگری میتواند بر کارکنان در حوزه منابع انسانی داشته باشد، این نوع مربیخیرخواهانه می

ترین عوامل مؤثر بر انگیزه و مورزشکار از مه –تواند کلید موفقیت باشد و در این میان رابطه مربی استفاده قرار گیرد.  در ورزش انگیزه می
شده نیازهای تخصصی و کاری افراد )چه ای داشته باشد، علاوه بر براوردهعملکرد ورزشکاران است. هنگامی که مربی رفتار خیرخواهانه

تواند انگیزه افراد را بالا گری خیرخواهانه میشود. بنابراین مربیمورد توجه و برآورده میها نیز  (، نیازهای روانی آنکارمند و چه ورزشکار
 . کند شان کمکها در حوزه فعالیت برده و به بهبود عملکرد آن
گری گری خیرخواهانه بر تقویت سرمایه انسانی مورد بررسی قرار گرفت که نتایج حاکی از این بود که مربیدر فرضیه دوم تأثیر مربی

( و 2014) Ellinger & Kimمایه انسانی است. نتیجه این فرضیه با مطالعات خیرخواهانه دارای تأثیر مثبت و معناداری بر تقویت سر
(2012) Bond & Seneque کنندمی تجهیز بیشتر اثربخشی برای نیاز مورد هایمهارت و دانش ابزارها، با را افراد . مربیانهم جهت است .

مدیران  و ارشد مدیران عملکردی مسائل حل برای امروزه چنین هم شیوه این. باشند برون سازمانی و درون متخصصان توانندمی مربیان

(: آزمون سوبل1فرمول )  
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 نیز انسانی منابع متخصصان و مدیران مورد توجه مؤثر، و مثبت ایشیوه عنوان به دلیل همین به. است شده تبدیل رایج روشی به اجرایی،
اشت که نتایج بهتری حاصل شود و به بهبود سرمایه توان انتظار دگری با خیرخواهی همراه باشد میاست. چنانچه فرآیند مربی گرفته قرار

گری خیرخواهانه جوانان فرآیند مربی و ورزش وزارت ایحرفه و قهرمانی ورزش توسعه انسانی منجر گردد. براساس نظرات کارکنان معاونت
دهنده خدمات به آنها ورزشکاران و کارکنان ارائهتواند شامل نتیجه مثبتی بر تقویت سرمایه انسانی داشته است که این سرمایه انسانی می

تواند علاوه بر شهرت و افتخار برای ها می ای و قهرمانی به عنوان سرمایه ملی محسوب شده و توجه به آنباشد. ورزشکاران در سطح حرفه
شکاران جهت پیشرفت در مسیر خود و کارکنان تواند به ورزگری خیرخواهانه میکشور، درآمد ارزی کشور را نیز بهبود بخشند. بنابراین مربی

. تأثیر سرمایه انگیزشی بر تقویت سرمایه انسانی در فرضیه سوم مورد بررسی قرار گرفت که کندبهتر کمک حوزه ورزش برای ارائه خدمات 
دد. نتیجه این فرضیه با مطالعات گربرای این فرضیه نتایج نشان داد که افزایش در سرمایه انگیزشی باعث بهبود تقویت سرمایه انسانی می

Larson & et al (2007) ( 2014و) Berdud & et al احساس کنترل، مانند انسانی رفتار ابعاد از بسیاری بر انسانی های. انگیزههمسوست 
اجتماعی و  سرمایه روی به گذاریبا سرمایه بدهد، توسعه و رشد انگیزه افراد به که محیطی .دارند تأثیر غیره و احساسات، استقلال، به تمایل
کند تا بر موانع پیش رو غلبه نمایند و بتوانند خود را با محیط پویا و متغیر گردد. انگیزه به افراد کمک میمی محقق کار محیط در انسانی

جوانان نیز بر این اعتقاد  و شورز وزارت ایحرفه و قهرمانی ورزش توسعه سازگار کنند. در ارتباط با تحقیق انجام گرفته کارکنان معاونت
شود. هم در ارتباط با ورزشکاران و هم در ارتباط با کارکنان که انگیزه بودند که بهبود سرمایه انگیزشی به تقویت سرمایه انسانی منجر می

چنین  تایج بهتر و همهای قهرمانی برای کسب نترین عوامل مؤثر بر موفقیت و بهبود عملکرد است. ورزشکاران حوزه ورزشیکی از مهم
به  برای بهتر کردن عملکرد خود نیاز به انگیزه بالا دارند و در کنار آنها کارکنانی که خدمات مورد نیاز این ورزشکاران را فراهم آورده و

انگیزشی در هر سازمانی  کنند برای ارائه این خدمات باید انگیزه لازم را داشته باشند. بنابراین سرمایهتسهیل فرآیند قهرمانی آنها کمک می
گری خیرخواهانه بر تقویت سرمایه تواند منجر به سرمایه انسانی بهتر شود. در فرضیه چهارم نقش میانجی سرمایه انگیزشی در تأثیر مربیمی

ررسی قرار گرفت انسانی مورد بررسی قرار گرفت. از طریق بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم نقش میانجی متغیر سرمایه انگیزشی مورد ب
گری تقویت سرمایه انسانی( کمتر از اثر غیرمستقیم )مسیر مربی -گری خیرخواهانهکه در این ارتباط نیز اثر مستقیم )مسیر مربی

تقویت سرمایه انسانی( بود که با توجه با بزرگتر بودن اثر غیرمستقیم نسبت به اثر مستقیم، نقش میانجی  -سرمایه انگیزشی-خیرخواهانه
گیرد. با توجه به اینکه هم تأثیر گری خیرخواهانه بر تقویت سرمایه انسانی مجدداً مورد تأیید قرار میرمایه انگیزشی در تأثیر متغیر مربیس

ثیر گری خیرخواهانه بر تقویت سرمایه انسانی مورد تأیید قرار گرفت و هم تأثیر غیرمستقیم آن، لذا متغیر سرمایه انگیزشی در تأمستقیم مربی
 گری خیرخواهانه بر تقویت سرمایه انسانی دارای نقش میانجی جزیی است.مربی

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش
 شود:با توجه به نتایج به دست آمده و در راستای این نتایج پیشنهادهای کاربردی به شرح زیر ارائه می

و در ارتباط با ورزش این  کند مختلف کمکهای کاری در حوزهتواند به اثربخشی افراد هایی است که میگری یکی از روشروش مربی
 تعهد و پذیرش سطح ای کشور،ورزش قهرمانی و حرفه در آموزشی شیوه این در به کارگیری عامل ترینموضوع بسیار مشهودتر است. مهم

 هاظرفیت و افزایش خود در تغییر مستلزم موجود وضعیت بهبود و شرایط در تغییر که کنند باور ورزشکاران که این است و فراگیران و مربیان
 دیگری روش هر از بیش شخصی و ملی تحقق اهداف و اثرگذاری برای آنان موفقیت در که بوده تخصصی و ایحرفه هایتوانمندی و

 که دوستانه جو یک بود. ایجادگری با خیرخواهی مربیان همراه باشد، اثرگذاری آن بیشتر خواهد کارآمدتر و مؤثرتر است. چنانچه روش مربی
 نظر از هم رفته روی هم و دهندمی انجام اشتیاق و جدیت با را فعالیت خود و دارند دوست را کارشان و همدیگر عموماً آن ورزشکاران در

 بدون مربیگری خیرخواهانه .گیرد قرار یک مربی خیرخواه هایریزیاولویت برنامه در باید شوند، می برانگیخته کشور خاطر به هم و شخصی
 اصلی مسائل به مخاطب نیازهای شناخت فنون استفاده از با مربی خیرخواه یک رودمی انتظار لذا. ندارد جایگاهی کارآموز نیازهای به توجه

هایی باید دارای ویژگیخیرخواه مربی .بدهد را لازم هایمشاوره و هاراهنمایی وی رهنمودها، نیازهای با متناسب و کرده توجه ورزشکار
گری، های جدید مربیهمچون تجربه عمیق در زمینه کسب و کار، اطلاعات مناسب از حوزه کاری شاگرد، داشتن دانش روز در مورد روش

شرایط  ای ورزش در ارائه آموزش، دریافت بازخورد از شاگردان، شناختاستفاده مناسب از فناوری در ارائه اموزش، استفاده از زبان حرفه
های های هر فرد، درک انگیزهفردی، خانوادگیو اجتماعی ورزشکار و توانایی ایجاد انگیزه در افزاد و مدیریت انگیزش باشد. شناخت ارزش

 توانند در آن موفق باشند و گوش دادن به نظرات ورزشکاران و دادن پاداش به آنان، از جملههایی که میانسان، اختصاص افراد به موقعیت
ابزارهای مدیریتی برای ایجاد و حفظ انگیزش در ورزشکاران است که متقابلاً احساس و نگرش مثبت نسبت به آموزش، رشد و پیشرفت 

 قرار نظر مد باید ای و قهرمانیسطح حرفه در ورزشکاران مسائل رفاهی و اهداف ها،ارزش و نماید. عقایدورزشی را در ورزشکاران ایجاد می
ورزشکاران  در را سازمانى حمایت ادراک معنوی، هاىحمایت با مادى، هاىحمایت علاوه بر باید وزارت ورزش و جوانان آن تجه در و گیرد
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ها  های تیمی، کار تیمی و گروهی را تشویق نماید. آموزش به ورزشکاران تنها باعث ایجاد انگیزه به آنکند و در ارتباط با ورزش تقویت
-و حقوق و دستمزد مناسب به این افراد می پاداش ها نیز باید مد نظر قرار گیرد. دادن مسائل رفاهی و معیشتی آنشود بلکه توجه به نمی

 ها را افزایش داده که در نهایت تمام این موارد در کنار هم به بهبود عملکرد آنها و تقویت سرمایه انسانی منجر خواهد شد. تواند انگیزه آن

 ملاحظات اخلاقی

 از اصول اخلاق پژوهشپیروی 
 ها تکمیل شد.های رضایت نامه آگاهانه توسط تمامی آزمودنیدر مطالعه حاضر فرم

 حامی مالی
 های مطالعه حاضر توسط نویسندگان مقاله تامین شد.هزینه

 مشارکت نویسندگان
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