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Abstract
The aim of this research was the study of effectiveness of organizational coaching on self-awareness 
and organizational citizenship behavior of Saman insurance company personnel. This research was 
kind of semi-experimental with pretest and posttest with control group. The research population was 
composed of all Saman insurance company personnel that 30 individuals selected by inconvenient 
method and assigned randomly in experimental  and control groups. Research tools included 
emotional self-awareness questionnaire (Kaure, Reid & Crooke, 2012), organizational citizenship 
behavior inventory (Oregan & Conowsky, 1991), and coaching process design (John Whitmore, 
1992). For analyzing data was used of covariance analysis. The research results indicated that self-
awareness and organizational citizenship behavior had significant increase in posttest (p<0.01) in 
personnel. According to the research results, exhibiting educational workshops is recommended 
for enhancing self-awareness and organizational citizenship behavior in personnel in Tehran city 
and Iran other cities. 
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 اثربخشى آموزش   مربي گرى سازمانى بر  خودآگاهى و رفتار شهروندى 
سازمانى ك اركنان شركت بيمه سامان

دكتر افشين رباطى روان شناس صنعتى و سازمانى
استاديار گروه روانشناسى صنعتى و سازمانى ، واحد كرج ، دانشگاه آزاد اسلامى ، كرج ، ايران 
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چكيده
پژوهش حاضر با هدف بررسي اثربخشى آموزش مربي گرى سازمانى بر خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى انجام شد. اين پژوهش 
از نوع نيمه   آزمايشى همراه با پيش  آزمون و پس  آزمون با گروه كنترل بود. جامعه آمارى آن عبارت بود از كليه كاركنان شركت بيمه 
سامان كه 30 نفر به شيوه دردسترس انتخاب شدند و به طور تصادفى ساده در دو گروه آزمايش و كنترل قرار گرفتند. ابزار پژوهش شامل 
طرح  و  كانوسكى (1991)  و  اورگان  سازمانى  شهروندى  رفتار  پرسشنامه  كروك (2012)،  و  ريد  كائر،  هيجانى  خودآگاهى  پرسشنامه 
فرايند مربي گرى جان وايتمور (1992) بود. به منظور تجزيه و تحليل داده  ها از تحليل كوواريانس استفاده شد. نتايج پژوهش حاكي از 
افزايش معنى  دار خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى در پس آزمون  (p<0/01) در كاركنان بود. با توجه به نتايج پژوهش، برگزاري 
كارگاه هاي آموزشي جهت كمك به ارتقاى خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى كاركنان در شهر تهران و ساير شهرهاى ايران توصيه    

مي شود .
كليدواژه  ها: مربي گرى سازمانى، خودآگاهى، رفتار شهروندى سازمانى       

.................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................

مقدمه 
مربي گرى227  نوعى رابطه تعاملى است كه به افراد در زمينه شناسايى، هدايت و تحقق اهداف شخصى و شغلى در زمانى سريع تر از آنچه 
خود قادر به انجام آن هستند، كمك مى  كند و علاوه بر افزايش مهارت  هاى ارتباطى، حل مسئله، كار گروهى و ارتقاى توانمندى  هاى 
فردى به توسعه شايستگى  هاى شغلى نيز مى  انجامد. همچنين، يكى از روش هاي  آموزش كاركنان است كه همانند ساير روش هاي  
آموزشى براى رشد و بالندگى نيروى انسانى به كار گرفته مي شود  (كولودزيزاك228، 2015)، اما مزاياى آن نسبت به روش  هاى ديگر 
موجب شده كه استفاده از آن به طور روزافزونى فراگير شود. مربي گر ى در زيرمجموعه آموزش  هاى ضمن خدمت قرار مي گيرد و مي 
تواند  توسط يك كارمند ارشد، مدير، مربى سازمان يا فرد ديگرى كه با فراگيران كار مي كند  ارائه شود تا به آنان در تعيين اهداف 
يادگيرى كمك كند و آنها را تشويق كند كه  روش هاي  جديد رفتارى را در راستاى تحقق اهدافشان شناسايى كنند (مك رائه229، 2010).

   مربي گرى فرايند همراهى مداوم و حمايت از فرد براى ثابت قدم ماندن در اهداف و تعهدات خود است و به معنى پيمودن راه ميان برُ، فائق 
آمدن بر ترس و تقويت ويژگي هاي  مهم و اساسى است. به بيان ديگر، مربي گرى هنر تسهيل كردن اجراى فعاليت ها ، فرايند يادگيرى 
و پيشرفت فرد است و بر فرايندهاى پيشرفت و رشد افراد تمركز مي كند  (لوبانز230، 2017). مربي گرى اثربخش مي تواند  تأثير مثبتى بر 
فعاليت ها ى سازمان داشته باشد و به ايجاد روابط خوب و تيمى ميان كاركنان در سطوح مختلف منجر شود (جارويس231، 2004؛ وو232، 
2015). به علاوه، با افزايش رضايت شغلى كار كنان در اثر مربي گرى، بهره ورى بهبود يافته و كيفيت ارتقا مي يابد  و امكان استفاده از افراد، 

مهارت ها و منابع در جهت ايجاد تغيير سازگار و انعطاف پذير  فراهم مي شود  (ارشدى، رباطى و طهمورسى، 1398). 
    مربي گرى مي تواند  در حوزه هاي  مرتبط با كارآمدى سازمان ها  و كاركنان مؤثر واقع شود. يكى از  مهم ترين حوزه هاي  كارآمدى 
شخصى در همه سازمان ها ، خودآگاهى233 است. خودآگاهى معرفت و بصيرت شخص به سلوك و خصايص خود و فهميدن رفتار و 
انگيزش خويش است (قهارى، 1392). خودآگاهي به اين معناست كه افراد چگونه خود را به خوبي مي  شناسند (كوت234، 2017) و بر 
احساسات، افكار، انگيزه ها  و رفتارهاي خود تسلط دارند (بلاكيمور و آگلياس235، 2018). براى اينكه افراد خود را بشناسند بايد از ويژگي 
هاي  جسمى و  روان شناختى خود و هر چيز ديگرى كه مربوط به خودشان است، آگاه شوند. آگاهى از خود امكان خودارزيابى و هدف-

گزينى صحيح را فراهم مي سازد و در نهايت به احساس رضايت از خود منتهى مي شود  (پاك منش و جاودان، 1399). افراد زماني مي توانند 
نسبت به اتفاقات و رويدادهاي احساسي واكنش صحيحي را نشان دهند كه هيجان هاى خود را به خوبي شناخته و نسبت به آنها آگاهي 
داشته باشند. آگاهي از احساسات به عنوان اولين گام در جهت تغيير احساسات و تنظيم هيجان ها معرفي مي شود و ضعف در خودآگاهي با 
آ سيب  پذيري رواني، اجتماعي، شغلي و تحصيلي همراه است (بلاكيمور و آگلياس، 2018). مربي گرى علاوه بر توسعه مهارت هاي  حرفه 
227  . coaching
228  - Kolodziejczak
229  - Macrae
230  - Lubans
231  - Jarvis
232  - Woo
233  - self-awareness
234  - Cote
235  - Blakemore & Agllias
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اي ، نسبت به توسعه خودشناسى و مهارت هاي  شخصى افراد نيز حساس است و به دليل خشنودى كاركنان از رشد مهارت هاي  شخصى 
و خودشناسى در كنار رشد حرفه اي ، نگرش مثبت ترى نسبت به سازمان در آنها شكل مي گيرد (واكر236،  2011).

    از جمله رفتارهاى اثرگذار و مهم در هر سازمان مي توان به رفتار شهروندى سازمانى 237اشاره كرد (نوبل238، 2016). اين نوع رفتارها كل 
سازمان را ارتقا مي دهند  و نظام اجتماعى آن را حفظ مي كنند . رفتار شهروندى سازمانى شامل رفتارهاى اختيارى كاركنان است كه 
از وظايف رسمى آنها نيست و به طور مستقيم از سوى نظام رسمى سازمان پاداش دريافت نمى  كنند، اما ميزان اثربخشى كلى سازمان را 
افزايش مي دهند  (فلدمن239، 2011). عناصر كليدى رفتار شهروندى سازمانى عبارتند از فراتر بودن از تعريف رسمى سازمان، عدم دريافت 
پاداش رسمى و مهم بودن براى عملكرد، اثربخشى و موقعيت سازمان (رنارد240، 2015). ازآنجاكه مربي گرى نوعى رابطه حمايتى و تشويقى 
محسوب مي شود  و در قالب روابط نزديك و تعاملات كمكى انجام مي شود ، مي تواند  بر رفتار شهروندى سازمانى تأثير بگذارد و از 
طريق جلب اعتماد كاركنان و ايجاد تعهد در آنها نسبت به سازمان، رفتارهاى مثبت و اختيارى آنها براى بهبود عملكرد سازمانى را افزايش 

دهد. 
    از مهم ترين دلايل توجه روزافزون به مربي گرى مي توان به كسادى و ركود ناشيى از عملكرد ضعيف سازمان ها  و اهميت موضوع كاهش 
هزينه  هاى سازمانى، عدم اثربخشى كافى آموزش هاى معمول مانند كلاس هاى حضورى و مجازى يك سويه و لزوم توجه به آموزش هاى 
بازخوردى و شاگردمحور، رواج كوچك  سازى در سازمان ها ، اهميت كار كارشناسى، پالايش سازمان ها  از نيروهاى ضعيف، اهميت 
توسعه مداوم كاركنان و مديريت استعدادها و دلايلى نظير اين ها اشاره كرد (وو، 2017). ظهور ايده مديريت دانش و اهميت موضوع حفظ 
و گسترش دانش سازمانى و اهميت روزافزون موضوع تبديل دانش به دانايى به عنوان يك مقوله مديريتى- فرهنگى نيز سبب توجه به 
مربي گرى شده است (موغلى، احمدى، آذر و خدامى، 1392). به طور خ لاصه، لزوم حمايت از ابتكار عمل راهبردى و توسعه بهسازى و 

پاسخ گويى به نيازهاى افراد از عمده ترين دلايل كاربرد مربي  گرى در سازمان ها  است (اسماعيلى، رحيمى و نداف، 1396).
    حوزه عمل مربي گرى بسيار گسترده است و از رشته  هاى مختلف ورزشى تا طيف وسيعى از صنايع و حرفه هاي بخش خصوصى و 
عمومى را در بر م ي گيرد (وو، 2015). عوامل اجرايى شركت ها و سازمان ها ، مديران، كارشناسان، كارآفرينان گروه هاى مختلف شغلى و 
دانشجويان و فارغ  التحصيلان از طريق گذراندن دوره  هاى مربي گرى و دريافت آموزش هاى لازم مي توانند به راه حل هاي  پايدارى در 
زمينه هاى فردى، شغلى، رهبرى، مديريتى و يا چالش  هاى سازمانى دست پيدا كنند (دانشمندى، 1391). مربي گرى در تمام حوزه هايى كه 
افراد مي خواهند به نتايجى دست پيدا كنند، قابل اجرا است و مي تواند  در عرصه  هاى گوناگون مانند حوزه هاي  عمل اجرايى، رهبرى و 
مديريت كارآمد، تصميم  گيرى درست و مؤثر، مديريت تغيير و تحول شركت، رشد حرفه اي  و توسعه مهارت، افزايش درآمد از طريق 
فروش و بازايابى كارآمد، حفظ كاركنان، ارتباطات مؤثر و كارآمدى شغلى و عملكرد سازمانى كاربرد مؤثرى داشته باشد (مسعودى، 
1394). تعداد پژوهش هاى انجام شده درباره تأثير مربي گرى در سازمان زياد نيست و بيشتر پژوهش ها به بررسى مفهوم مربي گرى پرداخته-

اند. پژوهش هاى ميدانى انجام شده نيز بيشتر در چارچوب پژوهش هاى همبستگى بوده اند . بنابراين، در پژوهش حاضر به بررسى اثربخشى 
آموزش مربي گرى سازمانى بر خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى كاركنان شركت بيمه سامان پرداخته مي شود .

روش 
پژوهش از نوع نيمه  آزمايشى با طرح پيش  آزمون- پس آزمون  با گروه كنترل بود. جامعه آمارى آن عبارت بود از كليه كاركنان شركت 
بيمه سامان كه 30 نفر به شيوه دردسترس انتخاب و به طور تصادفى ساده در دو گروه آزمايش و كنترل (هر كدام 15 نفر) قرار گرفتند. 
اكثر آزمودني هاي گروه آ زمايش در دامنه سنى 31  تا 40 سال (55/33 درصد) و اكثر آزمودني هاى گروه كنترل در دامنه سنى 20 تا 30 

سال (60 درصد) قرار داشتند. همچنين، اكثر آزمودني هاى گروههاى آزمايش و كنترل داراي مدرك ديپلم (55/33 و 40 درصد) بودند.
ابزار 

ابزارهاي پژوهش عبارتند از:
- پرسشنامه خودآگاهى هيجانى: اين مقياس توسط كائر، ريد و كروك241 (2012، به نقل از پاك منش و جاودان، 1399) طراحى 
شده و داراى 33 گويه و 5 خرده مقياس (بازشناسى، شناسايى، تبديل  سازى، محيط  گرايى و حل مسئله) است كه خودآگاهى هيجانى را 
236  - Walker

237  - organiza onal ci zenship behavior
238  - Nobel
239  - Feldman
240  - Renard
241  -  Kaure, Reid & Crooke ̀s emo onal self-awareness ques onnaire
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در مقياس ليكرت پنج درجه اى (كاملاً مخالف= 1 تا كاملاً موافق= 5) اندازه گيري مي كند . امتيازات 33 گويه با يكديگر جمع مي شود  
و بنابراين حداقل و حداكثر امتياز 33 و 165 خواهد بود. در پژوهش مهنا و طالع  پسند (1395) روايى مقياس توسط متخصصان تأييد شد 
و پايايى آن با روش آلفاى كرونباخ 0/79 به دست آمد. همچنين در پژوهش پاك منش و جاودان (1399) پايايى آن با استفاده از آلفاى 

كرونباخ 0/87 به دست آمد.
- پرسشنامه رفتار شهروندى سازمانى: اين پرسشنامه توسط اورگان و كانوسكى (1991، به نقل از پورسلطانى زرندى و اميرجى 
نقندر، 1392) ساخته شده و داراى 12 گويه و 5 خرده مقياس نوع دوستى، وجدان، جوانمردى، رفتار مدنى و ادب و ملاحظه است. نمره 
 گذارى گويه  ها روى مقياس ليكرت پنج درجه اى «كاملاً مخالفم= 1 تا كاملاً موافقم= 5» انجام مي شود . گويه  هاى 7، 8، 9 و 12 به 
صورت معكوس نمره  گذارى مي شوند . اين پرسشنامه توسط اسلامى و سيار (1386) به فارسى ترجمه و اعتباريابى شده است. پورسلطانى 
نمودند.  آلفاى كرونباخ 0/76محاسبه  از  استفاده  با  را  آن  پايايى  و  كردند  تأييد  را  آن  محتوايى  روايى  نقندر (1392)  اميرجى  و  زرندى 
همچنين، پايايى آن در پژوهش ارشدى و همكاران (1398) با استفاده از آلفاى كرونباخ و دونيمه  سازى به ترتيب 0/81 و 0/74 به دست 

آمد.
- طرح فرايند مربي گرى:

 در اين پژوهش از مدل چهار مرحله اي  (هدف، واقعيت، گزينه  ها و وضعيت مطلوب) گراو242 استفاده شد كه توسط جان وايتمور243 در سال 1992 
ارائه شده است. مرحله هدف شامل تعيين اين موضوع است كه فراگير بايد به چه هدفى برسد، هدفى كه به واقعيت نزديك است. هدف مشخص، 
قابل اندازه گيري، دست  يافتنى، واقعى و محدود به زمان است. در مرحله واقعيت معلوم مي شود  كه فاصله فراگير از هدف چ قدر است. به عبارت 
ديگر، موقعيت فعلى فراگير در ارتباط با موضوع مد نظر در حال حاضر چيست. در مرحله گزينه  ها كه مهم ترين بخش فرايند مربي گرى است، 
فراگير به كمك راه  حل  هايى كه خودش ارائه مي دهد، استعدادها و توانمندى  هايش را توسعه مي دهد. مربى با مطرح كردن سؤالات جدى 
به فراگير كمك مي كند  تا گزينه هاى گوناگون را كشف كند و در مرحله وضعيت مطلوب، فراگير با انگيزه كافى به بررسى هدف ها و 
قدم  هاى لازم براى رسيدن به آن مي پردازد و در مسير اصلى گام برمي دارد  (ارشدى، رباطى و طهمورسى، 1398). اين طرح در 6 جلسه 

و هفته  اى يك جلسه يك ساعته برگزار شد.
    پژوهشگر پس از حضور يافتن در شركت بيمه سامان و كسب اجازه جهت اجراي پژوهش، آن را در چهار مرحله انجام داد: مرحله اول: 
سنجش ميزان خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى كاركنان (مرحله پيش  آزمون)؛ مرحله دوم: اعمال طرح فرايند مربي گرى (برگزارى 
6 جلسه آموزش فردى)؛ مرحله سوم: بررسي اثربخشي آموزش با در نظر گرفتن ساير متغيرهاي مؤثر در گروه كنترل و گروه آزمايش 
و مرحله چهارم: بررسي مجدد ميزان خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى كاركنان (مرحله پس آزمون ). در اين پژوهش سعى شد تا 
آزمودني ها از اهداف پژوهش آگاه شوند و رضايت آگاهانه آنها كسب شود. همچنين، اطلاعات شخصى آنها محرمانه باقى ماند و حين 
اجراى پژوهش و پس از آن در جريان كامل نحوه اجراى پژوهش و نتايج حاصل از آن قرار گرفتند. معيارهاي ورود پژوهش شامل شاغل 

بودن، داشتن مدرك ديپلم و بالاتر از آن و داشتن بيش از 5 سال سابقه كار بود.

يافته  ها
ويژگي هاي توصيفي (ميانگين و انحراف استاندارد) خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى به تفكيك گروه آزمايش و كنترل در جدول 

1 ارائه شده است.
جدول 1: شاخص هاى توصيفى خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى به تفكيك گروه آزمايش و كنترل
كنترل آزمايش آزمون متغير

انحراف استاندارد ميانگين انحراف استاندارد ميانگين
6/09 89/75 6/10 87/21 پيش آزمون خودآگاهى
6/71 88/89 9/93 109/37 پس آزمون
3/34 40/47 3/24 39/64 پيش آزمون رفتار شهروندى 

3/25سازمانى 39/11 3/77 47/35 پس آزمون
    همان طور كه در جدول 1 مشاهده مى شود، ميانگين نمرات خودآگاهى در گروه آزمايش در مرحله پس آزمون (109/37) نسبت به 
پيش آزمون (87/21) افزايش پيدا كرده است، درحالي كه نمرات پس آزمون  در گروه كنترل نسبت به پيش  آزمون افزايشى نداشته است. 
همچنين، ميانگين نمرات رفتار شهروندى سازمانى در گروه آزمايش در مرحله پس آزمون (47/35) نسبت به پيش آزمون (39/64) افزايش 
24  (وضعيت مطلوب) است Will (گزينه ها) و  Options (واقعيت)،  Reality، ) (هدف Goal مخفف چهار واژه (GROW) - سرواژه  2
243  -  John Whitmore
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پيدا كرده است، درحالي كه نمرات پس آزمون در گروه كنترل نسبت به پيش  آزمون افزايشى نداشته است. 
چندمتغيرى  كوواريانس  از روش تحليل  مربي گرى سازما نى بر خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى       جهت بررسي ت أثير آموزش 
استفاده شد كه نتايج آن در جدول 2 نشان داده شده است. پيش از استفاده از اين روش تحليل بايد پيش فرض  هاي آن را مورد بررسي قرار 
داد. مقادير آماره آزمون شاپيرو- ويلكز244 جهت بررسي فرض نرمال بودن توزيع متغيرها حاكي از نرمال بودن توزيع متغيرها در گروه 
آزمايش و كنترل بود. همچنين، وجود همگني شيب  هاي رگرسيون نيز در دو متغير مورد تأييد قرار گرفت و مشخص شد كه بين متغيرهاي 

مورد پژوهش رابطه خطي وجود دارد. به علاوه، شرط همگني ماتريس هاي واريانس كه توسط ام باكس245 بررسي شد، رعايت شده بود.

جدول 2: خلاصه نتايج تحليل كوواريانس چندمتغيرى خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى                  
جه مجموع مجذوراتمنبع ر د

آزادي
سطحFميانگين مجذورات

معني داري
اندازه

اثر

خودآگاهى
رفتار شهروندى سازمانى

1997/71
2267/82

1
1

257/425
342/32

0/18
0/16

0/001
0/001

0/453
0/421

    همان طور كه جدول 2 نشان مي دهد، بر اساس نتايج متغير خودآكاهى (F=59/42 و P=0/001) و رفتار شهروندى سازمانى (F=50/31 و 
P=0/001)  مي توان گفت كه اين متغيرها معني دار هستند، يعنى آموزش مربي گرى سازمانى بر بهبود خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى 
مؤثر بوده است. به علاوه، اندازه اثر نشان مي دهد كه 45 درصد از تفاوت خودآگاهى و 42 درصد از تفاوت رفتار شهروندى سازمانى دو 

گروه در مرحله پس آزمون  مربوط به آموزش مربي گرى سازمانى است.
بحث و نتيجه  گيري

پژوهش حاضر با هدف بررسي اثربخشى آموزش مربي گرى سازمانى بر خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى انجام شد. بر اين اساس، 
نتايج پژوهش نشان داد كه آموزش مربي گرى سازمانى بر بهبود خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى تأثير دارد. اين يافته با نتايج پژوهش 
بارون و مورين246 (2010)، الناصر و بهرى247 (2015)، فينچ و بسونت248 (2018)، ون سان و همكاران249 (2019)، گرائن، كاندو و گريس250 
(2020)، ژى و همكاران251 (2021)، فو، پاديلا- واكر و براون252  (2022)، حبشى زاده (1385)، احمدى و شفيع آبادى (1387) اسماعيلى، 
رحيمى و نداف (1396)، ارشدى، رباطى و طهمورسى (1398)، رستگار، عليكرمى و جبارى (1398)، مافى، محمدى الياسى و رضايي زاده 
(1399)، سپهوند، حكاك و فعلى (1400)، اصل فلاح، اكبرى مقدم و دوستار (1401) و عربشاهى كريزى و حس ينى (1401) همسو است. 
   براى مثال، نتايج پژوهش الناصر و بهرى (2015) نشان داد كه مربي گرى سازمانى از طريق فراهم آوردن جوى كه بر اطمينان، احترام و 
همكارى افراد از طريق مبادله آزاد اطلاعات  تأكيد مي كند  به ايجاد جو سازمانى مثبت كمك مي كند . همچنين، فينچ و بسونت (2018) 
جهت بررسى اثربخشي مربي گرى سازمانى بر خودآگاهى و بهزيستى كاركنان نشان دادند كه اين آموزش در بهبود خودآگاهى و تقويت 
بهزيستى كاركنان تأثير معني دارى دارد. به علاوه، اسماعيلى، رحيمى و نداف (1396) دريافتند كه مربي گري سازماني تأثير مثبت و معناداري 
بر جو سازماني مثبت دارد و جو سازماني مثبت بر رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار (قلدري در محيط كار و از خود بيگانگي شغلي) 
تأثير منفي و معناداري دارد. همچنين جو سازماني مثبت در رابطه بين مربي گري سازماني و رفتارهاي غيرمولد  فردي در محيط كار (قلدري 
در محيط كار و از خود بيگانگي شغلي) نقش ميانجي كامل ايفا مي كرد. همچنين، ارشدى، رباطى و طهمورسى (1398) در پژوهشى با 
هدف بررسى اثربخشى فرايند مربي گرى بر خودكارآمدى شغلى و رفتار شهروندى سازمانى دريافتند كه آموزش مربي گرى موجب تقويت 

خودكارآمدى شغلى و رفتار شهروندى سازمانى كاركنان مي شود . 
     در تبيين يافته  هاى فوق مي توان گفت كه افراد زماني مي توانند نسبت به اتفاقات و رويدادهاي احساسي واكنش صحيحي را نشان دهند كه 
هيجان هاى خود را به خوبي شناخته و نسبت به آنها آگاهي داشته باشند. آگاهي از احساسات به عنوان اولين گام در جهت تغيير احساسات 
244  - Shapiro-Wilks
245  - Box`s M
246  - Baron & Morin
247  - Al-Nasser & Behery 
248  - Finch & Bessonne e 
249  - van Son etal.
250  - Graen, Canedo & Grace
251  - Xie etal.
252  - Fu, Padilla-Walker & Brown
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و تنظيم هيجان ها معرفي مي شود و ضعف در خودآگاهي با آسيب پذيري رواني، اجتماعي، شغلي و تحصيلي همراه است. مربي گرى علاوه بر 
توسعه مهارت هاي  حرفه اي ، نسبت به توسعه خودشناسى و مهارت هاي  شخصى افراد نيز حساس است و به دليل خشنودى كاركنان 
از رشد مهارت هاي  شخصى و خودشناسى در كنار رشد حرفه اي ، نگرش  مثبت ترى نسبت به سازمان در آنها شكل مي گيرد. همچنين، 
ازآنجاكه مربي گرى نوعى رابطه حمايتى و تشويقى محسوب مي شود  و در قالب روابط نزديك و تعاملات كمكى انجام مي شود ، مي 
تواند  بر رفتار شهروندى سازمانى تأثير بگذارد و از طريق جلب اعتماد كاركنان و ايجاد تعهد در آنها نسبت به سازمان، رفتارهاى مثبت و 

اختيارى آنها براى بهبود عملكرد سازمانى را افزايش دهد. 
   اين پژوهش مانند ساير پژوهش ها داراى محدوديت هايى است، از جمله اينكه جامعه آماري پژوهش شامل كاركنان شركت بيمه سامان 
بود كه امكان تعميم نتايج اين پژوهش را به ساير كاركنان در كشور محدود مي كند. همچنين، شرايط جسمى و روانى افراد مورد پژوهش 
مي تواند  بر نحوه پاسخ گويى به پرسش ها و نتايج پژوهش تأثير بگذارد كه خارج از كنترل پژوهشگر  بوده است. لذا به پژوهشگران بعدى 
پيشنهاد مي شود  كه به بررسى اثربخشى آموزش مربي گرى سازمانى بر خودآگاهى و رفتار شهروندى سازمانى كاركنان ساير نهادها و 
سازمان ها  بپردازند و اثربخشي آموزش مربي گرى سازمانى بر متغيرهاي اين پژوهش و ساير متغيرها را ميان كاركنان مرد و زن مقايسه 
كنند. همچنين، برگزاري كارگاههاي آموزشي جهت كمك به ارتقاى خودآگاهى و رفتار شهروندى ساز مانى كاركنان در شهر تهران و 

ساير شهرهاى ايران توصيه مي شود .
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