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 چکیده
ژوهش حاضر تعیین اثربخشی اجرای فرایند مربیگری بر خودکارآمددی غدی ی و   : هدف پمقدمه

 رفتار غهروندی سازمانی کارمندان بود.
پیگیدری   - آزمونپس - آزمونآزمایشی بود و در قالب طرح پیش: این پژوهش از نوع نیمهروش

ات فرهنگدی  با گروه کنترل انجام غد. جامعه آماری پژوهش غدام  ک یده کارکندان یادی از ادار    
گیری هدفمندد انتخدا    نفر با روش نمونه 93بود که از میان آنها  7931غهرستان کرج در سال 

تصادفی در دو گروه آزمایش و کنترل قرار گرفتند. ابزار پژوهش غام  پرسشنامه  طور بهغدند و 
پرسشدنامه رفتدار غدهروندی سدازمانی اورگدان و      ، (7331خودکارآمدی غدی ی ریگدز و ناید      

هدا از روش  بدود. جهد  تجزیده و تل ید  داده     GROW( و مددل مربیگدری   7331انوسای  ک
 تل ی  واریانس آمیخته استفاده غد.  

دار خودکارآمددی غدی ی و رفتدار غدهروندی     معندی افدزایش  پژوهش حداکی از  تایج : نهایافته
هدای  تل ید   ،در کارمندان بود. بده لادهوه   (p<337/3 آزمون های آنها در پسسازمانی و مؤلفه

 ها با گذغ  زمان پایدار هستند.  دوره پیگیری نشان داد که این افزایش
های مربیگری جه  افزایش خودکارآمددی  آموزش دوره، : با توجه به نتایج پژوهشگیرینتیجه

ها در ک یه غدهرهای ایدران توهدیه    غی ی و رفتار غهروندی سازمانی کارمندان ادارات و سازمان
 غود.  می

مددل  ، رفتدار غدهروندی سدازمانی   ، خودکارآمددی غدی ی  ، : فرایندد مربیگدری  کلیدی کلمات
GROW ،کارمندان 
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Abstract  
Introduction: This study aimed to investigate the effectiveness of 
the coaching process on personnel job self-efficacy and 
organizational citizenship behavior.  
Method: This research was kind of a semi-experimental study and 
was performed in a pretest-posttest-follow up design with a control 
group. The research population was composed of all personnels of 
one of the cultural offices in Karaj province in 1397 that 30 
individuals selected by a purposeful method and assigned randomly 
in experimental and control groups. Research tools included job 
self-efficacy questionnaire (Riggs & Knight, 1991), organizational 

citizenship behavior questionnaire (Oregan & Kanoski, 1991) and 

coaching model named GROW. For analyzing data was used of 
mixed variance analysis 
Results: The research results indicated that the job self-efficacy and 
organizational citizenship behavior and their components had a 
significant increase in posttest (p<0/001) in personnel. Also, follow 
up analyses showed that these increases were stable during the time.  
Conclusion: According to the research results, training of coaching 
courses is recommended for enhancing job self-efficacy and 
organizational citizenship behavior in personnel of offices and 
organizations in all Iran cities.  
Keywords: coaching process, job self-efficacy, organizational 
citizenship behavior, GROW model, personnels  
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 مقدمه 
 شخصیی  اهداف تحقق و هدایت، شناسایی زمینه در افراد به که است تعاملی رابطه نوعی 1مربیگری

 افیاای   بیر  علاوه و کندمی کمک، هستند آن انجام به قادر خود آنچه از ترسریع زمانی در شغلی و
 هایشایستگی توسعه به فردی هایتوانمندی ارتقای و گروهی کار، مسئله حل، ارتباطی های مهارت
 در مانیدن  قیدم  ثابیت  بیرای  فیرد  از حمایت و مداوم همراهی فرایند مربیگری. انجامدمی نیا شغلی
 و نقیا   تقوییت  و تیر   بیر  آمیدن  فائق، بُرمیان راه پیمودن معنی به و است خود تعهدات و اهداف
 فرایند، هافعالیت اجرای کردن تسهیل هنر مربیگری، دیگر بیان به. است اساسی و مهم هایویژگی

. (2112، 2کنید للوبیانا  می تمرکا افراد رشد و پیشرفت فرایندهای بر و است فرد پیشرفت و یادگیری
 و خیو   روابط ایجاد به و باشد شتهدا سازمان هایفعالیت بر مثبتی تأثیر تواندمی اثربخ  مربیگری

 بیا ، عیلاوه  (. بیه 2112، 1؛ وو2111، 3شیود لجیاروی    منجر مختلف سطوح در کارکنان میان تیمی
 امکان و یابدمی ارتقا کیفیت و یافته بهبود وریبهره، مربیگری اثر در کارکنان شغلی رضایت افاای 
، حیدریل شودمی فراهم پذیرانعطاف و سازگار غییرت ایجاد جهت در منابع و هامهارت، افراد از استفاده
 برای آموزشی هایروش سایر همانند که است کارکنان آموزش هایروش از یکی مربیگری(. 1391
 بیه  نسبت آن ماایای اما، (2112، 2شود لکولودزیااکمی گرفته کار به انسانی نیروی بالندگی و رشد
 در مربیگیری . شیود  فراگییر  روزافاونیی  طیور  بیه  آن از اسیتفاده  کیه  موجی  شیده   دیگر هایروش

 مربی، مدیر، ارشد کارمند یک توسط تواندمی و گیردمی قرار خدمت ضمن هایآموزش زیرمجموعه
 ییادگیری  اهیداف  تعییین  در آنیان  بیه  تا شود کند ارائهمی کار فراگیران با که دیگری فرد یا سازمان
 شناسایی اهدافشان تحقق راستای در را رفتاری جدید هایروش که کند تشویق را آنها و کند کمک

 (. 2111، 1رائهکنند لمک
 عملکیرد  از ناشیی  رکیود  و کسادی به توانمی مربیگری به روزافاون توجه دلایل ترینمهم از 
 هیای آمیوزش  کیافی  اثربخشی عدم، سازمانی هایهاینه کاه  موضوع اهمیت و هاسازمان ضعیف
 و بیازخوردی  هیای آمیوزش  بیه  توجیه  لاوم و سویهیک مجازی و حضوری هایکلا  مانند معمول

 نیروهای از هاسازمان پالای ، کارشناسی کار اهمیت، هاسازمان در سازیکوچک رواج، شاگردمحور
، ووکیرد ل  اشیاره  اینهیا  نظییر  دلایلیی  و اسیتعدادها  مدیریت و کارکنان مداوم توسعه اهمیت، ضعیف
 اهمییت  و سیازمانی  دانی   گسیترش  و حفی   موضیوع  اهمیت و دان  مدیریت ایده ظهور. (2112

 بیه  توجه سب  نیا فرهنگی - مدیریتی مقوله یک عنوان به دانایی به دان  تبدیل موضوع روزافاون
 ابتکیار  از حماییت  لاوم، خلاصه طور به(. 1392، آذر و خدامی، احمدی، موغلیل است شده مربیگری
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 مربیگری کاربرد دلایل ترینعمده از افراد نیازهای به گوییسخپا و بهسازی توسعه راهبردی و عمل
 (.1391، رحیمی و نداف، اسماعیلیلاست  هاسازمان در

 از وسییعی  طییف  تیا  ورزشیی  مختلف هایرشته از و است گسترده بسیار مربیگری عمل حوزه 
 هاشرکت جراییا عوامل(. 2112، وول گیردبر می در را عمومی و خصوصی بخ  هایحرفه و صنایع

-فیار   و دانشیجویان  و شیغلی  مختلیف  هیای گیروه  کارآفرینیان ، کارشناسیان ، مدیران، هاسازمان و

-حیل راه بیه  توانندلازم می هایآموزش دریافت و مربیگری هایدوره گذراندن طریق از التحصیلان

 کنند پیدا دست سازمانی هایچال  یا و مدیریتی، رهبری، شغلی، فردی هایزمینه های پایداری در
، کننید  پییدا  دسیت  نتایجی به خواهندمی افراد که هاییحوزه تمام در مربیگری(. 1391، دانشمندیل

 و رهبیری ، اجراییی  عمل هایحوزه مانند گوناگون هایعرصه در تواندمی مربیگری. اجرا است قابل
 توسیعه  و ایحرفه شدر، شرکت تحول و تغییر مدیریت، مؤثر و درست گیریتصمیم، کارآمد مدیریت
 کارآمیدی  و میؤثر  ارتباطات، کارکنان حف ، کارآمد بازایابی و فروش طریق از درآمد افاای ، مهارت
 .(1391، مسعودیل باشد مؤثری داشته کاربرد شغلی
 از یکی. شود واقع مؤثر کارکنان و هاسازمان کارآمدی با مرتبط هایحوزه در تواندمی مربیگری 
 خودکارآمیدی . اسیت  کارکنان 1شغلی خودکارآمدی، هاسازمان همه در کارآمدی هایحوزه ترینمهم
 ضیروری  نقی   بیر  نظرییه  این. است 2بندورا اجتماعی - شناختی نظریه در انگیاشی ساختار هسته

 کیه  معتقید اسیت   بنیدورا  همچنیین . کنید  میی  تأکیید  انسیان  رفتار و رشد در خودکارآمدی باورهای
 تحیت  را شناختی عملکرد معمولاً که کندرفتار عمل می در مهم میانجی یک عنوان به خودکارآمدی

 طور به که است هایی اندیشه از ای مجموعه، خودکارآمدی های (. باور2111، 3دهد للو  می قرار تأثیر
اسیت   مشخصیی  حیطۀ در تکالیف مؤثر اجرای و دهیسازمان توان مورد در فرد های باور شامل کلی

 به خودکارآمدی (.2111، 1عبادی و موسوی، کاووسی، انجامد لماشال پورفرد می خاص اهداف به که 
 بر خودکارآمدی. کندمی اشاره، دهدمی انجام را مختلف وظایف اینکه به اعتقاد و فرد نف  به اعتماد
 پایداری استمرار سطح، تلاش میاان، گیریتصمیم، اهداف گاین  زندگی نظیر های جنبه از بسیاری

 .(2112، 2کانسوی و پارلار، اوغلوتورکاست ل گذار تأثیر برانگیاچال  مسائل با اروییروی و
، تیر عمییق  شیناختی  فراینید  ماننید  مثبیت  یادگیری عادات به منجر بالا نف  به اعتماد داشتن 

 راهبردهیای  از اسیتفاده  و برانگییا  چیال   وظایف پذیرش، مشکلات با رویارویی در بیشتر پافشاری
 ممکن، هستند یکسانی توانایی و دان  دارای که (. افرادی2111، 1شود لآن و کانگمی یخودتنظیم

 باورهیای  تغیییرات  بیه  بسیتگی  نشیان دهنید کیه    را ای العیاده فوق یا مناس ، ضعیف عملکرد است
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موفقیت  سناریوهای تجسم به تمایل بیشتر، دارند بالایی خودکارآمدی که افرادی. دارد خودکارآمدی
 درک پیایین  خودکارآمیدی  بیا  را خیود  که کسانی و دارند عملکردشان برای مثبت راهنمای نعنوا به
 خودکارآمیدی  باورهیای  .کننید میی  انتخیا   خیود  راهنمای عنوان به را شکست سناریوهای، کنندمی

 کیه  حالی در. دهندمی دست از را خود نیروی آسانی به تجربی هایناهماهنگی با مواجهه در ضعیف
 و شیمار بیی  مشیکلات  وجود با و هستند مطمئن خود هایقابلیت درباره محکم باورهای اراید افراد
 است اراده و قصد، خودکارآمدی در اصلی کنندهعامل تعیین. هستند مقاوم خود تلاش در، زیاد موانع

 رتیأثی  تحیت  طرف دیگر از و داده قرار تأثیر تحت را عملکرد مستقیم طور به خودکارآمدی باورهای و
 چهیار  از خودکارآمیدی  (1992ل بنیدورا  نظر از که آنجا از (.2111، بندوراگیرند لمی قرار اراده و قصد

 آمیوزش ، پیذیرد می تأثیر فیایولوژیکی شرایط و کلامی ترغی ، جانشینی تجربه، مهارت منبع تجربه
 بهبیود  را آنها آمدیخودکار و داده افاای  شغلی هایزمینه در را افراد های مهارت تواندمی مربیگری
 و کیرده  تعرییف  و را تیدوین  بهتیری  اهیداف  تیا  کنید میی  کمک افراد زیرا به، (2111، لو بخشد ل
 از اسیتفاده  بیا  افیراد . برسیند  بیشیتری  موفقییت  بیه  نهاییت  در و کنند را کس  جدیدی های مهارت

 آنهیا  روحییه ، شیود میی  متمرکاتیر  و مؤثرتر آنها هایکوش  و اقدامات، شوندمی ترجدی مربیگری
  (.1392، 1گالویل کنندمی پیگیری را خود اهداف بیشتری تعادل و آرام  با و شودمی تقویت
اشاره کرد  2توان به رفتار شهروندی سازمانیاز جمله رفتارهای اثرگذار و مهم در هر سازمان می 
کننید.  عی آن را حف  میی دهند و نظام اجتما(. این نوع رفتارها کل سازمان را ارتقا می2111، 3لنوبل

رفتار شهروندی سازمانی شامل رفتارهای اختیاری کارکنان است که از وظایف رسمی آنهیا نیسیت و   
امیا مییاان اثربخشیی کلیی     ، کننید مستقیم از سوی نظام رسمی سازمان پاداش دریافت نمیی  طور به

شامل رفتارهایی نیسیت کیه   دهد که این رفتارها دهند. واژه اختیاری نشان میسازمان را افاای  می
(. 2111، 1دهد لفلدمنهای نق  یا شرح وظایف شغلی خود انجام میفرد در راستای انجام نیازمندی

عدم دریافت ، عناصر کلیدی رفتار شهروندی سازمانی عبارتند از فراتر بودن از تعریف رسمی سازمان
(. ایین نیوع   2112، 2ان لرنیارد اثربخشی و موقعییت سیازم  ، پاداش رسمی و مهم بودن برای عملکرد

افاای  تعهد ، بهبود روحیه، رفتارها از طریق اثرگذاری بر عوامل درونی سازمان از قبیل جو سازمانی
کاه  غیبیت و رفتارهیای مخیر     ، های منجر به ترک شغلکاه  نیت، سازمانی و رضایت شغلی

افیاای  کیفییت   ، رضایت مشیتری سازمانی همچون شغلی و نیا با تأثیرگذاری بر بهبود عوامل برون
-علی، شوند لرستگارموج  ایجاد کیفیت عالی در عملکرد کارکنان می، خدمات و وفاداری مشتریان

شود (. با توجه به اینکه مربیگری نوعی رابطه حمایتی و تشویقی محسو  می1392، کرمی و جباری
تواند بر رفتار شهروندی سازمانی میظاهراً ، شودو در قال  روابط نادیک و تعاملات کمکی انجام می
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رفتارهای مثبت ، تأثیر بگذارد و از طریق جل  اعتماد کارکنان و ایجاد تعهد در آنها نسبت به سازمان
مربیگیری عیلاوه بیر    ، و اختیاری آنها برای بهبود عملکرد سازمانی را افاای  دهد. از طیرف دیگیر  

، 1شخصی افراد نییا حسیا  اسیت لواکیر     های تمهارنسبت به توسعه ، ایحرفه های مهارتتوسعه 
، ایشخصی در کنیار رشید حرفیه    های مهارتها از رشد ( و به دلیل خشنودی کارکنان سازمان2111

توانید منجیر بیه افیاای  رفتیار      گیرد کیه میی  تری نسبت به سازمان در آنها شکل مینگرش مثبت
 شهروندی سازمانی آنها شود. 

 هیا پیژوه   بیشتر و نیست زیاد سازمان در مربیگری تأثیر ه دربارههای انجام شدتعداد پژوه  
 چیارچو   در بیشیتر  نییا  شیده  انجیام  مییدانی  هیای پژوه . اندپرداخته مربیگری مفهوم به بررسی
 موضیوع  و روش نظیر  از که معتبر هایپژوه  از میان، حال این با. اندبوده همبستگی هایپژوه 
 بیه  اشاره کرد کیه  (1332ل زادهتوان به پژوه  حبشیمی، دارند حاضر پژوه  به بیشتری مشابهت
 رضیایت  و پرستاری پرسنل روحیه بر بالینی سوپروایارهای توسط مربیگری نق  ایفای تأثیر مطالعه
واقع  مؤثر روش این پرداخته و نشان داده است که تهران آموزشی هایبیمارستان از یکی در بیماران

 مربیگیری  سبک به شغلی مشاوره تأثیر بررسی در( 1332ل آبادیشفیع و احمدی، همچنین .شودمی
 دریافتند هادانشگاه التحصیلانفار  کاریابی های مهارت افاای  و کار بازار به نسبت نگرش تغییر در
 آنها نگاه در مثبتی تغییرات یابد ومی بهبود داریمعنی طور به مربیگری از پ  هاآزمودنی نگرش که
 ( در2111ل 2میورین  و بیارون  .شیود میی  ایجیاد  شیغل  جستجوی های مهارت یادگیری و کار ارباز به

 توسیعه  برنامیه  ییک  از اسیتفاده  بیا  مهیارت  مدیریت خودکارآمدی بر اجرایی مربیگری تأثیر بررسی
 مربیگیری  و عمیل  ییادگیری  هیای گیروه ، سیمینار  و در  کلا  آموزشی روش سه دارای رهبری
 است. مؤثر کارکنان خودکارآمدی بهبود بر زیاد مربیگری جلسات تعداد هک دادند نشان اجرایی
 تأثیرگیذار  سیازمانی  عملکیرد  و آنهیا  ایحرفه عملکرد بر مستقیم طور به کارکنان خودکارآمدی 
 خودکارآمیدی  و نیدارد  قیرار  سطح بالاترین در همیشه کارکنان شغلی خودکارآمدی که آنجا از. است
 شیغلی  خودکارآمیدی  دادن افیاای  ، اسیت  تغییر قابل آن چهارگانه منابع دستکاری طریق از شغلی

 تدوین رو این از. است برخوردار انکارناپذیری اهمیت از سازمانی عملکرد بهبود منظور به نیا کارکنان
 بهبیود  در مهمیی  نقی   توانید میی  شیغلی  خودکارآمیدی  افاای  برای هاییروش یا روش تنظیم و

 و کیار  و کسی   هیای محیط سریع تحول جمله از دلایل گوناگون به اما. مایدن ایفا سازمانی عملکرد
 تیازه  کارکنیان  هیای  مهارت توسعه ضرورت، تغییرات این با بیشتر هماهنگی های مهارت بهبود لاوم

اسیت   منعطفیی  هایروش ایجاد نیازمند، بیشتر هایمسئولیت به گوییپاسخ توان منظور به ارتقایافته
 که است روشی مربیگری اینکه به توجه با. باشند آنان نیازهای و کارکنان تنوع گویخپاس بتوانند که

 مربیگری فرایند اثربخشی که ایمطالعه انجام، دهدمی پوش  را هامحدودیت این از ایعمده بخ 
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بیا   .رسید میی  نظیر  به ضروری، دهد قرار بررسی و رفتار شهروندی سازمانی مورد خودکارآمدی بر را
اجیرای  گویی به این پرس  است کیه آییا   پژوه  حاضر در صدد پاسخ، به مسائل مطرح شده توجه

 مؤثر است؟ فرایند مربیگری بر خودکارآمدی شغلی و رفتار شهروندی سازمانی کارمندان

 

 روش پژوهش

 - آزمیون  پی   - آزمیون  پی  طرح قال  در که آزمایشی بودهای نیمهپژوه  نوع از پژوه  این
 فرهنگیی  ادارات از یکیی  کارکنیان  آن شیامل کلییه   آماری جامعه .شد انجام کنترل گروه با پیگیری

گیری هدفمند انتخا  شدند نفر با روش نمونه 31بود که از میان آنها  1392 سال در کرج شهرستان
نفر( قرار گرفتند. میانگین سنی زنیان و   12تصادفی در دو گروه آزمای  و کنترل لهر کدام  طور بهو 
سال و میانگین سنی زنان و مردان در گروه کنتیرل   3/39و  2/11ردان در گروه آزمای  به ترتی  م

سال بود. همچنین میانگین سابقه کار زنان و مردان در گیروه آزمیای  بیه     2/11و  1/32به ترتی  
 و 1/12سال و میانگین سابقه کار زنان و مردان در گیروه کنتیرل بیه ترتیی       2/13و  2/12ترتی  

سیال   2سیال سین و حیداقل     31های ورود به پژوه  شامل داشتن حداقل ملاک سال بود. 2/13
 سابقه کار و دیدن آموزش ضمن خدمت بود. 

 

 پژوهشهای  ابزار

 اجتمیاعی  - شیناختی  نظرییه  اسیا   بر پرسشنامه اینشغلی:  خودکارآمدی الف( پرسشنامه

 مقییا  خیرده  گوییه و چهیار   31 دارای و شد ساخته (1994ل 1نایت و ریگا و توسط( 1986ل بندورا
 پیامیدهای  انتظیار  و جمعیی  کارآمدی باورهای، فردی پیامدهای انتظار، فردی خودکارآمدی باورهای

تیا کیاملاً    1کیاملاً مخیالفم    »ای ها روی مقیا  لیکرت پنج درجیه گذاری گویهنمره .جمعی است
 مقیا  آن را بیه ترتیی   چهار خرده کرونباخ ای( آلف1991شود. ریگا و نایت لانجام می« 2موافقم  

به اعتباریابی آن پرداختند ( 1392ل مرعشیان و همکاران کردند. محاسبه 32/1 و 33/1، 33/1، 31/1
پایایی این . کردند گاارش 22/1 تنصیف طریق از و 23/1 کرونباخ و پایایی آن را با استفاده از آلفای

 آمد.دست  به 23/1 تنصیف روش با و 21/1 ه از آلفای کرونباخپرسشنامه در پژوه  حاضر با استفاد

 2این پرسشنامه توسیط اورگیان و کانوسیکی    ب( پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی:

گوییه و پینج    12( ساخته شده و دارای 1392، نقندر یرجیو امی زرندبه نقل از پورسلطانی ، 1991ل
هیا  گذاری گویهنمرهار مدنی و اد  و ملاحظه است. رفت، جوانمردی، وجدان، دوستیمقیا  نوعخرده

های . گویهشودانجام می« 2تا کاملاً موافقم   1کاملاً مخالفم  »ای روی مقیا  لیکرت پنج درجه
( 1331شوند. این پرسشنامه توسط اسلامی و سیار لگذاری میمعکو  نمرهصورت  به 12و  9، 3، 2
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( روایی محتوایی 1392ل نقندر یرجیو ام یزرند یپورسلطاناست. به فارسی ترجمه و اعتباریابی شده 
محاسیبه نمودنید. پاییایی ایین      21/1آن را تأیید کردند و پایایی آن را با استفاده از آلفیای کرونبیاخ   

 آمد.دست  به 21/1و با روش تنصیف  31/1پرسشنامه در پژوه  حاضر با استفاده از آلفای کرونباخ 

 و اساسیی  میدل  کیه  GROW)1ل گیراو  مدل از پژوه  این در ری:مربیگ فرایند ج( طرح

 و هیا گاینیه ، واقعییت ، هیدف ل ایمرحلیه  چهیار  مدل یک که شد استفاده است مربیگری در عمومی
 نییی تعشیامل   دفمرحله ه .شد ارائه 1992 سال در 2وایتمور جان توسط که است( وضعیت مطلو 

اسیت. هیدف    کیی ناد تیی کیه بیه واقع   یهدف، سدبر یبه چه هدفباید  ریفراگ موضوع است که نیا
معلیوم   تیی واقعدر مرحلیه   ت.و محدود به زمان اسی  یواقع، یافتنیدست، یریگقابل اندازه، مشخص

در ارتبیا  بیا    ریی فراگ یفعل تیموقع، گریقدر است. به عبارت دهاز هدف چ ریفاصله فراگ شود کهمی
، است یگریمرب ندیفرا بخ  نیترمهمکه  هانهایگدر مرحله  .ستیموضوع مد نظر در حال حاضر چ

دهد. یرا توسعه م  یهایاستعدادها و توانمند، دهدیم هئکه خودش ارا ییهاحلبه کمک راه ریفراگ
و  گوناگون را کشیف کنید   یهانهیکند تا گایم کمک ریبه فراگ جدی الاتؤسمطرح کردن با  یمرب

به  دنیرس یبرای لازم هاها و قدمهدف فی به بررسیکا اهیبا انگ ریفراگ، در مرحله وضعیت مطلو 
ای یک جلسه یک ساعته جلسه و هفته 1این طرح در  دارد.گام برمی یاصل ریو در مس پردازدمیآن 

 آمده است: 1برگاار شد که شرح آن در جدول 

 
 مربیگری گراو فرایند طرح .1جدول 

 شرح جلسات تعداد جلسات

 جلسه اول
 فراگیرهر  یبرامربیگری . گیردمیصورت  فراگیرو  یبا توافق مرب یو انفراد یحضورصورت  به تساعت جلسا میتنظ
 هیدف  خواهد تامی فراگیراز  یمرب. دوشمی انیب ین با مشاوره و ارشادگرآو تفاوت  توضیح داده شدهمجاا صورت  به

 د.کن نییتع یسازمان یشهروندو رفتار  یشغل یمدآبهبود خودکار یبرارا  ایگرایانهمدت و واقعکوتاه

 جلسه دوم
، با مهیارت گیوش شینوا    یمرب کند. انیبه هدف ب یابیدست یها و موانع خود را براتا تر شود میگفتگو  ریموجود با فراگ تیوضع درباره

 .تر تفکر کندقیبرسد و عم یگاهآبه  ریتا فراگکند میمناس  و سازنده کمک  یبازخوردها، یپرسشگر

 ومجلسه س

کند یم کمک ریبه فراگ یگریمرب یبا استفاده از اباارها یمرب .شودیگاه مآخود در جهت برطرف ساختن موانع  اهیانگ اانینسبت به م ریفراگ
و  میمتص نیا تیولئمس و شودمی در نظر گرفته ریها با انتخا  فراگحلاز راه یکیکند.  انیرا ب ییراهکارها یو توانمند تیبا استفاده از خلاق

 گردد.میشده  نییدر زمان تع و متعهد به اقدام و اجراگیرد میانتخا  را بر عهده 

 جلسه چهارم

 تیی بیه هیدف و حما   یابیدر دسیت  او اهیانگ  یموج  افاا تیموفق .دهدیخود را گاارش م ییاقدام اجرا جینتا ریگفرا
-میدرست  ریدر مس اوو اقدام به عمل  یریدگایسطح موج  افاای   یمرب یتیو تقو یقیتشو یو بازخوردهاشود می

تا حرکت بیه سیمت جلیو و    شود یاو اجرا م یریپذتیولئسبا م  یبه ترت ریفراگ توسط مطرح شده یهانیگایجا شود.
 .ردیهدف صورت گ

 جلسه پنجم
. ریخ ایاست  دهیرس به هدففراگیر  اآی. ابدیین ادامه مآهدف و اثرات  جهیبه نت یابیدست یبرا ریو فراگ یمرب یگفتگو
 د.ن تلاش کنآ یتواند برایاست چگونه م دهیاگر نرس

 جلسه ششم
خواهید  یم ریاز فراگ یجلسه مرب نیکنند. در ایگفتگو م شتریکس  تجربه ب یهاها و راهموختهآ بارهدر ریو فراگ یمرب
  .دهدیبه او بازخورد م ریبا درخواست اجازه از فراگ یمرب رائه دهد وسازنده اهای بازخورد اوبه که 
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و کسی   یکی از ادارات فرهنگیی شهرسیتان کیرج    پژوه  پ  از حضور یافتن پژوهشگر در  
خودکارآمیدی شیغلی و    اانیسنج  ممرحله اول: شد: مرحله انجام  در چهار، اجازه جهت اجرای آن

مربیگیری   اینید فر طیرح عمال اِوم: د مرحلهآزمون(؛ رفتار شهروندی سازمانی کارمندان لمرحله پی 
بررسیی  : مچهیار مرحلیه  و م: بررسی اثربخشی مداخله سومرحله جلسه آموزش فردی(؛  1برگااری ل

در ایین  آزمیون(.  لمرحله پی   خودکارآمدی شغلی و رفتار شهروندی سازمانی کارمندان اانیممجدد 
شیود.  پژوه  سعی شد تا آزمودنیها از اهداف پژوه  آگاه شیوند و رضیایت آگاهانیه آنهیا کسی       

اطلاعات شخصی آنها محرمانه باقی ماند و حین اجرای پژوه  و پی  از آن در جرییان   ، همچنین
 کامل نحوه اجرای پژوه  و نتایج حاصل از آن قرار گرفتند.

 

 هایافته
 2 در جیدول های آن خودکارآمدی شغلی و مؤلفه های توصیفی لمیانگین و انحراف استاندارد(ویژگی
 .شده است ارائه

 
 های آن بر حسب گروه و مرحله ارزیابیهای توصیفی خودکارآمدی شغلی و مؤلفهویژگی .2ول جد

 متغیر وابسته گروه

 پیگیری پس آزمون پیش آزمون

 میانگین
انحراف 

 استاندارد
 میانگین

انحراف 

 استاندارد
 میانگین

انحراف 

 استاندارد

 

 آزمایش

 2/1 2/31 9/2 2/31 1/1 29 باورهای خودکارآمدی فردی
 2 23 2/1 9/22 2/1 22 انتظار پیامدهای فردی
 3/1 2/22 3/1 3/21 1/1 19 باورهای کارآمدی جمعی
 9/1 1/21 1/2 1/21 2/3 2/12 انتظار پیامدهای جمعی
 3/21 1/111 1/22 119 12 2/32 خودکارآمدی شغلی

 

 کنترل

 2/1 2/22 2/1 9/22 2/1 23 باورهای خودکارآمدی فردی
 1/2 2/21 1/1 1/23 2/1 1/23 ظار پیامدهای فردیانت

 3/1 1/19 1 2/19 9/3 1/19 باورهای کارآمدی جمعی
 3/1 3/11 1/1 2/11 3/3 12 انتظار پیامدهای جمعی
 2/12 1/31 9/11 1/32 9/19 3/32 خودکارآمدی شغلی

  
-الاتر از نمرات پی آزمون در گروه آزمای  بنمرات پ ، دهدنشان می 2طور که جدول همان 

داری در امیا تفیاوت معنیی   ، آزمیون قیرار دارد  آزمون است و نمرات پیگیری نیا در سطح نمرات پ 
 شود.آزمون در گروه کنترل مشاهده نمیآزمون و پیگیری نسبت به نمرات پی نمرات پ 

در های آن فهرفتار شهروندی سازمانی و مؤل های توصیفی لمیانگین و انحراف استاندارد(ویژگی 
 .شده است ارائه 3 جدول
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 های آن بر حسب گروه و مرحله ارزیابیهای توصیفی رفتار شهروندی سازمانی و مؤلفهویژگی .3جدول 

 متغیر وابسته گروه

 پیگیری پس آزمون پیش آزمون

 میانگین
انحراف 

 استاندارد
 میانگین

انحراف 

 استاندارد
 میانگین

انحراف 

 استاندارد

 شآزمای

 1/2 1/11 2/2 3/11 1/1 1/2 دوستینوع
 2/2 2/11 3/2 1/11 2/1 3/2 وجدان

 3 1/11 1/2 3/12 1/2 2/11 جوانمردی
 1/2 12 3/2 2/11 3/1 3/2 رفتار مدنی

 9/1 2/2 2/1 3/2 1/1 3/2 اد  و ملاحظه
 1/11 3/22 9/11 9/21 2/3 2/11 رفتار شهروندی سازمانی

 کنترل

 2/1 1/2 2/1 9/2 2 1/3 نوع دوستی
 9/1 3 2 1/3 2/1 2/3 وجدان

 2/2 3/9 1/2 1/11 1/2 1/11 جوانمردی
 1/2 3/2 1/2 3/2 2/2 3/2 رفتار مدنی

 3/1 1/2 2/1 2/2 2/1 2/2 اد  و ملاحظه
 1/9 2/11 3/9 2/39 2/11 2/39 رفتار شهروندی سازمانی

 

آزمون است و گروه آزمای  بالاتر از نمرات پی آزمون در نمرات پ ، 3جدول  بر اسا  نتایج 
آزمون و داری در نمرات پ اما تفاوت معنی، آزمون قرار داردنمرات پیگیری نیا در سطح نمرات پ 

 شود.آزمون در گروه کنترل مشاهده نمیپیگیری نسبت به نمرات پی 
از روش تحلیل  آن هایمؤلفه و شغلی بر خودکارآمدی مربیگری فرایند اثربخشیجهت بررسی  

را میورد بررسیی    آنهیای  فرضروش باید پی این استفاده از شد. پی  از استفاده  واریان  آمیخته
 اسیمیرنف  - کولمیوگروف  آزمیون  بیا  که بود وابسته هایاندازه بودن نرمال، مفروضه اولین. قرار داد
د و نشان داد که این مفروضیه  دار نبواسمیرنف معنی-کولموگروف Zیک از مقادیر و هیچ شد بررسی

  (.1برقرار است لجدول 
 

 های آناسمیرنف برای بررسی نرمال بودن نمرات خودکارآمدی شغلی و مؤلفه - نتایج آزمون کولموگروف .4جدول 
 سطح معناداری اسمیرنف - کولکوگروف Z کشیدگی چولگی وابستههای  اندازه

 1/1 2/1 -22/1 -33/1 پی  آزمون باورهای خودکارآمدی فردی
 11/1 2/1 -1/1 -2/1 پی  آزمون انتظار پیامدهای فردی
 12/1 23/1 -1 11/1 پی  آزمون باورهای کارآمدی جمعی
 12/1 3/1 -3/1 -12/1 پی  آزمون انتظار پیامدهای جمعی
 1/1 22/1 -9/1 22/1 پی  آزمون کل خودکارآمدی شغلی

 12/1 2/1 -21/1 21/1 پ  آزمون باورهای خودکارآمدی فردی
 3/1 91/1 -93/1 3/1 پ  آزمون انتظار پیامدهای فردی
 13/1 1/1 -11/1 22/1 پ  آزمون باورهای کارآمدی جمعی
 2/1 32/1 -11/1 11/1 پ  آزمون انتظار پیامدهای جمعی
 13/1 1/1 -11/1 39/1 پ  آزمون کل خودکارآمدی شغلی
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د که از طریق محاسبه آزمون لوین بررسی شد که بوها  گروه هایمفروضه دوم همگنی واریان 
لیوین   Fهای وابسته بود لهمیه مقیادیر   نتایج آن نیا حاکی از برقراری این مفروضه برای همه اندازه

 (.2جدول ، دار نبودندمعنی
 

 آنهای در خودکارآمدی شغلی و مؤلفهها  گروه نتایج آزمون لوین برای بررسی همگنی واریانسهای بین .5جدول 
 .F df1 df2 Sig وابستههای  اندازه

 23/1 23 1 12/1 پی  آزمون باورهای خودکارآمدی فردی
 92/1 23 1 11/1 پی  آزمون انتظار پیامدهای فردی
 31/1 23 1 32/1 پی  آزمون باورهای کارآمدی جمعی
 32/1 23 1 11/1 پی  آزمون انتظار پیامدهای جمعی
 93/1 23 1 11/1 پی  آزمون کل خودکارآمدی شغلی

 11/1 23 1 1/3 پ  آزمون باورهای خودکارآمدی فردی
 11/1 23 1 3 پ  آزمون انتظار پیامدهای فردی
 12/1 23 1 2/3 پ  آزمون باورهای کارآمدی جمعی
 13/1 23 1 2/1 پ  آزمون انتظار پیامدهای جمعی
 1/1 23 1 2/2 پ  آزمون کل خودکارآمدی شغلی

 
نشیان داد   موچلی نتایج آزمون که بود گروهیدرون مستقل متغیر سطوح در هاداده یتکرو، سوم مفروضه

هیای آزمیون   با برقیراری مفروضیه  ، دار نبودند(. بنابرایناین مفروضه نیا برقرار است لهمه مقادیر موچلی معنی
 ارائه شده است. 1این تحلیل انجام شد و نتایج آن در جدول ، تحلیل واریان  آمیخته

 
نتایج تحلیل واریانس آمیخته برای بررسی اثر فرایند مربیگری بر خودکارآمدی شغلی و . 6ول جد

 های آنمؤلفه

 متغیر وابسته منبع
مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F 

 سطح

 داریمعنی

مجذور 

 اتا

درون 
 آزمودنی

 
مرحله 
 ارزیابی

 21/1 111/1 32/29 31 2 111 باورهای خودکارآمدی فردی
 21/1 111/1 31/32 91 2 133 انتظار پیامدهای فردی
 2/1 111/1 12/12 91 2 131 باورهای کارآمدی جمعی
 11/1 111/1 22/21 23 2 112 انتظار پیامدهای جمعی
 22/1 111/1 1/32 1312 2 2191 کل خودکارآمدی شغلی

 
مرحله 
ارزیابی 
 * گروه

 22/1 111/1 22/31 31 2 113 باورهای خودکارآمدی فردی
 22/1 111/1 1/22 32 2 111 انتظار پیامدهای فردی
 13/1 111/1 3/29 32 2 111 باورهای کارآمدی جمعی
 21/1 111/1 2/21 111 2 211 انتظار پیامدهای جمعی
 21/1 111/1 1/91 1392 2 2231 کل خودکارآمدی شغلی

 
 
 خطا

    2/2 21 121 باورهای خودکارآمدی فردی
    13/1 21 13 انتظار پیامدهای فردی
    32/1 21 21 باورهای کارآمدی جمعی
    12/1 21 29 انتظار پیامدهای جمعی
    12/12 21 312 کل خودکارآمدی شغلی
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 متغیر وابسته منبع
مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F 

 سطح

 داریمعنی

مجذور 

 اتا

بین 
 آزمودنی

 گروه

 11/1 12/1 32/2 232 1 232 باورهای خودکارآمدی فردی

 12/1 21/1 22/1 132 1 132 انتظار پیامدهای فردی

 11/1 11/1 11/3 213 1 213 باورهای کارآمدی جمعی

 22/1 112/1 31/9 222 1 222 انتظار پیامدهای جمعی

 11/1 12/1 11/1 2222 1 2222 کل خودکارآمدی شغلی

 خطا

    111 23 2313 باورهای خودکارآمدی فردی

    33 23 2313 انتظار پیامدهای فردی

    22 23 2123 باورهای کارآمدی جمعی

    23 23 1121 انتظار پیامدهای جمعی

    1139 23 33311 کل خودکارآمدی شغلی

 
ها و نمره مقیا دهد که اثر تعاملی گروه و مرحله ارزیابی بر همه خردهنشان می 1نتایج جدول  

کارآمیدی شیغلی کارکنیان در گیروه     دار است که حاکی از افاای  خودکل خودکارآمدی شغلی معنی
درصید از   21آزمون و پیگیری است. مقدار مجذور اتا حاکی از این اسیت کیه   آزمای  در مرحله پ 

دهد که اجیرای  شود و نشان میواریان  خودکارآمدی شغلی توسط گروه و مرحله ارزیابی تبیین می
 شود.نان میدار خودکارآمدی شغلی کارکفرایند مربیگری موج  افاای  معنی

 
 ارائه شده است. 1اثر تعاملی گروه و مرحله ارزیابی بر نمره کل خودکارآمدی شغلی در نمودار  

 اثر تعاملی گروه و مرحله ارزیابی بر کل خودکارآمدی شغلی .1ار نمود

  
آزمیون  نمرات گروه آزمای  و کنترل در مرحله پی ، شودمشاهده می 1طور که در نمودار همان

آزمون در مقایسه با نمرات اما نمرات گروه آزمای  در مرحله پ ، داری با یکدیگر نداردمعنی تفاوت
دهنده اثربخشی فراینید مربیگیری   ای داشته است. این یافته نشانگروه کنترل افاای  قابل ملاحظه

-بر کل خودکارآمدی شغلی است. همچنین نمرات گروه آزمای  در مرحله پیگییری در سیطح پی    

 دهنده پایداری اثر فرایند مربیگری با گذشت زمان است. ون باقی مانده است که نشانآزم
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از روش  آن هیای مؤلفیه  و بر رفتار شهروندی سیازمانی  مربیگری فرایند اثربخشیجهت بررسی 
را میورد   آنهیای  فیرض روش باید پی این استفاده از شد. پی  از استفاده  واریان  آمیختهتحلیل 

 - کولمیوگروف  آزمیون  بیا  کیه  بیود  وابسیته  هایاندازه بودن نرمال، مفروضه اولین. دادبررسی قرار 
دار نبود و نشان داد که این اسمیرنف معنی-کولموگروف Zیک از مقادیر و هیچ شد بررسی اسمیرنف

بود که از طرییق محاسیبه آزمیون    ها  گروه هایمفروضه برقرار است. مفروضه دوم همگنی واریان 
هیای وابسیته بیود    سی شد که نتایج آن نیا حاکی از برقراری این مفروضه برای همه اندازهلوین برر

-درون مسیتقل  متغیر سطوح در هاداده کرویت، سوم مفروضه دار نبودند(.لوین معنی Fلهمه مقادیر 

نشان داد این مفروضه نیا برقیرار اسیت لهمیه مقیادیر میوچلی       موچلی نتایج آزمون که بود گروهی
این تحلیل انجیام  ، های آزمون تحلیل واریان  آمیختهبا برقراری مفروضه، دار نبودند(. بنابراینمعنی

 ارائه شده است. 2شد و نتایج آن در جدول 
 

نتایج تحلیل واریانس آمیخته برای بررسی اثر فرایند مربیگری بر رفتار شهروندی . 7جدول 

 های آنسازمانی و مؤلفه

 متغیر وابسته منبع
وع مجم

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F 

 سطح

 داریمعنی

مجذور 

 اتا

درون 
 آزمودنی

 
مرحله 
 ارزیابی

 29/1 111/1 1/11 2/22 2 12 دوستینوع
 12/1 111/1 9/22 3/31 2 19 وجدان

 3/1 111/1 21/113 3/11 2 32 جوانمردی
 31/1 111/1 9/121 32/32 2 21 رفتار مدنی
 12/1 111/1 2/22 11 2 21 حظهاد  و ملا

 9/1 111/1 221 191 2 1333 رفتار شهروندی سازمانی

مرحله 
ارزیابی 
 * گروه

 12/1 111/1 32/21 9/23 2 22 دوستینوع
 12/1 111/1 11/12 31 2 11 وجدان

 31/1 111/1 3/121 1/11 2 33 جوانمردی
 32/1 111/1 2/131 1/32 2 11 رفتار مدنی

 12/1 111/1 2/22 11 2 21 اد  و ملاحظه
 9/1 111/1 221 191 2 1333 رفتار شهروندی سازمانی

 خطا

    22/1 21 31 دوستینوع
    12/1 21 31 وجدان

    31/1 21 21 جوانمردی

    21/1 21 13 رفتار مدنی
    19/1 21 11 اد  و ملاحظه

    2/2 21 111 رفتار شهروندی سازمانی
 
 
 
 
 

بین 

 
 
 گروه

 12/1 12/1 3/2 12 1 12 دوستینوع
 12/1 12/1 1 32 1 32 وجدان

 31/1 111/1 33/12 221 1 221 جوانمردی
 32/1 111/1 12/13 212 1 212 رفتار مدنی

 23/1 112/1 1/11 23 1 23 اد  و ملاحظه
 23/1 112/1 11 3121 1 3121 رفتار شهروندی سازمانی
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 متغیر وابسته منبع
وع مجم

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F 

 سطح

 داریمعنی

مجذور 

 اتا
 آزمودنی

 
 
 خطا

    2/11 23 322 دوستینوع
    1/13 23 332 وجدان

    1/19 23 213 جوانمردی
    3/11 23 112 رفتار مدنی

    2 23 192 اد  و ملاحظه
    239 23 3192 رفتار شهروندی سازمانی

 
هیا و نمیره کیل    مقییا  مه خیرده دهد که اثر تعاملی گروه و مرحله ارزیابی بر هنشان می 2نتایج جدول  

دار است که حیاکی از افیاای  رفتیار شیهروندی سیازمانی کارکنیان در گیروه        رفتار شهروندی سازمانی معنی
درصید از وارییان     91آزمون و پیگیری است. مقدار مجذور اتا حاکی از این اسیت کیه   آزمای  در مرحله پ 

دهید کیه اجیرای فراینید     شیود و نشیان میی   بی تبیین میی رفتار شهروندی سازمانی توسط گروه و مرحله ارزیا
 شود.دار رفتار شهروندی سازمانی کارکنان میمربیگری موج  افاای  معنی

 ارائه شده است. 2اثر تعاملی گروه و مرحله ارزیابی بر نمره کل رفتار شهروندی سازمانی در نمودار  

 
 رفتار شهروندی سازمانی. اثر تعاملی گروه و مرحله ارزیابی بر کل 2نمودار 

  
آزمون نمرات گروه آزمای  و کنترل در مرحله پی ، شودمشاهده می 2طور که در نمودار همان 

آزمون در مقایسه با نمرات اما نمرات گروه آزمای  در مرحله پ ، داری با یکدیگر نداردتفاوت معنی
دهنده اثربخشی فراینید مربیگیری   شانای داشته است. این یافته نگروه کنترل افاای  قابل ملاحظه

بر کل رفتار شهروندی سازمانی است. همچنین نمرات گروه آزمای  در مرحلیه پیگییری در سیطح    
 دهنده پایداری اثر فرایند مربیگری با گذشت زمان است. آزمون باقی مانده است که نشانپ 
 

 گیریبحث و نتیجه

 شغلی و رفتار شهروندی سازمانی خودکارآمدی بر بررسی اثربخشی مربیگریپژوه  حاضر با هدف 
مربیگیری موجی  افیاای      فراینید نتایج پژوه  نشان داد کیه  ، بر این اسا . کارمندان انجام شد
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آزمیون و  های آنهیا در مرحلیه پی    دار خودکارآمدی شغلی و رفتار شهروندی سازمانی و مؤلفهمعنی
لیین و  ، (2111ل 1کلتیون ، (2111ن و میورین ل شود. این یافتیه بیا نتیایج پیژوه  بیارو     پیگیری می
 ( همسو است.2112ل 3اوزدوران و تانوا، (2111ل 2همکاران

 بیر  مبتنیی  و مسیتمر  ییادگیری  فراینید  ییک  تیوان گفیت کیه مربیگیری    های فیوق میی  در تبیین یافته 
 الگیوی ، گیرا یمربی  سیازمان  و است( پرورشیل ایتوسعه و حمایتی رابطه ایجاد طریق از کارکنان توانمندسازی

 زمیان  و اسیت  موقع به و دقیق یادگیری برای کامل اباار یک مربیگری. است انسانی نیروی پرورش سازمانی
 عیالی  راه ییک  مربیگیری ، همچنیین . شود ریایبرنامه کارمندان اختیار به تواندمی و گیردمی را کمتری بسیار
 هیای  مهارت که شودمی سب  امر این. شودمی محسو  است شده داده آموزش فرد به که آنچه ارتقای برای
 امیر  ایین . یابید  افیاای   وی شیغلی  خودکارآمدی و شود ترمستحکم کرده کس  زمان طول در که فرد شغلی

، مسیعودی ل شیغلی شیود   تعارضیات  کاه  و بهتر تیمی کارهای، کاری روابط بهبود موج  تواندمی همچنین
قرابت زیادی با رفتارهیای  ، مانی است که از لحاظ محتوا و مفهومتعهد سازمانی متغیری ساز، همچنین (.1391

تواند مؤید نتایج پیژوه  حاضیر باشید. در    تأثیر مربیگری بر این متغیر می، شهروندی سازمانی دارد. از این رو
( در پژوه  خود نشان دادند کیه مربیگیری سیب  افیاای  عملکیرد      2111ل 1کالکاوان و کاترینلی، این راستا
 جملیه  از سیازمانی  متغیرهیای  بیر  تأثیرگیذاری مربیگیری   تبیین شود. درکارکنان و تعهد شغلی آنها میشغلی 

 کیه  داد قیرار  تأکیید  مورد را مربیگری مهم ویژگی این توان می شغلی و رفتار شهروندی سازمانی خودکارآمدی
را  خیود  قیوت  نقا ،   ضعفبه جای نقا که کندمی توصیه فراگیران به سنتی هایدیدگاه خلاف بر، مربیگری
. شیود او می رضایت و وریبهره افرای  و اختیاری ترک کاه  باعث فرد قوت نقا  کشف بر تأکید. بشناسند
 و خودشیان  دربیاره  آنهیا  بیه  دادن آگیاهی  و افراد از حمایت طریق از، قوت نقا  مربیگری بر تأکید با، بنابراین
 هیایی فرصیت  امیر  این و شودپذیر میامکان آنها هایتوانایی و هااستعداد رشد، کنندمی کار آن در که محیطی

 .(1333، فرزادنیال شودمی مشاهده سازمان در آن تأثیر که کندمی خلق را
توان بیه محیدود بیودن منیابع اطلاعیاتی فارسیی در حیوزه        های این پژوه  میاز محدودیت 

مکان تعمیم نتایج را تحت تیأثیر قیرار   مربیگری و اجرای پژوه  در شهرستان کرج اشاره کرد که ا
های شود که به مقایسه اثربخشی مربیگری با سایر روشدهد. لذا به پژوهشگران آتی توصیه میمی

آموزش ضمن خدمت در سایر شهرهای ایران بپردازند تا مسیر انتخا  روش آموزش بهینه بر اسا  
 تر شود.نوع شغل و شرایط سازمانی روشن
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