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  چكيده
. جهت بقا در فضاي تنوع و پيچيدگي نيازمند تغيير و يادگيري هستندنظام آموزش عالي و دانشگاه ها  :مقدمه

لذا هدف اين تحقيق بررسي رابطه بين سبك مديريت مربيگرا به عنوان يك روش جديد مديريتي با زبان 
  . يادگيري ضمني و چابكي سازماني به عنوان يك توانايي  تغيير مداوم و غيرقابل پيش بيني است

همبستگي است؛ همچنين از  -قيق از نوع هدف كاربردي  و از حيث ماهيت توصيفياين تح :روش بررسي
شريفي آنجا كه با استفاده از پرسشنامه هاي استاندارد مديريت مربيگري مك لين و همكاران و چابكي سازماني 

تحقيق يك با مقياس رتبه اي ليكرت به صورت ميداني به جمع آوري داده ها پرداخته شده است،  و ژانگ
پرسشنامه جمع آوري شده از بين كاركنان دانشگاه علوم  218آلفاي كرونباخ به دست آمده از . پيمايشي است

  .است 95/0و چابكي  82/0پزشكي كه با فرمول كوكران به دست آمد، براي سبك مديريت مربيگرا 
با بعد پاسخگويي و شايستگي در نتايج نشان داد كه شيوه مديريت مربيگري در دانشگاه علوم پزشكي : يافته ها

همچنين آمار توصيفي حاكي از . پذيري و سرعت در حد ضعيف رابطه داشته استحد متوسط و با ابعاد انعطاف
آن است كه مديريت مربيگرا و چابكي در حد متوسط در دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي وجود دارند و 

تمام تجزيه و تحليل داده ها با استفاده . صد اطمينان رابطه وجود دارددر 95/0و با   =258/0Rبين اين دو متغير با 
  .انجام شده است 20ويراست  spss از نرم افزار 

نتايج تحقيق نشان دهنده رابطه مثبت ومعنادار بين سبك مديريت مربيگرا و چابكي سازماني  :نتيجه گيري
ام كارهاي تيمي هستند بايد بدانند كه پاسخگويي لذا سازمانهايي كه به دنبال مديريت مربيگرا و انج. است

مناسب ارزش آفرين، شايستگي باعث توسعه و پيشرفت دانش و مهارت در بين افراد، انعطاف پذيري، بالا بودن 
كيفيت توليدات و وجود نوآوري هاي جديد و وجود سرعت بيشتر در مقابل تغييرات و تحولات سازمان را به 

 .همراه خواهد داشت

  
 مديريت مربيگرا، چابكي سازمان، دانشگاه علوم پزشكي :اژه هاي كليديو
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  مقدمه

دانشگاه ها به عنوان يك ركن اساسي آموزش در بخش آموزش 

عالي، نقش مهمي از طريق توليد دانش در شكل گيري آينده 

پيدا كرده اند امروزه عوامل زيادي ظهور . جامعه بر عهده دارند

كه موفقيت و زيست پذيري دانشگاه ها را تهديد مي كنند از 

جمله تغييرات جمعيتي، كاهش بودجه دولتي براي مقاطع 

. تحصيلي بالا، ايجاد موانع جديد بر سر راه استادان و دانشجويان

اين موارد بر مأموريت سه گانه سيستم دانشگاهي كه شامل 

در جامعه اي كه . د تأثير داردآموزش، پژوهش و توسعه مي شو

دانشگاه ها با چنين كشمكش هايي رو به رو هستند استفاده از 

؛ بلكه )1(ديگر قابل پذيرش نيست "تفكر آرام"روش و رويكرد 

از اين . بايستي به تغيير و ديدگاه هاي روبه جلو توجه داشته باشند

ير رو دانشگاه ها براي موفقيت بايستي پويا، مدرن و تغييرپذ

-ها، چشم دانشگاه به جدي توجه موارد اين از آگاهي .باشند

 ريزي برنامه نحوه مديريت، شيوه و سبك آنها، رسالت و انداز

 دانش و انساني منابع از بهينه استفاده سازماني و و مديريت

 پيشرفته دانشگاه هاي در امروزه. سازد مي ضروري را سازماني

 العاده فوق اهميت از سازمان بودن محور استراتژي بحث دنيا

به  ها سازمان تمام مورد در پديده اين كه برخورداراست اي

). 2(دارد  مصداق اخص طور به ها دانشگاه و در اعم طور

 مزيت كسب و تغييرات اين به و مفيد مؤثر واكنش لازمه

 چابكي به دستيابي آنها، حاصل از هاي فرصت رقابتي از

 واكنش به معناي چابكي كنوني، فضاي در). 3(سازماني است 

آن  از و استفاده بيني پيش قابل غير و متغير محيط به اثربخش

 ولي است سازماني پيشرفت براي هاييفرصت عنوان به تغييرات

سريع،  حركت به معناي لغت، فرهنگ در چابك واژه اصل در

 و آسان، و سريع صورت به حركت توانايي فعال، چالاك،

 روش با يك و صورت متهورانه به تفكر به بودن قادر

چناچه سازماني بتواند با . است شده بكارگرفته هوشمندانه

چالاكي و زيركي متحول شود، ناتواني از شناخت آينده سبب 

چابكي را اين ) 5(شريفي و ژانگ ). 4(هراس آن نخواهد شد

توانايي فائق آمدن بر چالش هاي غير : گونه تعريف مي كنند

ي مقابله با تهديدات بي سابقه محيط كاري، و كسب منتظره برا

شاخصهاي آنان . مزيت و سود از تغييرات به عنوان فرصت ها

             بترتيب پاسخگويي، شايستگي، انعطاف پذيري و سرعت 

همچنين محمدي مقدم و همكاران به نقل از كافمن و . مي باشد

ارتباطات شاخصهاي برجسته سازمان چابك را ) 1391(هاردو 

سرعت نوآوري و مشاركت كاركنان باز، فرهنگ ياددهنده، 

تأثيرگذار  بسيار عوامل يكي ازشايد بتوان گفت  ).6(دانستندمي

چرا كه يادگيري منجر به افزايش  ؛بر تغيير، يادگيري است

در جهت سازمان ها از اين رو  .قدرت بينايي سازمان مي گردد

وهاي يادگيري ويژه اي پرورش كاركنان خود به دنبال الگ

كارگران . بهبود دهند هستند كه بتواند اثربخشي سازماني را

             خلاق ارزش خود را با يادگيري و انباشتن دانش به دست

يكي از الگوهايي كه اخيرا بسيار رواج يافته،  ).4(آورندمي

يادگيري در حين كار است كه به دنبال آزمون و ارتقاء يادگيري 

ترين هدف آن ارائه شيوه حمايت  و مهم مي باشدحيط كار در م

كسب موجب كار  حينيادگيري . گري در يادگيري است

. ن دانش ضمني گفته مي شوده آكه ب مي شودمهارت و قدرتي 

و  مي شودحين كار دروني در دانش ضمني دانشي است كه 

براي عملكرد شغلي مؤثر، ضروري و اجتناب  امانانوشته است؛ 

عملكرد و ها به منظور ارتقاء  بسياري از سازمان. استناپذير 
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خود قرار  تكنولوژي خود، كسب دانش ضمني را در اولويت

، و به همين دليل به شيوه هاي آموزش ضمن خدمت) 7(داده اند 

  .اندروي آورده
مي توانند در ها  ازماناين س چگونه مديراناما مسئله اين است كه 

؟ و در كل ارتباط برقرار كنندو تغيير بين يادگيري  اين شرايط

 ويژگي مديراني كه مي توانند اين تغيير را هدايت كنند چيست؟

چابكي و مديريت اثربخش تغيير به ) 2012(از ديدگاه كلي 

مؤلفه ) 2007(هاي و همكاران شري). 8(اندشدت به هم وابسته 

سبكهاي مديريتي مديران را رابطه مداري،  هاي چابكي در

كه بر توسعه، ، )9(و واگذاري تصميمات مي داند كارمحوري

اين سبك . دسازي و يادگيري كارمندان متمركز استتوانمن

ا مي نامند كه شامل پنج بعد مربيگرمديريتي را مديريت 

ارتباطات باز، رويه تيمي، ارجحيت فرد نسبت به وظيفه، توسعه 

كه كريتنر و كينيكي  )10(ت و پذيرش ابهام مي باشدتسهيلا

در كتاب خود از آن با عنوان رهبري ممتاز ياد كرده ) 2006(

 كارمند ،)coach(همچون مربي در اين شيوه مديران). 11(اند

و سازمان همچون محيط  )player(همچون بازيكن

) 2006(راش  .)12(نمايد ايفاي نقش مي )playground(بازي

ي نوعي استراتژي يادگيري است كه گر است مربيمعتقد 

جديد را توسعه هاي و مهارت ء هاي موجود را ارتقا مهارت

ريزي مشترك، مشاهده،  او پنج ويژگي كليدي برنامه. دهد مي

 .)13(كند گري مطرح مي عمل، انعكاس و بازخور را براي مربي

و ي بر دمربيگراساس يادگيري در  )2005(فلاهرتي به اعتقاد 

همان طور كه در ). 12(عنصر تجربه و تكرار و زبان استوار است

نشان داده شده است، اين دو عنصر ساختار ادراكي فرد  1شكل 

رفتار را شكل  ساختار ادراكي نيز به نوبه خود. دهد را شكل مي

ي مربيگردر . داده و رفتار نيز نهايتا منجر به كسب نتايج مي شود

به جاي آموزش مستقيم يا اجباري، زبان آموزش تغيير كرده و

از ) يادگيري درحين كار( فرد با استمداد از تجربه و تكرار 

درون برانگيخته مي شود تا خود به دنبال اصلاح و توليد دانش و 

از اين روست كه فلاهرتي معتقد . در كل به دنبال يادگيري باشد

 ي به افراد اين فرصت را مي دهد كه راحت تر ومربيگراست 

بهتر تغيير كرده و شايستگي هاي بيشتري را كسب نمايند و در 

  ).14(نتيجه در بالاترين سطح عملكرد قرار بگيرند

  

  

  

  

  
  )15(بنيادين مربيگري عناصر :1شكل

 آموزش ضروري هاي نقش و رسالت به توجه از اين رو با

 از آن ايجابات و الزامات و محيطي شرايط و سو از يك عالي

 عنوان به كه آموزش عالياست  روشن نكته اين ديگر، سوي

 مفيد(معنادار  بقاي براي است ناچار باز، اجتماعي سيستم يك

 به راهبردي، متحول محيط و پيچيده شرايط در خود) موثر و

 پويا فعال، مديريت شود كه بتواند به صورت خوجوش اي گونه

 پرشتاب مسير در، پيشرو سيستم يك موضع در مستمر و

دانشگاهها ). 16(گيرد قرار جهاني و منطقه اي تحولات ملي،

مديريت مربيگري جهت همگامي با تغييرات و  بايستي با شيوه

افزايش قدرت يادگيري سازمان آشنا شده، پارا فراتر نهاده و آن 

بنابراين در اين مقاله با طرح  .را در فرهنگ خود نهادينه سازند

موضوع مديريت مربيگرا و بررسي  رابطه آن و مؤلفه هايش با 

 ساختار ادراكي

تجربه و  زبان

 نتايج رفتار
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، سعي شده تا موضوع يادگيري )2شكل (چابكي سازمان

  .سازماني در حوزه مديريت و تغيير به بحث كشيده شود

    بررسيروش 

 - اين تحقيق از نوع هدف كاربردي و از حيث ماهيت توصيفي

چرا كه از يك سو به بررسي ميزان چابكي و  ،همبستگي است

ا در دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي يزد و مربيگرمديريت 

ا و چابكي مربيگراز سوي ديگر به بررسي رابطه سبك مديريت 

همچنين از آنجا كه با استفاده از پرسشنامه هاي . مي پردازد

و ) 2005(ي مك لين و همكارانمربيگراستاندارد مديريت 

با مقياس رتبه اي  )2001(شريفي و ژانگسازماني بكي چا

ليكرت به صورت ميداني به جمع آوري داده ها پرداخته شده 

با توجه به انتخاب . يك تحقيق پيمايشي است، )5و 10(است

، نمونه گيري ستاد دانشگاه و معاونت هاكاركنان نمونه ها از 

پيش  حجم نمونه بعد از وبصورت طبقه اي تصادفي انتخاب 

. شدتعيين استفاده از فرمول كوكران  نفر با 218آزمون پرسشنامه 

درصد فراواني، (براي تجزيه و تحليل داده ها آمارتوصيفي 

ضريب همبستگي (و آمار استنباطي ) ميانگين و انحراف معيار

  . استفاده شده است) پيرسون و تحليل رگرسيون

  يافته ها

ملاحظه  1كه در جدول گونه  همان: هاي آمار توصيفي يافته

  .گردد مي

هاي جمعيت شناختي تحقيق حاكي از آن است كه بيش از  يافته 

ها در رده سني  دوم پاسخگويان زن بوده و تقريباً نيمي از آن يك

ها ازنظر تحصيلي در  همچنين بيشتر آن. سال قرار دارند 31-40

باشند و با توجه به رده سني  ليسانس مي سطح ليسانس و فوق

همچنين با بررسي . سال مي باشد 10-6يشترين سابقه كاري بين ب

اطلاعات توصيفي متغيرهاي تحقيق شامل متغير مستقل يعني 

هاي  شاخص چابكيوابسته يعني  و متغير سبك مديريت مربيگرا

با توجه به گويه هاي  ها آنآماري ميانگين و انحراف معيار 

  .آمده است 2در جدول تحقيق 
  

  آمار جمعيت شناختي تحقيق :1جدول
  درصد تعداد  شاخص  متغير  درصد  تعداد شاخص متغير درصد تعداد  شاخص متغير
  8/60 132  زن جنسيت

  
  

  سابقه كار

    4/1  3 3كمتر از 
  سن

  6/18  40  30كمتر 
  مرد
 

85 2/39 3-5 43  8/19  31-40  112  1/52  

  
  

  تحصيلات

 ديپلم و كمتر
  

21 7/9 6-10 65  30  41-50  53  7/24  

  ليسانس
 

  6/4  12 به بالا 51  3/14  31 11-20 5/52 114

 46  ليسانس فوق
  

  100  218    كل  8/8  19 21-25 2/21

     17/14  32 به بالا 26 3/2 5  دكتري
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با توجه به مقياس اشاره شده در بالا، مي توان بيان داشت كه 

ي و چابكي سازمان و ابعاد آنها در حد مربيگرميانگين مديريت 

   .متوسط مي باشد

هاي توصيف كمي براي متغير مديريت  علاوه بر شاخص

مربوط به ي، نمرات به دست آمده از ميانگين سؤالات مربيگر

، )8/1-6/2(، كم )1-8/1(اين متغير به پنج رده خيلي كم 

) 2/4-5(و خيلي زياد ) 4/3-2/4(، زياد )6/2-4/3(متوسط 

  . تقسيم شد تا توصيفي كيفي از اين متغير ارائه شود

مديريت ) درصد 1/22(نفر  48فرد مورد بررسي 217از همچنين 

وقي يزد در حد ي را در دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدمربيگر

 1/17(نفر  37در حد متوسط،) درصد 4/59(نفر  129كم، 

در حد خيلي زياد ) درصد 4/1(نفر  3در حد زياد و ) درصد

جهت بررسي رابطه بين  :يافته هاي آمار استنباطي. ارزيابي كردند

از ضريب همبستگي پيرسون  چابكي سازماني و مربيگرمديريت 

نتايج حاصل از اين ). و نرمال ها كمي داده(استفاده شده است 

 . آمده است 3 ، 4آزمون در جدول 

دهد كه بين  يمنتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون نشان 

و همچنين مديريت  چابكي سازمانمديريت مربيگري و 

درصد  99با (مربيگري با ابعاد چابكي رابطه معني دار وجود دارد 

  .مستقيم و در سطح متوسط است به صورتاين رابطه . )اطمينان
  )n=217(هاي توصيفي در خصوص متغيرهاي تحقيق  مقادير شاخص :2جدول 
  انحراف معيار  ميانه ميانگين ابعاد متغير

  46/0  95/2 92/2  مديريت مربيگري
  75/0  56/2 48/2 ارتباطات باز  
  89/0  50/2 65/2 رويه تيمي 
  67/0  50/3 56/3 ارجحيت فرد به وظيفه  
  30/0  13/3 17/3 پذيرش ابهام  
  62/0  00/3 97/2 توسعه تسهيلات  

  69/0  00/3 02/3  چابكي سازمان
  77/0  00/3 03/3 پاسخگويي  
  74/0  00/3 98/2 شايستگي  
  75/0  00/3 07/3 انعطاف پذيري  
  82/0  00/3 00/3 سرعت در كار  

  چابكي سازمانو مديريت مربيگري ينب ضريب همبستگي :3جدول
  نوع رابطه  وجود رابطه چابكي سازمان  وابسته  متغير مستقل

 تعداد معني داري ضريب همبستگي پيرسون

 
ري

بيگ
 مر
يت

دير
م

  

  مستقيم  دارد 217 >001/0 258/0  چابكي
  مستقيم  دارد 217 >001/0 237/0  پاسخگويي
  مستقيم  دارد 217 >001/0 280/0  شايستگي

  مستقيم  دارد 217 >001/0 224/0 انعطاف پذيري
  مستقيم  دارد 217 >001/0 194/0  سرعت كار
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  بحث و نتيجه گيري 

در اين مقاله ما به بررسي رابطه سبك مديريت مربيگرا با چابكي 

 بر اساس نتايج به دست آمده از مؤلفه هاي مربيگري،. پرداختيم

و ) =Beta 429/0و  p>01/0و  =31/3t(شامل ارتباطات باز

) =Beta 199/0و  p>01/0و   =148/7t(ارجحيت فرد به وظيفه

كنند و اثر  بيني مي را پيش چابكي سازمانبه صورت مثبت 

همچنين مربيگري با مؤلفه هاي چابكي يعني . افزايشي دارند

، انعطاف )=280/0R(، شايستگي)=237/0R(پاسخگويي 

درصد  99با ) =194/0R(و سرعت كار ) =224/0R(پذيري

دركل مديريت مربيگرا با چابكي در . اطمينان در ارتباط است

داراي رابطه معنادار و مثبتي ) p>01/0(سطح معنادار 

)258/0R= (اين بدان معنا است كه مديران بايستي با ايجاد . است

اشتراك گذاري ارتباطات مشاركتي و شبكه اي كه لازمه آن به 

و تشخيص تمايز بين ) 17(اطلاعات و كسب مشاوره است 

نيازهاي شخصي و انجام وظايف و دانستن ميزان توجه به انجام 

ميزان پاسخگويي، شايستگي، انعطاق پذيري و  )18(هر كدام 

 . سرعت را در برابر عدم قطعيت ها افزايش دهند

ي هستند كه مفهوم عدم قطعيت و پيچيدگي، پارامترهاي كليد

برنامه ريزان سازماني و بويژه دانشگاهي، بايد آنها را در نظر 

پا را هم از اين فراتر گذاشته و مي گويد ) 2000(بارنت . بگيرند

كه دانشگاههاي امروزي، در عصري بسيارپيچيده و به قولي 

او ). 19(، فعاليت مي كنند)super complexity(فراپيچيده 

ها ديگر وجود ندارد و آل دانشگاه معتقد است كه شكل ايده

به . توجيه تاريخي دانشگاه ها نيز ديگر به قدرت سابق نيست

عقيده بارنت، دانشگاه ها نياز دارند تا مجددا و با در نظر گرفتن 

مفهومي مانند فراپيچيدگي، راهي را پيش بگيرند كه موضوعاتي 

ه مانند انعطاف پذيري، وفق پذيري و خودكفايي در آنها ب

  ).17(دغدغه اصليشان در دنياي كار تبديل شود

لذا مي توان گفت يكي از تغييرات مهمي كه امروزه در سازمانها 

وجود دارد تغيير از ارتباطات رسمي و سلسله مراتبي به ارتباطات 

مشاركتي و شبكه اي است كه لازمه آن به اشتراك گذاري 

مگر با اطلاعات و كسب مشاوره است و اين حاصل نمي شود 

در واقع اين ارتباطات باز به مدير و كارمندان  .)20(ارتباطات باز

كمك مي كند كه درك بهتري از يكديگر داشته و مبناي 

در ) 1989(اورد و سلمن . ارتباطي بهتري را پايه ريزي نمايند

تحقيقات خود بر اهميت ارتباطات در اثربخشي مربيگري تأكيد 

باز، نياز به تعامل بين كاركنان،  جهت ايجاد ارتباطات. مي كنند

لذا لازم است تا مديران  ).21(صداقت و مشاركت كاركنان است

به منظور افزايش پاسخگويي، سرعت و انعطاف پذيري در مقابل 

تغييرات شيوه ارتباطات باز را در سازمان توسعه دهند تا با در 

بله با كنار هم قرار گرفتن افراد در شرايط پيچيده تغيير جهت مقا

چالشها و شرايط بحراني هم افزايي حاصل شود، همچنين اين 

ارتباطات در سازمان ظرفيت يادگيري و اخذ تغييرات را افزايش 

يكي از برنامه هاي مهم مشاركت، تشكيل تيم ). 22(مي دهد

در اين گروه ها . هاي خودسازمان ده و خودگردان مي باشد

ساعدت و سهم مورد افراد، ديگران را بر اساس مشاركت و م

انتظار بر مي گزينند و يا آنان را به منظور تشكيل دسته و يا 

كريتنر و ). 23(كنندائتلاف مربوط به موضوعي انتخاب مي

پس از مطالعات بسيار به اين نتيجه رسيدند كه ) 2006(كينيكي 

تيمهاي موفق به اهدافي كه به فرد و تيم تعلق دارد هويت 

در  ).11(يرش آن متعهد مي شوندبخشيده و نسبت به پذ

مربيگري نيز مدير سعي مي كند به جاي صدور حكم، با 
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مشاركت مستمر به ارزيابي و دادن بازخورد جهت كمك به 

كاركنان در كسب اهداف سازمان و آرزوهاي حرفه اي شخصي 

  ). 24(شان بپردازد 

همچنين يك مدير مربيگراي خوب نيازهاي شخصي را از انجام 

تميز داده، و مي داند به هر كدام به چه ميزاني بايستي وظايف 

اين عامل ارتباط زيادي با رضايت شغلي كاركنان . توجه كند

  . دارد

انجام داد، اكثريت پاسخ ) 1996(در مطالعاتي كه لانگدون 

             دهندگان معتقد بودند كه رضايت شغلي آنها با كسب احترام 

از سازمانشان ارتباط زيادي ) نميزان احساس ارزشمند بود(

  ). 18(دارد

در واقع مديران با گوش دادن و حمايت از تلاش كاركنان خود 

سازمان را قادر مي سازند تا اقدام لازم را نه تنها براي پيشرفت، 

بلكه براي حفظ پيشرفت در بطن مسئوليت اجتماعي خود، انجام 

  ). 25(دهد

كه براي ارتقاء نوآوري،  بسياري از انديشمندان بر اين باورند

، اميد و معنويت در فضاي )صداقت(افزايش تاب آوري، اعتماد 

پر از تغيير و تحول بايستي از ارزش هايي چون همدلي و حمايت 

  ). 26(استقبال نمود

براي كسب عملكرد بالا از طريق مربيگري در سازمانها، مسأله 

يرش عقايد حايز اهميت ديگر انعطاف پذيري در ارتباطات و پذ

    ).27(و نوآوريهاي جديد، مي باشد

مديران بايد به دنبال راه حلهاي چندگانه و در ارتباط با 

كاركنانشان بوده و ايده هاي كاركنان خود را بپذيرند و محيط 

مناسبي را جهت يادگيري و تسهيل بهبود كاركنان در جهت 

 حفظ، پيشرفت و ارتقاء جايگاه سازمان در آينده، افزايش

ظرفيت توليد و بهره برداري در پاسخ به نوسانات محيطي، و 

  . ارتقاء كيفيت خدمات فراهم نمايند

مربي بايستي به گونه اي به كارمندان بازخورد دهد كه آنها 

در واقع . بتوانند نسبت به آن كنترل داشته و آن را بهبود دهند

مدير مربيگرا در تسهيل بهبود كاركنان، آنها را به صورت 

  ).28(استراتژيك همراهي مي كند 

لذا بطور خلاصه و با توجه به آنچه در بالا بيان شد مي توان 

اگر تغيير با مديريت صحيح همراه باشد، مي توان از آن به گفت 

اما اگر مدير توانايي  ؛نحو مثبت براي سازمان بهره جست

برخورد صحيح با تغيير را نداشته باشد، تغيير به بحران تبديل 

واهد شد كه مي تواند در مواردي حتي به شكست سازمان نيز خ

  . منجر شود

مديران برجسته نيز هنگامي كه با شرايط پيچيده و تغييرات روبرو 

و با انتخاب سبكهاي  مي شوند، بايد زاويه نگاهشان را تغيير دهند

مديريتي مناسب از تغييرات به نفع سازمان و كاركنان بهره برند 

اله با معرفي سبك مديريت مربيگرا و آزمون آن در كه در اين مق

جامعه آماري كاركنان ستادي دانشگاه شهيد صدوقي يزد، و 

  .بررسي رابطه آن با چابكي به اين موضوع پرداخته شد

 پيشنهادات

از آنجا كه در تحقيق حاضر رابطه بين مديريت مربيگري و 

ت لذا چابكي در دانشگاه علوم پزشكي در حد متوسط بوده اس

پيشنهادات زير جهت بهبود پاسخگويي، افزايش سرعت، كسب 

شايستگي سازمان در مقابل روندهاي در حال ظهور و تغييرات 

با توجه به مطالعه حاضر به مديران و معاونين ستادي علوم 

پزشكي به صورت اخص و مديران كليه سازمانها به صورت عام  

  :ارائه مي گردد
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سرعت پاسخگويي سازمان نسبت به مي توان گفت افزايش در 

از اين رو  ،تغييرات به پشتيباني و مشاركت كليه پرسنل نياز دارد

  آگاه   خود  كارمندان  در اين حوزه مديران بايستي از احساسات 

بوده، به تبادل نظر و عقيده با آنها پرداخته و انتظارات و ارزشهاي 

ارتباطات باز به مدير و در واقع . خود را با آنها در ميان بگذارند

كارمندان كمك مي كند كه درك بهتري از يكديگر داشته و 

 .مبناي ارتباطي بهتري را پايه ريزي نمايند

تلاش جمعي و مشاركت پويا، لازمه حركت در مسير تغيير 

كنار هم قرار گرفتن افراد در شرايط پيچيده باعث هم . است

ي مي گردد، همچنين ها و شرايط بحران افزايي در مقابل چالش

اين ارتباطات در سازمان ظرفيت يادگيري و اخذ تغييرات را 

افزايش مي دهد؛ لذا فرهنگ مشورت، فرهنگ كار تيمي و 

كاركنان شده و تاب  يادگيري مشاركتي منجر به توان افزايي

آوري جمعي، در برابر مشكلات در برخورد با تغييرات را 

  . مي دهد افزايش 

ستا اعتماد به نظرات و ايده هاي گروهي، و مشورت لذا در اين را

 .گرفتن و واگذاري مسئوليتها به پرسنل پيشنهاد مي گردد

ايجاد فضاي مناسب جهت افزايش يادگيري و رشد كاركنان به 

عنوان مثال تشويق كاركنان به افزايش مهارت هاي خود براي 

هاي مختلف و برگزاري دوره هاي سازگاري با موقعيت

آموزشي، حمايتهاي مالي در برخورد با چالش ها، انجام ارزيابي 

عملكرد جهت بهبود كار، تنوع سازي در انجام امور محوله، 

واگذاري مسئوليت، تشويق كاركنان به ارائه پيشنهاداتي در انجام 

بهتر كار و در كل ايجاد فضاي حمايت از پرسنل در راستاي 

 .فردي و سازماني رشد

هاي كاري در راستاي افزايش توجه به نيازهاي پرسنل و گروه

 .رضايت شغلي كاركنان

براي افزايش انعطاف پذيري در مقابل تغييرات و عدم قطعيت ها 

مديران بايد ريسك پذير بوده و به دنبال راه حلهاي چندگانه 

ال باشند و از ايده هاي كاركنان خود و نظرات مخالف استقب

بتوانند ) تكنولوژي، فني، دانشي(بيني تغييرات  نمايند تا با پيش

همگامي با تغييرات، .نسبت به تغييرات واكنش سريع داشته باشند

دهد و به استقبال  مستلزم بستري فرهنگي است كه به تغيير بها مي

ها و  تواند در صورت لزوم، رهيافت بستري كه مي. رود آن مي

هاي نويني  يمي را كنار گذارد و رهيافتعملكردهاي سنتي و قد

يك باور سازمان  يهاي فرهنگ ترين لايهدر عميق. را برگزيند

توان در امواج سهمگين  نمي" :اساسي نهفته است و آن اينكه

اي كوچك و باثبات ساخت و با قراردادن  تحولات، جزيره

را از تبعات مثبت و منفي  سازمانظاهر مستحكم،  حصارهاي به 

  .)28("تحولات، مصون نگاه داشت

  تقدير و تشكر

در اينجا بر خود لازم مي دانيم كه از كليه مديران وكاركنان 

ستادي دانشگاه علوم پزشكي شهيد صدوقي به علت مساعدت و 

  .همكاري بي شائبه شان تشكر نمايم
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Abstract 
Introduction: Learning and transformation are the two factors needed for the stability of high 
education system and universities in such complicated space. This article aims to investigate the 
link between coaching management style, as a new managerial approach, and organizational 
nimbleness as a continual and unpredictable transformation capability. 
Method: This is a descriptive- correlation study. It is also a survey research because data have been 
gathered of the sample included 218 employees of university of Medical Sciences; by use of 
standard coaching management questionnaire of Maclin et al and organizational agility 
questionnaire of Sharifi & Jong. The Cronbach's alpha for variables coaching management method 
and agility was %82 and %95, respectively. 
Results: According to the findings, it became clear that there is a moderate relationship between 
coaching management and agility variables responsibility and competency. Moreover, there is a 
weak relationship between coaching management method and variables flexibility and rapidity. 
Further, descriptive statistics show that coaching management is moderately related to the variable 
agility, because R=%25 8 and P= %95. Data was analyzed by use of SPSS software. 
Conclusion: Results show that there is a positive and meaningful relationship between coaching 
management method and organizational agility. Therefore, the organizations following coaching 
management and team working should know that suitable answering leads to the  persons 
knowledge development, flexibility, quality improvement, new innovations and rapidity of 
organizational changes. 
Keyword: coaching management style, organizational agility, University of Medical Sciences 
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