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ARTICLE INFO  ABSTRACT 

Article Type 
Research Article 

 Purpose: One of the appropriate approaches for designing an 
organizational coaching style model is a humanistic approach. 

Therefore, the purpose of this study was presenting the 

organizational coaching style model with the humanistic approach 
for Islamic Azad University managers. 

Materials and Methods: This study in terms of purpose was 

applied and in terms of implementation method was mixed 
(qualitative and quantitative). The research population in the 

qualitative section was the Persian sources from 2006 to 2019 and 

Latin sources from 1999 to 2019, which from 34 articles, 9 books 

and 2 dissertations were selected by purposive sampling method. 
The research population in the quantitative section was middle 

managers of Islamic Azad universities of Iran in 2020 years, which 

from them 100 people were selected by random staging sampling. 
The qualitative section tool was take noting and the quantitative 

section tool was research-made questionnaire. To analyze data were 

used from methods of manual coding methods by the researcher and  

for exploratory factor analysis from SPSS-23 software. 
Findings: The findings of the qualitative section showed that the 

organizational coaching style with the humanistic approach had 16 

indicators in three dimensions; so the dimensions were included an 
emphasis on human relations, ethics-orientation and human 

resource development. The findings of the quantitative section 

showed that the factor load of all three dimensions was higher than 
0.90 and the factor load of each indicators was higher than 0.40. 

Also, convergent validity based on the extracted average variance 

index was confirmed and the reliability was obtained by Cronbach's 

alpha method for each of the dimensions higher than 0.80 and for 
the whole 0.941. In addition, regarded to the factor load of 

dimensions and indicators the organizational coaching style model 

with the humanistic approach was drawn. 
Conclusion: According to the results of this research, planning is 

necessary to improve the organizational coaching style with the 

humanistic approach for use of its effective dimensions and 
indicators. 

 
Authors 

Marsa Azar1 

Fariba Karimi2* 

Mohammad Ali Nadi3 

 

How to cite this article 
Marsa Azar, Fariba Karimi, 
Mohammad Ali Nadi, Presenting 
the Organizational Coaching Style 
Pattern with Humanistic Approach 
Islamic Azad University Managers, 
Journal of Islamic Life Style 
Centeredon Health, 2022:6(3);  
166-174 
 

1. PhD student, Department of 
Educational Management, Isfahan 
Branch (Khorasgan), Islamic Azad 
University, Isfahan, Iran. 

2. Associate Professor, Department of 
Educational Management, Isfahan 
Branch (Khorasgan), Islamic Azad 
University, Isfahan, Iran 
(Corresponding Author). 

3. Associate Professor, Educational 
Management Department, Isfahan 
Branch (Khorasgan), Islamic Azad 
University, Isfahan, Iran. 

* Correspondence: 
Address: 
Phone:  
Email: faribakarimi2005@yahoo.com 

Article History 

Received: 2021/12/14 

Accepted: 2021/12/25 

  Keywords: Organizational Coaching Style, Humanistic Approach, 

Managers, Islamic Azad University. 

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

23
-1

2-
30

 ]
 

                               1 / 9

https://islamiclifej.com/article-1-999-fa.html


 167... رویکرد با سازمانی گریمربی سبک الگوی ارائه 

 1401پاییز ، 3، شماره 6 دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 رویکرد با سازمانی گریمربی سبک الگوی ارائه

 اسلامی آزاد دانشگاه مدیران برای گرایانهانسان

 1آذر مرسا
 اصفهان واحد آموزشی، مدیریتی، گروه دکتر دانشجوی

 .ایران اصفهان، ،اسلامی آزاد دانشگاه ،(خوراسگان)
 

 *2کریمی فریبا
 ،(خوراسگان) اصفهان واحد آموزشی، مدیریتگروه  ،دانشیار
 .(مسئول نویسنده) ایران اصفهان، ،اسلامی آزاد دانشگاه

 
 3نادی محمدعلی

 ،(خوراسگان) اصفهان واحد آموزشی، مدیریتگروه  ،انشیارد
 .ایران اصفهان، ،اسلامی آزاد دانشگاه

 
 دهیچک

 سبک الگوی طراحی برای مناسب رویکردهای از یکی: هدف
 این هدف بنابراین،. است گرایانهانسان رویکرد سازمانی، گریمربی

 رویکرد با سازمانی گریمربی سبک الگوی ارائه پژوهش
 .بود اسلامی آزاد دانشگاه مدیران برای گرایانهانسان
 شیوه نظر از و کاربردی هدف نظر از مطالعه این: هاروش و مواد
 کیفی بخش در پژوهش جامعه. بود( کمی و کیفی) آمیخته اجرا
 1999 هایسال لاتین منابع و 1398 تا 1385 هایسال فارسی منابع

 با نامهپایان 2 و کتاب 9 مقاله، 34  آنها میان از که بودند2019 تا
 بخش در پژوهش جامعه. شدند انتخاب هدفمند گیرینمونه روش
 1399 سال در ایران اسلامی آزاد هایدانشگاه میانی مدیران کمی

 ایمرحله تصادفی گیرینمونه روش با نفر 100 آنها میان از که بودند
 کمی بخش ابزار و بردارییادداشت کیفی بخش ابزار. شدند انتخاب

 هایروش از هاداده تحلیل برای. بود ساختهمحقق پرسشنامه
 املیع تحلیل برای و دستی صورت به پژوهشگر توسط کدگذاری

 .شد استفاده SPSS-23 افزارنرم از اکتشافی
 ازمانیس گریمربی سبک که داد نشان کیفی بخش هاییافته :هایافته

 بود؛ بعد سه در شاخص 16 دارای گرایانهانسان رویکرد با
 و مداریاخلاق انسانی، روابط بر تاکید شامل ابعاد کهطوریبه

 ارب که داد نشان کمی بخش هاییافته. بودند انسانی منابع توسعه
 هاشاخص از یک هر عاملی بار و 90/0 از بالاتر بعد سه هر عاملی
 میانگین شاخص اساس بر همگرا روایی همچنین،. بود 40/0 از بالاتر

 هر رایب کرونباخ آلفای روش با پایایی و تایید شدهاستخراج واریانس
 علاوه. آمد بدست 941/0 آن کل برای و 80/0 از بالاتر ابعاد از یک

 سبک الگوی هاشاخص و ابعاد عاملی بار به توجه با آن، بر
 .شد ترسیم گرایانهانسان رویکرد با سازمانی گریمربی

 هبودب برای ریزیبرنامه پژوهش، این نتایج به توجه با :گیرینتیجه
 از دهاستفا جهت گرایانهانسان رویکرد با سازمانی گریمربی سبک
 .است ضروری آن بر موثر هایشاخص و ابعاد

 
 گرایانه،انسان رویکرد سازمانی، گریمربی سبک :هاواژه کلید

 .اسلامی آزاد دانشگاه مدیران،
 

 23/09/1400: افتیدر خیتار
 04/10/1400:  رشیپذ خیتار
 ده مسئول: نویسنfaribakarimi2005@yahoo.com 

 مقدمه
قی هر سازمانی تلدر دنیای امروز منابع انسانی بهترین مزیت رقابتی 

های سازمانی شود و انسان بیش از هر زمان دیگری در نظریهمی
تواند اهمیت پیدا کرده است. منابع انسانی به همان اندازه که می

ها را در رقابت یاری دهد، ممکن است مانعی قوی سر راه سازمان
 های سازمانترین داراییمنابع انسانی یکی از بزرگ(. 1سازمان باشد )

های سازمان مانند مدیریت است. زیرا بدون آنها کارها و فعالیت
های تجاری و ارتباط با مشتریان کامل جریان نقدی، انجام معامله

ها شود و منابع انسانی نقش مهم و کلیدی در موفقیت سازماننمی
گری یک رویکرد هدایت سیستماتیک و یک مربی (.2دارند )

ها در به رهبران و مدیران سازمانمحور است که فرایند راه حل
وکار ها و توسعه درک عمیق از محیط کسبشناسایی پیچیدگی

گری نوعی رابطه حمایتی و تشویقی است مربی (.3کند )کمک می
آورد ای را فراهم میکه مربی متعهد به موفقیت متربی است و زمینه

 (.4اید )هایی که با آن مواجه شده را حل نمها و چالشتا وی مشکل
باشد که به افراد در گری نوعی رابطه تعاملی میبنابراین، مربی

تر شناسایی، هدایت و تحقق اهداف شخصی و شغلی در زمانی سریع
 و کنداز آنچه که خود به تنهایی قادر به انجام آن است، کمک می

های ارتباطی، حل مساله، کار گروهی و توسعه باعث افزایش مهارت
این  (.5شود )های فردی و شغلی میها و شایستگیو ارتقای توانمندی

 ها استهای یادگیری و توسعه مهارتیکی از موثرترین شیوه سازه
آورد و ابزاری و شرایط را برای تغییر مطلوب و پایدار فراهم می

 (.6شود )د برای ایجاد قابلیت نوآوری محسوب میمهم و ارزشمن
 نباله دهایی متمرکز است که بگری بر فعالیتطورکلی مربیبه

مین باشند و به همی گریافراد تحت مربی ، توسعه و ارتقاییادگیری
های بالقوه سازمانی ها و ظرفیتدلیل هدف نهایی آن توسعه پتانسیل

 (.7کنان سازمان است )از طریق توسعه فردی و گروهی کار
میلادی وارد دنیای  1980گری سازمانی در اواخر دهه واژه مربی

وکار شد و در آغاز برای نجات افراد بااستعداد که در معرض کسب
های در دهه (.8خطر از دست دادن شغل بودند، ایجاد و مطرح شد )

ها و ها رواج یافته و سازمانگری مدیران در سازماناخیر مربی
گری سازمانی از طریق شایستگی برای رهبری، مدیران آنها به مربی

ای داشتند. در واقع، مدیریت موفق و یادگیری سازمانی توجه ویژه
عنوان روشی جهت مقابله با گری سازمانی بهها از مربیسازمان
نند کروی و پاسخ به تقاضاهای مشتریان استفاده میهای پیشچالش

عنوان یک رویکرد برای تسهیل یادگیری انی بهگری سازممربی (.9)
ای از فردی و تغییر رفتار است که مستلزم استفاده از طیف گسترده

های رفتاری مانند ایجاد خودآگاهی، یادگیری و ها و تکنیکروش
سازی رفتار های جدید از طریق نقش بازی کردن، مدلتمرین مهارت

در سازمان یکی از گری مربی (.10و بازخورد متمرکز است )
ها، رویکردها و راهبردهای عمده توسعه منابع انسانی است برنامه

ای اشاره دارد که در آن مربی رشد که به یک رابطه کاری توسعه
 (.11دهد )ای متربی را مورد حمایت قرار میو توسعه فردی و حرفه

کند گری سازمانی یک مدل توسعه است که به افراد کمک میمربی
بتوانند نقاط ضعف و قوت خود را شناسایی کنند، درباره وضعیت تا 

 (.12خود جستجو نمایند و دوباره خود را سازماندهی کنند )
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یکی از رویکردهای موثر در رهبری و مدیریت، رویکرد 
که همانند بسیاری از مفاهیم دیگر در مغرب  گرایانه استانسان

گرایانه در روانشناسی انسانرویکرد  (.13) زمین شکل گرفت
مورد توجه قرار گرفت و روانشناسی  1960تدریج از دهه به

ای است که همه روانشناسی و نه حیطه خاصی از گرایانه شیوهانسان
های فرد، عدم گیرد و بر اصولی چون احترام به ارزشآن را دربرمی

مندی به کشف شده دیگر و علاقههای پذیرفتهتعصب به روش
گرایی دارای یک انسان (.14های جدید رفتار انسان تکیه دارد )نبهج

معنای عام و یک معنای خاص است. در معنای عام یعنی حالت 
روحی و شیوه فکری که اهمیت شخصیت فردی و شکوفایی کامل 

شمارد و در معنای خاص جنبشی فرهنگی آن را مقدم بر همه چیز می
 ای مبتنی بر آرمان فرهنگیتازه کوشد تا آرمان فرهنگیاست که می

هدف  و باستانی در برابر آرمان فرهنگی قرون وسطایی را مطرح کند
این جنبش شکوفایی همه نیروهای روحی و روانی آدمی و 
پدیدآوردن انسان خودآگاه و رهایی علم و زندگی اخلاقی و دینی از 

ک نظام عنوان یگرایانه بهرویکرد انسان (.15باشد )قرون وسطی می
های انسانی در درجه اول ها و ارزشاست که در آن تمایل فکری

ها اولویت قرار دارد و این رویکرد به این مطلب اشاره دارد که انسان
دهند، اراده خود را بکار ای انجام میهای آگاهانهخودشان انتخاب

گیرند و با توجه به شرایط بهترین راهکار را مشخص، انتخاب و می
 (.16نمایند )میاجرا 

گری سازمانی انجام شده، اما هایی درباره مربیبا اینکه پژوهش
ایانه گرسانگری سازمانی با رویکرد انپژوهشی درباره سبک مربی

( درباره 1400رأفتی و همکاران )یافت نشد. برای مثال نتایج پژوهش 
وری های دولتی با رویکرد بهرهگری سازمانی در سازمانمدل مربی

 نرم سازمانی به این نتیجه رسیدند که برای مدل مذکور سه مضمون
)با چهار مقوله نگرش  های مربیشامل ویژگی اصلی و ده مقوله

له )با سه مقوهای متربی ، ویژگیاخلاقی، رفتاری، فردی و مدیریتی(
مانی )با سه مقوله های سازو ویژگینگرش اخلاقی، رفتاری و فردی( 

فلکی کلوری و  (.17شناسایی شد ) محتوایی( مدیریتی، ساختاری و
گری در های مربی( ضمن پژوهشی برای شایستگی1399همکاران )

های های شخصیتی، مهارتسازمان بانک ابزاری با پنج مقوله ویژگی
سازی و توانمندسازی ساختند و اثر انسانی، مدیریت عملکرد، تیم

در  .(18) تایید کردند مستقیم آن را بر تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی
ارتقای فرایند برای ( 1399پژوهشی دیگر چناری و همکاران )

برقراری ارتباط موثر بین مقوله اصلی شامل  10گری سازمانی مربی
مدیر و کارکنان، ایجاد شناخت دقیق مدیر و کارکنان از یکدیگر، 

گری در سازمان، تسهیل فرایند انتقادپذیری و های مربیشرطپیش
گری گری و مواجههتقادگری مدیر و کارکنان، فرایند تسهیلان

کارکنان، تسهیل فرایند آموزش و توسعه مدیر و کارکنان، ایجاد 
باور به توانستن در مدیر و کارکنان، تسهیل فرایند اجرای بهتر تصمیم 
توسط کارکنان، بهبود سیستم ارزیابی عملکرد و افزایش همکاری 

جهانگیری و نتایج پژوهش  (.19شناسایی کردند ) کارکنان و مدیر
گری مدیریتی سازی ایفای نقش مربی( با عنوان مدل1398همکاران )

مقوله فرعی  27مفهوم،  71که مدل مذکور دارای  نشان دادمدیران 
مقوله اصلی شامل توانمندسازی و توسعه نیروی انسانی، توسعه  11و 

 هایمل سازمانی، شرایط و ویژگیو بهبود سازمانی، عوامل فردی، عوا
های متربی، شرایط و الزامات سازمانی، مربی، شرایط و ویژگی

شرایط و الزامات مربی، پیامدهای سازمانی، پیامدهای فردی و نقش 
( ضمن 2016جونس و همکاران ) (.20گری مدیریتی مدیر بود )مربی

ین ترمهم به این نتیجه رسیدند که از نوع فراتحلیل پژوهشی
ی، های اثربخشگری شامل امتیازات اثربخش با مولفهامتیازهای مربی

 های دانشنگرش و انگیزش کارکنان، امتیازات شناختی با مولفه
های شناختی و امتیازات شده و استراتژیتولیدشده، دانش مکانیزه

های تخصصی های جدید و مهارتهای ایجاد مهارتمهارتی با مولفه
 گزارش کردند( 2016وسو و آلاس )پژوهشی دیگر در  (.21) بودند

گری در رهبری سازمانی شامل های فرهنگ مربیترین مولفهکه مهم
صداقت رهبران، رفتار مناسب با اعضای تیم و رویکرد تیمی بودند 

(22.) 
گری گری و مربیشده درباره مربیهای انجامبر اساس پژوهش

وری در سازمان به بهبود بهرهتوان استنتاج کرد که سازمانی می
کمک نیروی انسانی مسیری کم هزینه و انگیزشی است که از طریق 

بنابراین، انجام پژوهش  (.17شود )گری سازمانی محقق میمربی
تواند نقش موثری گری سازمانی از جوانب مختلف میدرباره مربی

نی و ادر توسعه منابع انسانی داشته باشد و سبب بهبود عملکرد سازم
های دیگر شود. ایجاد مزیت رقابتی برای آن در مقایسه با سازمان

گری هایی درباره مربیپژوهشیکی از خلأهای موجود این بود که 
گری ، اما پژوهشی درباره سبک مربیبود سازمانی انجام شده

و انجام این پژوهش  گرایانه یافت نشدسازمانی با رویکرد انسان
انی گری سازمهتر جنبه دیگری از سبک مربیتواند به شناخت بمی

ها کمک کند و آنان با کمک نتایج این به مدیران و رهبران سازمان
بنابراین،  .پژوهش گام موثری در جهت بهبود سازمان خود بردارند

گری سازمانی با رویکرد هدف این پژوهش ارائه الگوی سبک مربی
 سلامی بود.گرایانه برای مدیران دانشگاه آزاد اانسان

 
 روش هاو مواد 

این مطالعه از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه اجرا آمیخته )کیفی 
های منابع فارسی سالو کمی( بود. جامعه پژوهش در بخش کیفی 

بودند که از  2019تا  1999های و منابع لاتین سال 1398تا  1385
گیری نمونهبا روش نامه پایان 2کتاب و  9مقاله،  34میان آنها  

هدفمند انتخاب شدند. جامعه پژوهش در بخش کمی مدیران میانی 
بودند که از میان آنها  1399های آزاد اسلامی ایران در سال دانشگاه

ای انتخاب شدند. در گیری تصادفی مرحلهنفر با روش نمونه 100
گیری هدفمند بخش کیفی منابعی انتخاب شدند که روش نمونه

وان پژوهش حاضر بودند. همچنین، در روش تر با عنمرتبط
ای بخش کمی ابتدا کل کشور به پنج منطقه گیری مرحلهنمونه

تقسیم و سپس از هر منطقه یک استان و از هر استان  جغرافیایی
یک دانشگاه به روش تصادفی انتخاب و سپس مدیران میانی آنها بر 

 شدند. عنوان نمونه انتخاباساس نمودار سازمانی مشخص و به
برای انجام این پژوهش منابع فارسی و لاتین با استفاده از 

 ,Elsevierهای در سایتهای مرتبط کلیدواژه

Sciencedirect, Googlescholar, Amazon, 
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 1401پاییز ، 3، شماره 6 دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

Eric, Sid & Magiran  مورد جستجو قرار گرفتند و از میان
 ها و بررسی کامل چکیدهمنابع متعدد پس از بررسی عنوان، کلیدواژه

عنوان نمونه انتخاب و پس از مطالعه کامل منابع منتخب، تعدادی به
مفاهیم اصلی و فرعی آنها استخراج شد. در مرحله بعد، بر اساس 

ها یعنی مدیران نمونهای طراحی و از مفاهیم مرحله قبل پرسشنامه
های آزاد اسلامی منتخب خواسته شد تا به آنها پاسخ میانی دانشگاه

دهند. لازم به ذکر است که آنها درباره اهمیت و ضرورت پژوهش 
 و رعایت نکات اخلاقی توجیه شدند و در پایان از آنها جهت تکمیل

 پرسشنامه تشکر و قدردانی شد.
ی استفاده شد که در بخش کیفی از در این پژوهش از دو ابزار اصل

برداری از روی منابع منتخب و در بخش کمی از روش روش یادداشت
ساخته توسط مدیران میانی استفاده شد. تکمیل پرسشنامه محقق

گری سازمانی با رویکرد سبک مربی ساختهپرسشنامه محقق
گویه بود که با استفاده از مقیاس پنج  16دارای  گرایانهانسان

ای لیکرت از کاملا مخالفم )نمره یک( تا کاملا موافقم )نمره زینهگ
د؛ شها محاسبه میگذاری و نمره ابزار با مجموع نمره گویهپنج( نمره

گری سازمانی دهنده سبک مربیکه نمره بالاتر نشانطوریبه
ایی روایی محتو گرایانه بود.تر با رویکرد انسانتر و مطلوبمناسب

نفر از متخصصان و خبرگان تایید  15ساخته با نظر پرسشنامه محقق
ساخته، در بخش کمی از فرم اطلاعات شد. علاوه بر پرسشنامه محقق

فاده است جنسیت، سن، تحصیلات و سابقه کارشناختی شامل جمعیت
 شد.

تحلیل جهت و  دستیهای کدگذاری ها از روشبرای تحلیل داده
 .استفاده شد SPSS-23افزار نرماز اکتشافی  عاملی

 
 هایافته
گری سازمانی با های بخش کیفی نشان داد که سبک مربییافته

که طوریشاخص در سه بعد بود؛ به 16گرایانه دارای رویکرد انسان
مداری و توسعه منابع ابعاد شامل تاکید بر روابط انسانی، اخلاق

 (.1انسانی بودند )جدول 
 

 
 گرایانهگری سازمانی با رویکرد انساننتایج کدگذاری سبک مربی. 1جدول 

 هاشاخص ابعاد
تاکید بر روابط 

 انسانی
های نیروی انسانی داخل سازمان، . تمرکز بر شایستگی3. ارجحیت فرد نسبت به وظیفه، 2. اعتماد مدیر به کارکنان، 1
 محیط صمیمی در سازمان. ایجاد 5. اتحاد مدیر با کارکنان در سازمان و 4

ها و فضایل اخلاقی کارکنان، . توجه به ارزش3. تکریم کارکنان سازمان، 2های اخلاقی در سازمان، . ترویج شاخص1 مداریاخلاق
 عدالتی در سازمانآگاهی مدیر از رفتار غیراخلاقی مثل بی. 5گرا و . سبک رهبری مثبت4

. 4های کارکنان، . توجه به ایده3هایی برای توسعه شغلی کارکنان، . ارائه فرصت2. ایجاد انگیزه در کارکنان، 1 توسعه منابع انسانی
 . ارائه پاداش مبتنی بر شایستگی6کارکنان و عملکرد . ارائه بازخورد به 5راهنمایی و هدایت کارکنان، 

آزاد  هایدانشگاههای بخش کمی نشان داد که از میان مدیران یافته
سال  50درصد( و دارای سن بالاتر از  97بیشتر آنها مرد )اسلامی 

درصد( و سابقه کار  49درصد(، تحصیلات دکتری و بالاتر ) 51)
 (.2)جدول درصد( بودند  43سال ) 20-11
 

گری سازمانی با رویکرد برای ارائه الگوی سبک مربی های آزاد اسلامیشناختی مدیران دانشگاهتعداد و درصد اطلاعات جمعیت. 2جدول 
 گرایانهانسان

 درصد تعداد ابعاد متغیر
 3٪ 3 زن جنسیت

 97٪ 97 مرد 
 1٪ 1 سال و کمتر 30 سن
 26٪ 26 سال 40-31 
 32٪ 32 سال 50-41 
 51٪ 51 سال 50بالاتر از  

 24٪ 24 کارشناسی تحصیلات
 27٪ 27 کارشناسی ارشد 
 49٪ 49 و بالاتر دکتری 

 19٪ 19 سال 1-10 سابقه کار
 43٪ 43 سال 20-11 
 38٪ 38 سال 30-21 
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های بخش کمی نشان داد که بار عاملی هر سه بعد بالاتر از یافته
بود. همچنین،  40/0ها بالاتر از شاخصو بار عاملی هر یک از  90/0

به  شدهاستخراجروایی همگرا بر اساس شاخص میانگین واریانس 

تایید و پایایی با روش آلفای کرونباخ برای هر  50/0دلیل بالاتر از 
بدست آمد  941/0و برای کل آن  80/0یک از ابعاد بالاتر از 

 (.3)جدول 
 

 
 گرایانهگری سازمانی با رویکرد انسانبرای ارائه الگوی سبک مربی نتایج تحلیل عاملی اکتشافی. 3جدول 

الگوی سبک  یهابار عاملی ابعاد و شاخص تاییدشدن با توجه به
بر یب ترتبه ، الگوی آنگرایانهگری سازمانی با رویکرد انسانمربی

 .(2و  1های )شکل ترسیم شداساس بار عاملی و آزمون تی 

 آلفای کرونباخ AVE معناداری ار عاملیب هاشاخص ابعاد

تاکید بر روابط 
 انسانی

 828/0 595/0 001/0 902/0 شاخص 5
 --- --- 001/0 830/0 اعتماد مدیر به کارکنان

 --- --- 001/0 506/0 ارجحیت فرد نسبت به وظیفه
 --- --- 001/0 874/0 های نیروی انسانی داخل سازمانتمرکز بر شایستگی

 --- --- 001/0 702/0 اتحاد مدیر با کارکنان در سازمان
 --- --- 001/0 883/0 ایجاد محیط صمیمی در سازمان

 930/0 935/0 001/0 932/0 شاخص 5 مداریاخلاق
 --- --- 001/0 501/0 های اخلاقی در سازمانترویج شاخص

 --- --- 001/0 871/0 تکریم کارکنان سازمان
 --- --- 001/0 966/0 ها و فضایل اخلاقی کارکنانارزشتوجه به 

 --- --- 001/0 968/0 گراسبک رهبری مثبت
عدالتی در آگاهی مدیر از رفتار غیراخلاقی مثل بی

 سازمان
621/0 001/0 --- --- 

 856/0 613/0 001/0 950/0 شاخص 6 توسعه منابع انسانی
 --- --- 001/0 521/0 ایجاد انگیزه در کارکنان

 --- --- 001/0 431/0 هایی برای توسعه شغلی کارکنانارائه فرصت
 --- --- 001/0 919/0 های کارکنانتوجه به ایده

 --- --- 001/0 874/0 راهنمایی و هدایت کارکنان
 --- --- 001/0 938/0 ارائه بازخورد  به عملکرد کارکنان

 --- --- 001/0 899/0 ارائه پاداش مبتنی بر شایستگی
 941/0 --- --- --- شاخص 16 کل ابزار
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 گرایانه بر اساس بار عاملیسازمانی با رویکرد انسانگری . الگوی سبک مربی1شکل 

 

 
 گرایانه بر اساس آزمون تیگری سازمانی با رویکرد انسان. الگوی سبک مربی2شکل 
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 گیرینتیجه
گری سازمانی طبق رویکردهای مختلف پژوهش درباره سبک مربی

گیری از نتایج این سبب افزایش آگاهی از آن و در صورت بهره
پژوهش باعث ایجاد مزیت رقابتی در سازمان نسبت به سایر 

بنابراین، هدف این پژوهش ارائه الگوی سبک شود. ها میسازمان
گرایانه برای مدیران دانشگاه انسانگری سازمانی با رویکرد مربی

 آزاد اسلامی بود.
گری سازمانی با های این پژوهش نشان داد که سبک مربییافته

گرایانه دارای شانزده شاخص در سه بعد تاکید بر رویکرد انسان
مداری و توسعه منابع انسانی بود که بار عاملی، روابط انسانی، اخلاق

های پژوهشگران بررسی ارزیابی شد.روایی و پایایی آنها مناسب 
گری سازمانی انجام شده، های درباره مربینشان داد با اینکه پژوهش

گری سازمانی با رویکرد اما پژوهشی درباره سبک مربی
گرایانه انجام نشده و این امر امکان مقایسه نتایج این پژوهش انسان

ه توان گفت کیسازد. بنابراین، مهای گذشته دشوار میرا با پژوهش
 (،17رأفتی و همکاران )های نتایج این پژوهش همسو با نتایج پژوهش

جهانگیری  ،(19چناری و همکاران ) ،(18فلکی کلوری و همکاران )
( 22وسو و آلاس ) ( و21جونس و همکاران ) ،(20و همکاران )

 بودند.
گرایانه دارای سه بعد گری سازمانی با رویکرد انسانسبک مربی

مداری و توسعه منابع انسانی بود که ید بر روابط انسانی، اخلاقتاک
توان گفت که مدیران دانشگاهی با ایجاد تفسیر و تشریح آنها می

محیط صمیمی در سازمان، اعتماد به کارکنان و اتحاد با آنها، 
شناسایی و توجه به نیازهای کارکنان و متمایزکردن این نیازها از 

 های نیروی انسانیدادن و تمرکز بر شایستگی انجام وظایف و اهمیت
توانند بر روابط انسانی که یک مفهوم بسیار مهم داخل سازمان می

ها در هر سازمانی ترین مهارتدر مدیریت سازمان و از اصلی
و سبب  های آموزشی است، نظارت داشته باشندخصوص سازمانبه

جهت اجرای همچنین، مدیران دانشگاه  .بهبود و ارتقای آن شوند
های اخلاقی در توانند شاخصهای خود میمداری در سازماناخلاق

ها و فضایل اخلاقی کارکنان توجه ، به ارزشسازمان را ترویج دهند
م ویژه کارکنان برتر را تکریای داشته باشند و همه کارکنان بهویژه

خود پیاده سازند و از  گرا را در سازماننمایند، سبک رهبری مثبت
همه رفتارهای اخلاقی و غیراخلاقی در سازمان اطلاع داشته باشند 
و شرایط را برای افزایش بروز رفتارهای اخلاقی فراهم آورند و مانع 

علاوه بر آن، مدیران از بروز رفتارهای غیراخلاقی در سازمان شوند. 
ا ابط انسانی بدانشگاه در حوزه توسعه منابع انسانی با برقراری رو

ها و ، توجه به ایدهبه آنان دادن کارکنان در کنار دادن انگیزه
هایی به آنان جهت توسعه شغلی، نظرهای کارکنان، دادن فرصت

 هایی برایکنندهها و تقویتهدایت و راهنمایی کارکنان، دادن پاداش
های آنان ضمن ارائه بازخورد سازنده به کارکنان مبتنی بر شایستگی

مانی گری سازتوانند سبک مربیو توانمندکردن آنها می ملکرد آنانع
 اجرایی نمایند. در سازمان خود گرایانه رابا رویکرد انسان

در ه گرایانگری سازمانی با رویکرد انسان، سبک مربیطورکلیبه
دانشگاه یکی از فرایندهای مهم برای مدیریت مطلوب دانشگاه است 

های اساسی و الزامی تحقق آن یکی از فعالیتو ایجاد شرایط برای 

باشد که باید توسط مدیران دانشگاهی انجام شود. سبک می
ر شود که مدیگرایانه باعث میگری سازمانی با رویکرد انسانمربی

عنوان یک مربی کمک کند تا کارکنان استعدادهای خود را بهتر به
با  ی را بیابند وهای بهبود و توسعه عملکرد شغلبشناسند و فرصت

کمک مربی شرایط ایجاد آن را فراهم آورند تا هم زمینه توسعه و 
پیشرفت کارکنان و هم زمینه توسعه و پیشرفت سازمان فراهم گردد 

ها بتواند یک مزیت رقابتی و سازمان در مقایسه با سایر سازمان
گری سازمانی با کسب نماید. در مقابل، عدم توجه به سبک مربی

گرایانه توسط مدیران سبب افزایش نارضایتی د انسانرویکر
کارکنان، کاهش تعهد آنها به سازمان و افت رفتارهای شهروندی 

توانند سبب تنزل گردد که همه این موارد میسازمانی در آنان می
 های دیگر شود.جایگاه سازمان در مقایسه با سازمان

یا محدودیت هر پژوهشی هنگام اجرا دارای نقاط قوت و ضعف 
ترین نقطه قوت این پژوهش ارائه الگوی سبک باشد که مهممی

گرایانه بود. چون درباره سبک گری سازمانی با رویکرد انسانمربی
شماری وجود گری سازمانی الگوهای بسیار اندک و انگشتمربی

 گرایانهالگوی آن با رویکرد انسان طراحیبه  اقدام دارد و پژوهشی
های این پژوهش ترین نقاط ضعف یا محدودیتهمم است. نکرده

شامل محدودشدن جامعه پژوهش به مدیران دانشگاه آزاد اسلامی 
ها شود که نتوان نتایج آن را به سایر سازماناست که این امر سبب می

 تعمیم داد و یا اینکه در تعمیم آنها باید بسیار احتیاط کرد.
گری عی برای سبک مربیمحدودیت دیگر عدم یافتن الگوهای متنو

سازمانی جهت مقایسه نتایج این پژوهش با آن بود که بر اساس این 
گری سازمانی هم با شود که سبک مربیها پیشنهاد میمحدودیت

های رویکردهای مختلف مورد بررسی قرار گیرد و هم در سازمان
مختلف بررسی شود تا بتوان با دقت و اطمینان بیشتری درباره نقش 

 همیت آن بحث کرد.و ا
گری سازمانی با نتایج این پژوهش نشان داد که برای سبک مربی

مداری تاکید بر روابط انسانی، اخلاقگرایانه سه بعد رویکرد انسان
های روانسنجی شناسایی شد که دارای شاخص و توسعه منابع انسانی

تواند برای متخصصان، مسئولان و مناسبی بودند. این نتایج می
ریزان دانشگاهی در زمینه انتخاب مدیر و حتی مدیریت امهبرن

برای  ریزیدانشگاه تلویحات کاربردی داشته باشد. در نتیجه، برنامه
گرایانه جهت گری سازمانی با رویکرد انسانبهبود سبک مربی

برای این  های موثر بر آن ضروری است.استفاده از ابعاد و شاخص
ری گشده برای سبک مربیعاد شناساییها و ابتوان شاخصمنظور می

های آموزشی و گرایانه را از طریق کارگاهسازمانی با رویکرد انسان
 بهبود شرایط سازمانی تقویت کرد و زمینه بهبود آنها را فراهم آورد.
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