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 Background: Positive psychological coaching plays a crucial role in enhancing performance and 

increasing job self-efficacy, which is a key factor in productivity and job satisfaction. On the other 

hand, whining, or frequently expressing dissatisfaction in the workplace, can weaken the 

organizational climate and reduce individual and group efficiency. While numerous studies have 

focused on the significance of positive coaching in improving self-efficacy, the impact of such 

interventions on reducing negative behaviors, such as complaining, has received less attention. 

Aims: This study aimed to investigate the effect of positive psychological coaching on complaining 

and job self-efficacy among education employees in Ilam County. 

Methods: The present study employed an experimental design with a pretest-posttest control group 

framework. The statistical population included all education employees in Ilam County in 2023, from 

which 40 individuals were selected as the sample using simple random sampling. Participants were 

randomly assigned to experimental and control groups. Research instruments included the 

Complaining Scale (Kowalski, 1996), the Job Self-Efficacy Questionnaire (Riggs & Knight, 1994), 

and the Positive Psychological Coaching Model (Robert & Belding, 2020). Data were analyzed using 

covariance analysis (ANCOVA) with SPSS version 26. 

Results: The results of multivariate covariance analysis (MANCOVA) indicated a statistically 

significant difference in complaining and job self-efficacy between the experimental group (positive 

psychological coaching intervention) and the control group (P< 0.000). Further ANCOVA tests 

within the MANCOVA showed that the positive psychological coaching intervention significantly 

reduced complaining (P< 0.000) and increased job self-efficacy (P< 0.001) in the experimental group 

compared to the control group. 
Conclusion: The findings suggest that educational managers and policymakers can use this approach 

to foster a more positive work environment and improve employee performance. Organizing positive 

coaching training sessions for employees and managers, designing educational programs based on 

positive psychological approaches, and enhancing communication and problem-solving skills can 

help reduce workplace tensions and improve organizational productivity. 
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Extended Abstract 

Introduction 
In recent years, positive psychological coaching has 

garnered significant attention as an effective 

approach to improving various psychological and 

behavioral outcomes in organizational settings. The 

focus of positive psychology lies in enhancing 

individual strengths, fostering resilience, and 

cultivating a sense of well-being (Jovanovic & 

Milojkovic, 2021). One area where positive 

psychological interventions have demonstrated their 

potential is in the improvement of occupational self-

efficacy and the reduction of negative behaviors such 

as complaining. Research suggests that when 

employees experience an increase in their self-

efficacy and are supported through strengths-based 

coaching, they are more likely to engage in 

productive behaviors, reduce stress, and demonstrate 

improved performance (Vasilenko et al., 2021; 

Maddux, 2020). Positive psychology, through 

interventions such as coaching, is centered on 

increasing individuals' belief in their abilities and 

their capacity to influence their work environments, 

which has been linked to both increased job 

satisfaction and enhanced performance (Bakker et al., 

2020; Jovanovic & Milojkovic, 2021). 

One specific behavioral issue that has been targeted 

by psychological coaching in the workplace is 

complaining. Complaining, often viewed as a 

maladaptive coping mechanism, is known to 

negatively impact both individual and organizational 

functioning. Employees who complain frequently 

may create a negative atmosphere that detracts from 

workplace morale and productivity (Parker et al., 

2021; Skarlicki & Rupp, 2020). It is argued that 

individuals who engage in complaining behavior may 

do so as a result of feelings of helplessness or 

dissatisfaction with their work conditions, leading to 

emotional exhaustion and interpersonal conflict 

(George & Jones, 2020; Wang et al., 2021). In 

contrast, positive psychological coaching emphasizes 

changing perspectives and coping strategies by 

helping individuals reframe challenges and focus on 

solutions rather than problems, thus leading to a 

decrease in such negative behaviors (Cameron et al., 

2021; Wallace & Lee, 2022). This approach not only 

addresses the emotional and cognitive aspects of 

complaining but also contributes to the overall well-

being and productivity of employees. 

Another crucial aspect of this study is the exploration 

of occupational self-efficacy, which refers to an 

individual’s belief in their ability to perform specific 

tasks and overcome challenges within their 

professional domain. Occupational self-efficacy has 

been shown to influence various work-related 

outcomes, including job performance, job 

satisfaction, and stress levels (Youssef & Luthans, 

2021; Ghorbanhosseini et al., 2020). Positive 

psychological coaching, which incorporates 

techniques such as goal setting, strengths 

identification, and emotional regulation, has been 

identified as a powerful tool in enhancing self-

efficacy (Luthans & Youssef-Morgan, 2020). 

Interventions that increase self-efficacy are 

associated with higher levels of motivation, more 

proactive behaviors, and a greater sense of control 

over one’s work life (Bandura, 2020; Sorensen et al., 

2021). Given these benefits, fostering self-efficacy 

through psychological coaching is an essential 

strategy for improving the overall effectiveness and 

well-being of employees, which is central to the 

objectives of this study. 

In this context, the current study aims to investigate 

the impact of positive psychological coaching on both 

complaining behavior and occupational self-efficacy 

among employees in the Education Department of 

Ilam. By addressing these two key variables, the 

study seeks to contribute to the understanding of how 

psychological coaching can promote a positive work 

environment, reduce negative behaviors, and enhance 

employees' beliefs in their abilities. This research 

aligns with a growing body of literature emphasizing 

the importance of psychological interventions in 

fostering healthier work cultures and improving 

individual performance. 

Method 
The present study used a quasi-experimental pre-test–

post-test design with a control group. The statistical 

population consisted of all employees of the 

Education Department in Ilam in 2023. A simple 

random sampling method was employed to select 40 



Journal of 

Psychological Science    

45 

Vol. 24, No. 152, 2025 

participants, who were randomly assigned to either 

the experimental or control group. Inclusion criteria 

for the study were: administrative staff of the 

Education Department, informed consent to 

participate, and an age range of 30 to 50 years. 

Initially, 100 employees were selected as the primary 

sample. A screening process followed, where a 

complaining behavior questionnaire (as the focal 

variable) was administered to the participants. From 

this group, the 40 employees with the highest scores 

on the complaining behavior questionnaire were 

chosen to participate in the study. Exclusion criteria 

included participants' refusal to continue, missing 

more than two sessions, and transferring or 

relocating. 

After the completion of the training sessions, a post-

test was administered to both groups. The data were 

analyzed using SPSS-26 software, and both 

descriptive and inferential analyses were conducted 

using Analysis of Covariance (ANCOVA). 

Results 
A total of 40 employees from the Education 

Department in Ilam, with ages ranging from 23 to 48 

years and a mean age of 32.58 years (SD = 4.43), 

participated in this study. Of these, 17 were women 

(40%) and 23 were men (60%). In terms of marital 

status, 29 were married (70%) and 11 were single 

(30%). Regarding educational qualifications, 4 

participants held an associate's degree, 20 had a 

bachelor's degree, 14 had a master's degree, and 2 

held a doctoral degree. 

Table 2 In Persian section presents the mean and 

standard deviation for the variables of complaining 

behavior, occupational self-efficacy, and their 

subcomponents (individual beliefs, collective beliefs, 

individual outcomes, and collective outcomes) in 

both the pre-test and post-test for the control and 

intervention groups. As shown in the table, the mean 

and standard deviation of complaining behavior in the 

control group pre-test were (42.00, 3.27) and post-test 

were (41.30, 4.28). In the intervention group, 

following positive psychological coaching, the 

corresponding values were (43.60, 2.83) in the pre-

test and (37.25, 4.42) in the post-test. Regarding 

occupational self-efficacy, the mean and standard 

deviation for the control group were (87.40, 6.83) pre-

test and (94.60, 7.81) post-test. In the intervention 

group, the values were (87.45, 6.25) and (109.10, 

15.32) for the pre-test and post-test, respectively. 

To assess the assumptions of the analysis of 

covariance (ANCOVA), the Kolmogorov-Smirnov 

test was used to check for normal distribution of the 

variables. The significance levels for complaining 

behavior (0.228) and occupational self-efficacy 

(0.118) were both greater than 0.05, indicating that 

the distributions were normal. The Levene's test for 

homogeneity of variances yielded values of (1.61) for 

complaining behavior and (0.211) for occupational 

self-efficacy, both of which were greater than 0.05, 

indicating that the assumption of homogeneity of 

variances was met. Finally, the F-values for the 

interaction between group and pre-test for 

complaining behavior (0.176) and occupational self-

efficacy (0.281) were not significant at the 0.05 level, 

suggesting that the assumption of homogeneity of 

regression slopes was also met. 

 

Table 1. Results of multivariate analysis of covariance (MANCOVA) test for group membership effects 
Indeces Value F df Df error Sig Eta 

Pillaes Trace 0.483 16.369 2 35 0.001 0.483 
Wilks Lambada 0.517 16.369 2 35 0.001 0.483 
Hotteling Trace 0.935 16.369 2 35 0.001 0.483 

Largest Roys Roots 0.935 16.369 2 35 0.001 0.483 
 

Table (1) presents the results of the Multivariate 

Analysis of Covariance (MANCOVA) test for the 

effects of group membership in the positive 

psychological coaching intervention group and the 

control group. The results of this table indicate that 

the Pillai's trace test value is (0.483), Wilks' Lambda 

value is (0.517), Hotelling's trace is (0.935), and the 

largest root of Roy is (0.935), with an F value of 

(16.369) and a significance level of (0.000), which are 

statistically significant. In other words, the 

relationship between the linear combination of the 

dependent variables and the independent variable is 
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significant, meaning that there was an interaction 

between the positive psychological coaching 

intervention and the dependent variables 

(complaining behavior and occupational self-

efficacy). 

According to the results of the table, the Wilks' 

Lambda value is (0.517), which represents the 

coefficient of determination. Therefore, the effect 

size is calculated by subtracting the Wilks' Lambda 

value from one (1 - 0.517), resulting in an effect size 

of (0.483). In fact, 48% of the individual differences 

in the post-test scores of the dependent variables can 

be attributed to the effect of the positive 

psychological coaching intervention. In other words, 

the effect size of the positive psychological coaching 

intervention on complaining behavior and 

occupational self-efficacy among the employees of 

the Ilam Education Department is 48%, which is 

considered a moderate effect size. The statistical 

power is 1.00, indicating that there was no possibility 

of a Type II error in this study. 

After controlling for the pre-test scores, a statistically 

significant difference in complaining behavior is 

observed between the intervention group and the 

control group among employees with high 

complaining tendencies (F= 17.317, p< 0.000). In 

other words, the positive psychological coaching 

intervention led to a significant reduction in 

complaining behavior among employees in the 

experimental group when compared to the control 

group at the post-test stage. The effect size of this 

intervention is (0.319), meaning that 31% of the 

variance in the post-test scores for complaining 

behavior is attributable to the positive psychological 

coaching intervention. 

Similarly, after controlling for the pre-test scores, a 

statistically significant difference is observed 

between the intervention group and the control group 

regarding occupational self-efficacy (F= 14.47, 

p< 0.001). This indicates that the positive 

psychological coaching intervention led to a 

significant increase in occupational self-efficacy 

among employees in the experimental group 

compared to the control group at the post-test stage. 

The effect size of this therapeutic intervention is 

(0.28), meaning that 28% of the variance in the post-

test scores for occupational self-efficacy is 

attributable to the effect of the positive psychological 

coaching intervention.

 

Table 2. Pairwise comparison of rumination and self-efficacy in the evaluation stages 
Variable Time (I) Time (J) Mean Differences SD Sig 

Complaining Pre Post -9.76 0.207 0.001 

self-efficacy Pre Post -9.81 0.221 0.001 

 

As observed in Table 2, within the treatment group, 

there is a statistically significant difference between 

the pre-test and post-test scores for the research 

variables (p< 0.01). Additionally, there is a noticeable 

difference in the mean scores for the self-efficacy 

variable between the pre-test and post-test stages 

(p< 0.01). This indicates that the positive 

psychological coaching intervention had a significant 

impact on improving the occupational self-efficacy of 

participants, demonstrating the effectiveness of the 

intervention in bringing about changes in the targeted 

variables. 

Conclusion 
This study aimed to assess the impact of positive 

psychology coaching on complaining behavior and 

job self-efficacy among the employees of the 

Education Department in Ilam. One of the findings of 

this study was that positive psychology coaching 

significantly reduced employees' complaining 

behavior. This result aligns with studies by Corbo et 

al. (2022), Vries (2021), Russoori et al. (2019), 

Passmore and Oades (2016), and Rabati et al. (2019), 

who have all explored the effectiveness of positive 

psychology coaching in improving various 

psychological states, including reducing complaining 

behavior. 

From a theoretical perspective, this finding can be 

explained using the principles of positive psychology 

and Glasser's choice theory. Positive psychology 

coaching is based on the premise that individuals 

have the ability to guide their own lives and can build 

a better life by focusing on their fundamental desires 

and needs (Russoori et al., 2019). Complaining, 
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which is an ineffective way to express dissatisfaction 

or manage tensions and frustrations, is often seen in 

individuals who feel they have little control over their 

circumstances or are unable to adequately address 

their needs. By identifying and enhancing individuals' 

strengths, fostering a positive self-assessment, and 

empowering decision-making, positive psychology 

coaching enables individuals to shift their focus from 

negative, critical aspects to more constructive, 

solution-oriented perspectives. Since complaining is 

often rooted in dissatisfaction with the current 

situation, positive psychology coaching can provide 

healthier alternatives for managing negative emotions 

by shifting perspectives and reinforcing adaptive 

strategies, ultimately leading to a reduction in 

complaining behavior (Rabati et al., 2019). 

Furthermore, this finding can also be analyzed 

through the lens of behavioral change and emotional 

regulation theories. The self-determination theory, a 

key framework in positive psychology, suggests that 

individuals need three essential factors for growth and 

development: autonomy, competence, and positive 

social relationships. Positive psychology coaching, 

by providing conditions that satisfy these three 

psychological needs, can lead to behavioral changes, 

such as reducing complaining (Vries, 2021). When 

individuals feel they have control over their 

circumstances (autonomy), possess the necessary 

skills to cope with challenges (competence), and are 

in an environment where they receive support and 

empathy (positive relationships), negative and critical 

behaviors are significantly reduced. 

Another key finding of this study was that positive 

psychology coaching significantly increased 

employees' job self-efficacy. This result is in line with 

studies by Corbo et al. (2022), Vries (2021), Russoori 

et al. (2019), Passmore and Oades (2016), and Rabati 

et al. (2019), who have examined the impact of 

positive psychology coaching on various 

psychological states, including job self-efficacy. 

This finding, which shows that positive psychology 

coaching significantly enhances job self-efficacy, can 

be well explained by Bandura’s (1977) self-efficacy 

theory. Self-efficacy refers to an individual's belief in 

their ability to perform specific tasks and is a key 

determinant of motivation, performance, and 

persistence in facing challenges (Bandura, 1977). 

Bandura's theory identifies four primary sources for 

enhancing self-efficacy: successful experiences, 

modeling, verbal encouragement, and emotional 

regulation. Positive psychology coaching impacts 

these four sources by focusing on individuals' past 

positive experiences, recognizing their potential 

abilities, and encouraging them to set goals and 

accurately assess their performance. Through these 

strategies, coaching enhances self-efficacy, 

motivating individuals to approach challenges with 

greater confidence and resilience. 
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 ایلام هرستانش وپرورشآموزش کارکنان شغلی خودکارآمدی و غرزدن بر گرامثبت روانشناختی گریمربی تأثیر بررسی
 

 4نیسی عبدالکاظم، 3ارشدی نسرین، 2بشلیده کیومرث، 1فرجی سعید

 اهواز، ایران.اهواز  چمران شهید دانشگاه روانشناسی، و تربیتیعلوم دانشکده سازمانی، و صنعتی روانشناسی دکتری آموختهدانش. 1

 ، اهواز، ایران.اهواز چمران شهید دانشگاه روانشناسی، و تربیتیعلوم دانشکده روانشناسی، گروه ،استاد. 2

 ، اهواز، ایران.اهواز چمران شهید دانشگاه روانشناسی، و تربیتیعلوم دانشکده روانشناسی، گروه ،استاد. 3

 ، اهواز، ایران.اهواز چمران شهید دانشگاه روانشناسی، و تربیتیعلوم دانشکده روانشناسی، گروه ،استاد. 8
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 :هادواژهیکل
 را،گگری روانشناختی مثبتمربی

 غرزدن،

 خودکارآمدی شغلی

ودکارآمدی خهمچنین  کند.عملکرد و افزایش خودکارآمدی شغلی ایفا میگرا نقش مهمی در بهبود شناختی مثبتگری روانمربی زمینه: 

شود. از سوی دیگر، غرزدن یا ابراز نارضایتی مکرر در محیط کار، وری و رضایت شغلی محسوب میشغلی، یکی از عوامل کلیدی در بهره

گرا تگری مثبهای متعددی بر اهمیت مربیپژوهش تواند جو سازمانی را تضعیف کرده و کارایی فردی و گروهی را کاهش دهد. اگرچهمی

 .اند، تأثیر این نوع مداخله بر کاهش رفتارهای منفی مانند غرزدن کمتر مورد بررسی قرار گرفته استدر افزایش خودکارآمدی متمرکز شده

ش لی کارکنان آموزش و پرورگرا بر غرزدن و خودکارآمدی شغگری روانشناختی مثبتاین پژوهش با هدف بررسی تأثیر مربی هدف:

 شهرستان ایلام انجام شد.

آزمون با گروه گواه بود. جامعه آماری شامل تمامی کارکنان آموزش پس –آزمون پیش آزمایشی و از نوعروش پژوهش حاضر نیمه :روش

نمونه انتخاب شدند و به طور تصادفی  نفر به عنوان 80گیری تصادفی ساده بودند؛ که با روش نمونه 1802و پرورش شهرستان ایلام در سال 

(، پرسشنامه خودکارآمدی شغلی )ریگز 1991در دو گروه آزمایش و گواه گمارده شدند. ابزار پژوهش شامل مقیاس غرزدن )کووالسکی، 

جهت تجزیه  .را شدفقط برای گروه آزمایش اج ایدقیقه 10 جلسه 4 ( در2020، گری روانشناختی )وبلدینگ( بود و مدل مربی1998و نایت، 

 استفاده شد. 21نسخه  SPSSافزار ها از روش تحلیل کوواریانس در نرمو تحلیل داده

ری گنتایج آزمون تحلیل کوواریانس چند متغیری نشان داد که بین غرزدن و خودکارآمدی شغلی در گروه آزمایشی )مداخله مربی :هایافته

(. همچنین نتایج آزمون انکوا در متن >P 000/0شود )داری به لحاظ آماری مشاهده میمعنیگرا( و گروه گواه تفاوت روانشناختی مثبت

( و P< 000/0گرا در گروه آزمایش نسبت به گروه گواه موجب کاهش غرزدن )گری روانشناختی مثبتمانکوا نشان داد که مداخله مربی

 ش می شود.در کارکنان آموزش و پرور (>P 001/0افزایش خودکارآمدی شغلی )

تری ثبتگیری از این رویکرد، محیط کاری متوانند با بهرهگذاران آموزشی مینتایج حاکی از آن است که مدیران و سیاست :یریگجهینت

آموزشی های گرا برای کارکنان و مدیران، طراحی برنامهگری مثبتهای مربیایجاد کرده و عملکرد کارکنان را بهبود بخشند. برگزاری دوره

وری سازمانی هرهها و بهبود بتواند به کاهش تنشهای ارتباطی و حل مسئله میگرا، و تقویت مهارتشناختی مثبتمبتنی بر رویکردهای روان

 .منجر شود

 زشآمو کارکنان شغلی خودکارآمدی و غرزدن بر گرامثبت روانشناختی گریمربی تأثیر بررسی(. 1808) عبدالکاظم، نیسیو ؛ نسرین، ارشدی؛ کیومرث، بشلیده؛ سعید، فرجی استناد:

 .59-83 ،152 شماره ،28 دوره ،روانشناختی علوم مجله .ایلام شهرستان وپرورش

 JPS.24.152.43: DOI/10.52547 .1808 ،152 شماره ،28 دوره، روانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 
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 مقدمه
 یابترق اریبس طیمح کیدر  دیها باسازمان ،یگریاز هر زمان د شیامروزه ب

کارکنان  کنند. رییتغ ،دهندبا سرعت فوق العاده رخ می راتییکه در آن تغ

 ها ودارند که مهارت ازینسازنده و عملکرد ی کار هدر نحو رییتغ یبرا

س احسا خود شغلی فیوظانسبت به تا  اموزندیرا ب دیهای جدتخصص

 .(2020ونگ، ) را به طور موثر انجام دهند خودکارآمدی داشته باشند و آنها

 ای ینیب شیپ رقابلیغ طیمانند مح ،یهای منفتیموقع رشیپذهمچنین عدم 

افزایش به  تواند منجر، میکارکنان یعاطف ی وضعیت روانشناختی ودگیچیپ

به  یدستیاب یبرا. لذا شودها برخورد با آنجریمه و  یمختلف براهای روش

ی انسازم تحولات ،شغلی تیموفقعملکرد و خودکارآمدی شغلی، تعهد، 

ها و ثبات وضعیت روانشناختی باشد، که این همراه با آموزش مهارت باید

 لیضرورت تبد کیبه گری کارکنان، ها با آموزش و مربیامر در سازمان

های روانشناختی وضعیتیکی از  (.2021کوربا و همکاران، شده است )

 ،سازمان آموزش و پرورش ها از جملهمرتبط با شرایط کارکنان در سازمان

کارکنان در محل کار اشاره کرد )نیکولاس و  1می توان به غرُزدن

اغلب به عنوان ترکیبی از التماس،  کارکنان، زدن غر. (2023همکاران، 

ف شده است )استیونز شکایت کردن مداوم تعری مطالبه کردن، آزار دادن و

شود از آنها یاد می 2افراد که به عنوان شاکیان مزُمن(. این 2022و همکاران، 

در محل کار نه تنها به خودشان بلکه ممکن است به اطرافیان نیز آسیب 

می تواند یک نوع  یغرزدن از دیدگاه اجتماع(. 2022)وریس،  برسانند

 ر بینصورت فراگیر و وسیع، رفتاحالت به  ابراز نارضایتی باشد که در این

از ه ک افراد ریخلاف سا و بر ردیگی م بر در را یاجتماع تلاتعام و یفرد

باشند می یدر اکثر موارد ناراض هستند، یراض شرایط شغلی خود

( طرح مفهومی غرزدن 1994(. کووالسکی )2019روسووری و همکاران، )

که شامل شکایات ابزاری که از  است کرده مطرحشکایت  نوع دورا در 

که حالت رسمی  ادارات و هاسازمان در اتیشکا از یبخشدیدگاه ایشان 

 نظورم ه اینب اتیشکااز  نوع نیا. دی می باشنابزار تیاشکا نوع دارند از

 تیشکانوع دوم  .دهند رییتغ را ینامطلوب تیوضع که شوند یم انیب

 اتموضوعکه بر  ردیگیم قرار یابزار تیشکا مقابل دری رابزاریغ

 کنند و در جهتشته و هدف مشخصی را دنبال نمیدا دیتأکی راصولیغ

                                                           
1. Whining 
2. Chronic complainers 

 یابزار ریغ تیشکا(. 2023تغییر وضعیتی خاص نیستند )زامیتی و همکاران، 

 لاًعم یازمانس رفتار اتیادب و قاتیتحق ،یدانشگاه اتیادب در یاصول ریغ ای

از  شیب که کردند گزارش (2019) براون و کیآلگرفته شده است.  دهیناد

غیر ابزاری می باشند.  و یرسم ریغ نوع زا هاسازمان در اتیشکا همه 65%

 به تیشکا که دارد وجود یخاص یهایژگیوبرای تشخیص انواع شکایت 

 شامل هایژگیو نیا کندیم زیمتما اتیشکا گرید از را غرزدن صورت

 تأیید رقابلیغ ،یلواص ریغ مکرر، کردن تیشکا گاه، به گاه یتینارضا اظهار

 هب شده ابرازو  میرمستقیغ (یشخص ،یذهن دیعقا شامل مثال، عنوانبه)

 موضوعات بر و ندارند آنها بر یکنترل چیه ای ستندین تیشکا منبع که یافراد

 هیک، ؛ کونیزاکا2022وانگ و ژانگ، )یاد نمود  اندشده متمرکز جهینت یب

 بهره توان به کاهشبرای کارکنان می زدنغراز جمله پیامدهای  .(2019

 تواندمی عملکرد شغلی در محل کار اشاره کرد. همچنین غرزدن و یور

ر بین دحافظه و عملکرد را  ،یریادگی شغلی شده و استرسمنجر به افزایش 

 روسووری و همکاران،؛ 2022کتینکایا، ) مختل سازدکارکنان یک سازمان 

2019). 

است  شناختی کارکنان مرتبطدیگری که با وضعیت رواناز جمله متغیرهای 

 باشد،ها میسازمان همه در کارآمدی هایحوزه ترینمهم از و یکی

 ساختار هسته (.4139ارشدی و همکاران، ) است 3شغلی خودکارآمدی

 این .بندورا، خودکارآمدی است اجتماعی – شناختی نظریه در انگیزشی

ا، )بندوردارد  فرد رفتار و رشد خودکارآمدی باورهای بر نظریه تأکید

 دهبو رفتار در مهم میانجی یک خودکارآمدی معتقد است بندورا .(2001

 ،ی و همکارانتیزام) دهد.می قرار تأثیر تحت را شناختی اساساً رفتار و

 فوظای افراد و انجام نفس به شغلی اشاره به اعتماد . خودکارآمدی(2023

دارد. به عبارت بهتر، خود کارآمدی شغلی به عنوان شغلی فرد  مختلف

به یک  باورهایی در مورد توانایی فرد برای رفتارهای موثر به منظور دستیابی

. در (2023 همکاران، و یتیزام)شود هدف یا انجام یک کار تعریف می

 خصوص در فرد باورهای شامل خودکارآمدی شغلی باورهای واقع،

 که منجر به است مشخص زمینه در تکالیف ثرمؤ اجرای و دهیسازمان

 (.1399 ،یزاهد و نایس یصغر) شودمی خاص اهداف

3. Job self-efficacy 
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توان گفت که نقص در خود در زمینه پیامدهای خودکارآمدی شغلی می

سبب اجتناب در مسیر شغلی و نیز منجر به عدم  تواندمی کارآمدی شغلی،

همچنین (. 1396ی، نیحسی و ارشدزارعرشد شغلی انسان گردد )

تواند حمایت، راهنمایی و الهام گرفتن از دیگران خودکارآمدی شغلی می

گیری در مورد شغل را آسان کند و برای مدیریت یک شغل، جهت تصمیم

-همچنین باورهای خودکارآمدی پیش .پیشرفت عملکرد را بهبود بخشد

های مهمی برای پیشرفت و تداوم عملکرد شغلی و تحصیلی کنندهبینی

ند و با رضایت از زندگی و درک دسترسی به کار شایسته ارتباط مثبت هست

تواند در بین (. خودکارآمدی شغلی می2023دارند )زامیتی و همکاران، 

کارکنان عملکرد شغلی و تعهد عاطفی را افزایش دهد و این با افزایش 

(. 2023)پاچکو و همکاران،  آیداحساس توانایی بین کارکنان به وجود می

ا توجه به مطالب فوق و لزوم رسیدگی به وضعیت روانشناختی کارکنان، ب

استفاده و به کارگیری خدمات روانشناختی و مداخلات سازمانی مهم و 

دگی ی توسعه و بالنباشد. یکی از مداخلات روانشناختی در حوزهحیاتی می

 یهاسازد، آموزشها که دستیابی به اهداف مورد نظر را ممکن میسازمان

و  درتاج 1802باشد )اصل فلاح و همکاران، گری میمربوط به مربی

 های گوناگون مانند حوزهتواند در عرصهگری میمربی (.1801 ،همکاران

گیری درست و های عمل اجرایی، رهبری و مدیریت کارآمد، تصمیم

ای و توسعه مهارت، ها، رشد حرفهموثر، مدیریت تغییر و تحول سازمان

افزایش درآمد از طریق فروش و بازاریابی کارآمد، حفظ کارکنان، 

ارتباطات موثر و خودکارآمدی شغلی کاربردی موثر داشته باشد )ابراهیمی 

ی لیاسماع؛ 1398؛ مسعودی، 1394؛ ارشدی و همکاران، 1801و همکاران، 

گری که در بییکی از انواع مداخلات مربوط به مر (.1392 ،و همکاران

 بتگری روانشناسی مثتواند مؤثر باشد، مربیحوزه صنعتی و سازمانی می

گرا است. این نوع مداخله یک رابطه مشارکتی، انعکاسی و هدف محور 

اختی مثبت گری روانشنبرای دستیابی به نتایج مطلوب مورد نیاز است. مربی

عملکرد  یبه مطالعه ی دانشی مبتنی بر شواهد از شکوفایی انسان،با ارائه

دید های مثبت آنها پها، تمرکز بر نقاط قوت و ویژگیبهینه افراد و سازمان

 پور،یقل و ماراصلیس 2019؛ سالانوا، 2021است )کوربا و همکاران،  آمده

گری روانشناختی مثبت برای تقویت در واقع، مداخله مربی (.1349

م های افراد در حال انجاهای فرد، تواناییهای مثبت، تنظیم فعالیتجنبه

های فعالیت مثبت با هدف بهبود بهزیستی طراحی شده وظیفه و مکانیسم

اختی روانشن گریمربی فرآیند ها،هزینه و زمان سازیبهینه منظور است. به

 اییوهش به جامعه زیرا باشد، هاسازمان برای فیدم ایمداخله تواندمی مثبت

؛ 2018س، کند )گرین و اسپنمی تغییر بینی پیش قابل غیر و ثابت سریع،

 دایجا را فضایی تا کندمی تلاش گریمربی (.2004اندرسون و همکاران 

 کوربا،) باشد اجرا قابل مدت کوتاه در و هدف مشخص آن در که کند

ها نشان داده است که نتایج پژوهش. (1399 ،همکارانی و برات ؛2021

 تأثیر( مزمن شاکیان) کارکنان غرزدن روی گرا برگری مثبتآموزش مربی

 یک برای گریمربی با. شودمی غرزدن کاهش به منجر و دارد معناداری

 و هدد تغییر را خود رفتاری الگوی که دارد وجود امکان این مزمن شاکی

؛ اندرسون و مایو، 2011 س،یاود و پاسمور ؛2022)وریس،  شود ترسازنده

 عواملی و غرزدن کاهش باعث تواندمی گریمربی چون مداخلاتی .(2004

قرار دهد. همچنین نتایج  تأثیر تحت را کارکنان روحیه و وریبهره چون

 خود بر گریمربی آموزش تأثیر( 1394) همکاران و پژوهش رباطی

 داده نشان کارمندان را در سازمانی شهروندی رفتار و شغلی کارآمدی

های سازمانی مطالعات تجربی که به بررسی در نهایت، در محیط .است

متغیرهایی چون غرزدن و خودکارآمدی شغلی در کارکنان اجرایی یا 

از جمله دلایلی که گری در محل کار بپردازد هنوز محدود است. مربی

ازد می توان به این نکته اشاره کرد ضرورت پژوهش حاضر را نمایان می س

گرا بر تگر مثبکه تاکنون پژوهشی با عنوان بررسی تأثیر آموزش مربی

غرزدن و خودکارآمدی شغلی در کارکنان انجام نگرفته است. همچنین 

متغیر غرزدن به عنوان یک سازه و مفهوم روانشناختی در ادبیات روانشناسی 

های مرتبط بر روی که انجام پژوهشصنعتی و سازمانی جدید می باشد، 

این متغیر منجر به شناخت بیشتر این مفهوم، شناسایی پیامدهای آن و در 

ود. شنهایت کاهش غرزدن و پیشگیری از بروز آن در افراد و کارکنان می

 یگریمرب آموزش ثربخشیااصلی پژوهش حاضر این است که  سؤاللذا 

کارکنان آموزش و پرورش در خودکارآمدی  و غرزدن بر گرا مثبت

 به چه میزانی است؟ شهرستان ایلام

 روش
 روش پژوهش حاضر نیمه :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

آزمون با گروه گواه بود. جامعه آماری پس –آزمون پیش آزمایشی و از نوع

 1802شامل تمامی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان ایلام در سال 
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نفر به عنوان اعضاء نمونه  80گیری تصادفی ساده نمونهبودند؛ که با روش 

 انتخاب شدند و به طور تصادفی در دو گروه آزمایش و گواه گمارده شدند.

معیارهای ورود به پژوهش شامل پرسنل ستادی اداره آموزش پرورش، 

سال  50تا  30رضایت آگاهانه جهت شرکت در پژوهش، دامنه سنی بین 

نفر از کارکنان به عنوان نمونه اولیه جهت شرکت در  100بود، ابتدا تعداد 

پژوهش انتخاب شدند، و پس از آن جهت غربالگری، پرسشنامه غرزدن )به 

نفر از  80عنوان متغیر کانونی( در بین آنها اجرا شد و در نهایت تعداد 

کارکنانی که نمره پرسشنامه غرزدن آنها بالاتر بود، به عنوان اعضا نمونه 

در این پژوهش انتخاب شدند. معیارهای خروج شامل عدم  جهت شرکت

رضایت آزمودنی جهت ادامه پژوهش، غیبت بیش از دو جلسه، انتقالی و 

 نقل مکان بود.

 ب( ابزار

( ساخته 1991(: مقیاس غرزدن توسط کوالسکی )KWS) 1مقیاس غرزدن

 ماده و در طیف 18شده است. این پرسشنامه برای سنجش میزان غرزدن در 

 ای لیکرت طراحی شده است. در این پرسشنامه به گزینه کاملاًدرجه 5

، تنظیم شده 1موافقم  و کاملاً 2، موافقم 3، نظری ندارم 8، مخالفم 5مخالفم 

گذاری می شوند. به صورت معکوس نمره 18 و 13، 4، 8ت سؤالااست. 

 ای کهمرهباشد، یعنی کمترین نمی 60تا  18دامنه نمرات این پرسشنامه بین 

 60و بیشترین نمره برابر با  18آید برابر با از این پرسشنامه به دست می

باشد. همچنین هر چقدر نمره حاصل از پرسشنامه بالاتر باشد، یعنی میزان می

غر زدن بیشتر است. در زمینه بررسی پایایی و روایی پرسشنامه غر زدن، در 

 یهادبراورانجام شد  2000 سال در نگیه زاکایکون پژوهشی که توسط

اعلام  60/0غرزدن های اریمع یکرونباخ بر رو یالفا یی از طریق آزمونایپا

 2012 سال در چاردسونیر یپرسشنامه توسط جک نیا. همچنین استشده 

اعلام  64/0 و ضریب پایایی این مقیاس را مورد استفاده قرار گرفته است

اساتید  نظران وطبق نظر صاحب نامه از روایی محتواییداشته اند. این پرسش

بوده است. لازم به ذکر است که این پرسشنامه در داخل کشور  تأییدمورد 

استفاده نشده است و ابزاری برای سنجش غر زدن در محل کار، داخل 

کشور وجود ندارد. در پژوهش حاضر نسبت به تعیین روایی محتوایی آن 

                                                           
1. Kowalski's whining scale 
2. Job self efficacy questionnaire  

شد و پایایی این پرسشنامه در  گزارش 69/0اقدام شد که ضریب آن برابر با 

 به دست آمد. 66/0پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونباخ 

شغلی توسط خود کارآمدی  (: مقیاسJSEQ)2خودکارآمدی شغلی  مقیاس

ماده  31( تهیه و تدوین شده است. این پرسشنامه دارای 1998ریگز و نایت )

و دارای نمره کل و همچنین با چهار خرده مقیاس باورهای خودکارآمدی 

فردی، انتظار پیامدهای فردی، باورهای کارآمدی جمعی و انتظار پیامدهای 

ی باورهای فهمؤلگیرد. در این پرسشنامه جمعی مورد سنجش قرار می

 11ی ، انتظار پیامدهای فردی از ماده10تا  1ی خودکارآمدی فردی از ماده

و انتظار پیامدهای  25تا  19ی ، باورهای خودکارآمدی جمعی از ماده14تا 

ای طیف باشد. هر ماده دارای یک پاسخ پنج درجهمی 31تا  21جمعی 

نظری ندارم  ،8مخالفم  ،5است به این شکل که گزینه کاملا مخالفم لیکرت 

ت معکوس این سؤالا. تنظیم شده است 1و کاملا موافقم  2، موافقم 3

 و 21 و 20 و 16 و 18 و 12 و 10و  4و  1و  8و  3و  2پرسشنامه عبارتند از: 

( در پژوهشی پایایی 1998ریگز و نایت ) .30 و 24 و 25 و 28 و 23

رده اند و همچپنین در به دست آو 46/0پرسشنامه خودکارآمدی شغلی را 

ها را به روش آلفای کرونباخ برای این پژوهش پایایی خرده مقیاس

، باورهای 44/0، انتظار پیامدهای فردی 41/0خودکارآمدی فردی 

گزارش کردند.  45/0و انتظار پیامدهای جمعی را  44/0کارامدی جمعی 

( ترجمه 1344این پرسشنامه در ایران برای اولین بار توسط ساعی و نعامی )

( روایی 1396در پژوهش جلیلیان و کریمیان پور ) و اعتبار یابی شده است.

اساتید صاحب نظر قرار گرفته و پایایی  تأییدمحتوایی پرسشنامه مورد 

همچنین  به دست آمد. 45/0پرسشنامه نیز با استفاده از روش آلفای کرونباخ 

ی برای تعیین تأیید( از روش تحلیل عامل 1349در پژوهش نجار اصل )

 های برازندگی تطبیقی وروایی پرسشنامه استفاده گردید که شاخص

ایی . پایشاخص مجذورات خطای تقریب در حد قابل قبولی گزارش شدند

به دست  40/0این پرسشنامه در پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونباخ 

 آمد.

ختی گری روانشناربیآموزشی م در این پژوهش برای گروه آزمایشی برنامه

این ( رابرت و بلدینگ استفاده شد. 3گرا )با روش دبلیو دی ای پیمثبت

آموزشی آن در  جلسات گیرد و مجموعمرحله انجام می 8شیوه مداخله در 

3. WDAP 
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که خلاصه جلسات آن در  (2020باشد )وبلدینگ، می ایدقیقه 10 جلسه 4

 ارائه شده است. 1جدول 

ها دهو دا آزمون گرفته شدپس گروه دواز هر پس از اتمام جلسات آموزشی 

در سطح توصیفی مانند میانگین و انحراف  شد و SPSS-26افزار وارد نرم

های استنباطی با استفاده از آزمون معیار، چولگی و کشیدگی و تحلیل

 تحلیل کواریانس مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند.

 

 (2222گرا با روش دبلیو دی ای پی )ویلدینگ، گری مثبت. محتوای جلسات مربی1جدول 

 تکلیف محتوا هدف عنوان جلسه

جلسه اول: آشنایی و 

 معرفی

کارکنان و ایجاد برقراری ارتباط با 

 ای امن و قابل اعتمادرابطه

، شروع فرآیند با احترام، عزم، (WDEP) معرفی سیستم دبلیو دی ای پی

 بندی جلسات با توافق میان مربی و کارکناناشتیاق و قاطعیت. تنظیم زمان

شرکت در جلسه و تفکر درباره اهداف و 

 گریانتظارات شخصی از فرآیند مربی

سوم: جلسات دوم و 

 هااهداف و خواسته

شناسایی اهداف و ادراک کارکنان 

 از خود، شغل و موقعیت کنونی

ها، میزان تعهد و انگیزه کارکنان ، شناسایی خواسته"خواهیم؟چه می"بررسی 

 نسبت به اهداف شغلی

ا و هها و میزان تعهد به آنتفکر درباره خواسته

 سازی پاسخ برای ارائه در جلسه بعدیآماده

جلسات چهارم و 

 گیریپنجم: جهت

ی گیری شغلشناسایی رفتارها و جهت

 کارکنان

گفتگو درباره وضعیت موجود با استفاده از تکنیک آینه )بخش اول( برای 

 کنندشناسایی رفتارهایی که کارکنان را به سمت خاصی هدایت می

از  برداریبازبینی رفتارهای شغلی و یادداشت

 نیاز دارندهایی که به تغییر جنبه

 جلسه ششم: ارزیابی
بینی خودارزیابی رفتارها و تعیین واقع

 اهداف

تی ؤالاساستفاده از تکنیک آینه )بخش دوم( برای ارزیابی رفتارها و پرسیدن 

 بینانه و قابل دستیابی است؟خواهید واقعمانند: آیا آنچه می

تهیه یک لیست از رفتارهایی که باید تغییر کنند 

 ه باید بازنگری شوندو اهدافی ک

جلسه هفتم: 

 ریزیبرنامه

ای عملی برای بهبود تدوین برنامه

 .عملکرد شغلی

دوین ت "برای بهبود عملکرد خود چه خواهید کرد؟"تی مانند: سؤالاپاسخ به 

 .گیری و قابل تکرارای ساده، قابل دستیابی، قابل اندازهبرنامه

ه جلسطراحی یک برنامه عملیاتی و ارائه آن در 

 بعدی برای بازخورد و اصلاح

 بندیجلسه هشتم: جمع

 و ارزیابی کلی

اصلاح و ارزیابی نهایی برنامه 

 شده توسط کارکنانارائه

بررسی پیشرفت برنامه، ارائه راهنمایی از طریق پرسش و پاسخ، و ایجاد حس 

 .اشدبمالکیت برنامه در کارکنان. برنامه باید درونی و قابل اجرا در هر لحظه 

سازی برنامه و گزارش پیشرفت به مربی در پیاده

 .شدههای زمانی تعیینبازه

 

 هایافته
 23نفر از کارکنان آموزش و پرورش شهرستان ایلام با دامنه سنی  80تعداد 

در این  838/8سال و انحراف معیار  54/32سال و میانگین سنی  84تا 

 10)نفر  23درصد( زن و  80نفر ) 16پژوهش شرکت داشتند. از این تعداد 

نفر  11درصد( متاهل و  60نفر ) 29هل درصد( مرد و به لحاظ وضعیت تأ

 18نفر لیسانس و  20نفر فوق دیپلم  8درصد( مجرد بودند. از این بین  30)

 نفر دکتری بودند. 2نفر فوق لیسانس و 
 

 آزمون گروه گواه و مداخلهآزمون و پسهای آن در پیشمؤلفه. میانگین و انحراف معیار غرزدن و خودکارآمدی شغلی و 2جدول 

 زمونپس  آزمونپیش
 کشیدگی چولگی

 انحراف استاندرد میانگین انحراف استاندارد میانگین متغیر گروه

 گواه

 215/0- 132/0 24/8 30/81 26/3 00/82 غر زدن

 096/0 618/0- 50/3 90/26 66/3 00/26 باورهای فردی

 215/0- 132/0 48/2 60/21 48/2 25/21 باورهای جمعی

 111/0- 116/0- 12/3 00/28 96/2 00/23 پیامدهای فردی

 143/0- 231/0 36/2 80/19 66/2 90/14 پیامدهای جمعی

 143/0- 231/0 41/6 10/98 43/1 80/46 خودکارآمدی شغلی

 مداخله

 215/0- 132/0 82/8 25/36 43/2 10/83 غر زدن

 111/0- 116/0- 91/5 15/32 35/2 40/26 باورهای فردی

 096/0 618/0- 58/2 05/21 99/2 55/20 باورهای جمعی

 111/0- 116/0- 19/5 30/26 64/1 05/22 پیامدهای فردی

 096/0 618/0- 01/8 35/23 63/1 20/14 پیامدهای جمعی

 215/0- 132/0 32/15 10/109 25/1 85/46 خودکارآمدی شغلی
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( میانگین و انحراف معیار متغیر غرزدن و خودکارآمدی شغلی و 2جدول )

های آن )باورهای فردی، باورهای جمعی، پیامدهای فردی و مؤلفه

جمعی( را در پیش آزمون و پس آزمون برای گروه کنترل و پیامدهای 

گروه مداخله نشان می دهد. همان طور که نتایج این جدول نشان می دهد 

میانگین و انحراف معیار غرزدن در پیش آزمون و پس آزمون گروه کنترل 

( می باشد. درگروه 24/8، 30/81( و )26/3، 00/82به ترتیب برابر با )

، 25/36( و )43/2 ،10/83گرا برابر با )ری روانشناختی مثبتگمداخله مربی

 شیپ در خودکارآمدی شغلی اریمع انحراف و نیانگیم( می باشد. 82/8

 و (43/1، 80/46) با برابر بیترت به کنترل گروه آزمون پس و آزمون

 گرامثبت یروانشناخت یگریمرب مداخله درگروه. باشد یم( 41/6، 10/98)

 ( می باشد.32/15، 10/109( و )25/1، 85/46) با برابر

 همفروض بررسی جهت و های تحلیل کوواریانسمفروضه بررسی برای

اسمیرنف استفاده شد که  –آزمون کولموگروف  از متغیرها نرمال توزیع

( و برای خودکارآمدی 224/0سطح معناداری به دست آمده برای غرزدن )

ر دا( بوده است؛ بنابراین معنی>P 05/0( هستند که بزرگتر از )114/0شغلی )

ا هنمی باشد و توزیع متغیرها نرمال است. برای مفروضه همگنی واریانس

( و برای خودکارآمدی 11/1نتایج آزمون لوین برای متغیر غرزدن برابر با )

دار نمی ( بوده است و معنی>P 05/0( هستند که بزرگتر از )211/0برابر با )

ها رعایت شده است. در نهایت به فروضه همگنی واریانسباشد؛ بنابراین م

مربوط به تعامل گروه  Fهای رگرسیونی، مقدار منظور بررسی همگنی شیب

( و خودکارآمدی شغلی 161/0با پیش آزمون برای متغیر غرزدن برابر با )

( معنی دار نمی باشد؛ بنابراین شیب >P 05/0)( که در سطح 241/0برابر با )

رگرسیون مربوط به متغیرهای پژوهش همگن می باشند و در نتیجه های 

 مفروضه همگنی شیب رگرسیون رعایت شده است.

 

 . نتایج آزمون تحلیل کوواریانس چند متغیری )مانکوا( برای تأثیرات عضویت گروهی3جدول 

 آماری توان اتا مجذور داریمعنی سطح خطا آزادیدرجه هافرضیه آزادیدرجه F ارزش آزمون شاخص

 000/1 843/0 000/0 000/35 000/2 319/11 843/0 اثر پیلایی

 000/1 843/0 000/0 000/35 000/2 319/11 516/0 لمبدای ویلکز

 000/1 843/0 000/0 000/35 000/2 319/11 935/0 اثر هتلینگ

 000/1 843/0 000/0 000/35 000/2 319/11 935/0 ی رویریشه

 

رای ب (مانکوا)نتایج آزمون تحلیل کوواریانس چند متغیری ( 3) جدول

-گری روانشناختی مثبتمداخله مربیتأثیرات عضویت گروهی در گروه 

هد دهمانطور نتایج این جدول نشان می. دهد و گروه کنترل را نشان میگرا 

، اثر (516/0) ، لمبدای ویلکز با ارزش(0/843) با ارزش آزمون اثر پیلایی

و ( 0/935) ی روی با ارزش و بزرگترین ریشه (935/0) هتلینگ با ارزش

از لحاظ آماری  (000/0) داری و سطح معنی( 319/11) برابر با F میزان

دیگر رابطه میان ترکیب خطی متغیرهای  عبارت باشند؛ به دار می معنی

ری گمداخله مربی دار است، یعنی میانمتغیر مستقل معنیوابسته با 

 ()غرزدن و خودکارآمدی شغلی متغیرهای وابسته گرا وروانشناختی مثبت

 .تعامل رخ داده است

باشد که  می( 0/516) مبدای ویلکز برابر بامیزان ارزش لا طبق نتایج جدول 

ش ل میزان ارزهمان ضریب عدم تعیین است، بنابراین اندازه اثر از تفاض

؛ که میزان تأثیر یا (1- 516/0) یدآ به دست می ز از عدد یکلکلمبدا وی

درصد تفاوتهای فردی در  84 درواقع،. باشد می (843/0با ) تفاوت برابر

ری گمداخله مربیآزمون متغیرهای وابسته مربوط به تأثیر  نمرات پس

-یمرب همداخلدیگر، اندازه اثر  عبارت باشد؛ به می گراروانشناختی مثبت

غرزدن و خودکارآمدی شغلی کارکنان  بر گرامثبت یروانشناخت یگر

درصد  84صورت مشترک برابر با  به آموزش و پرورش شهرستان ایلام

است،  00/1ا ب توان آماری برابر. باشد خوبی می نسبتاباشد که اندازه اثر می

 .وجود نداشته استدیگر، امکان خطای نوع دوم  عبارت به
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ری گمداخله مربیو گروه  گواهگروه غرزدن و خودکارآمدی  آزمونبر روی میانگین نمرات پس )آنکوا(راهه تحلیل کواریانس یک. نتایج آزمون 4جدول 

 گراروانشناختی مثبت

 اندازه اثر داریسطح معنی F میانگین مجذورات آزادیدرجه مجموع مجذورات منبع تغییرات متغیر

 غرزدن

 253/0 000/0 580/12 285/142 1 285/142 آزمونپیش

 319/0 000/0 316/16 116/251 1 116/251 گروه

    80 36 605/536 خطا

 خودکارآمدی شغلی

 08/0 210/0 126/1 419/231 1 419/231 آزمونپیش

 24/0 001/0 86/18 99/2106 1 99/2106 گروه

    11/185 36 63/5346 خطا

 

بر روی ( آنکوا)راهه نتایج آزمون تحلیل کواریانس یک( 8) جدول

 مورد مداخله مربیگروه کنترل و گروه  غرزدنآزمون میانگین نمرات پس

همانطور . ددهآزمون را نشان می کنترل پیشبا  گراگری روانشناختی مثبت

نان با کارکآزمون بین  دهد با کنترل پیش که نتایج این جدول نشان می

 تفاوت غرزدنو گروه کنترل از لحاظ میزان مداخله در گروه غرزدن بالا 

 (، به>F= ،000/0 P 316/16) شود داری به لحاظ آماری مشاهده میمعنی

میزان ش کاهباعث گرا گری روانشناختی مثبتدیگر مداخله مربی عبارت

گروه آزمایشی نسبت به گروه  بین کارکنان با غرزدن بالا در در غرزدن

 میزان تأثیر این مداخله درمانی برابر با. آزمون شده است کنترل مرحله پس

آزمون  ها در نمرات پستفاوت درصد 31/0 باشد، یعنی می( 319/0)

 باشد.یگرا مگری روانشناختی مثبتمداخله مربیمربوط به تأثیر  غرزدن

 آزمون بیندهد با کنترل پیش همانطور که نتایج این جدول نشان می

و گروه کنترل از لحاظ  مداخلهدر گروه کارکنان با خودکارآمدی شغلی 

 داری به لحاظ آماری مشاهده مینیتفاوت معخودکارآمدی شغلی  میزان

گری دیگر مداخله مربی عبارت ، به(F ،001/0 >P= 86/18)، شود

بین  درخودکارآمدی شغلی میزان افزایش باعث گرا روانشناختی مثبت

ده آزمون شنسبت به گروه کنترل در مرحله پس کارکنان گروه مداخله

 24/0باشد، یعنی  می( 0/24)میزان تأثیر این مداخله درمانی برابر با . است

ر مربوط به تأثی خودکارآمدی شغلیآزمون ها در نمرات پسدرصد تفاوت

باشد.گرا میگری روانشناختی مثبتمداخله مربی
 

 در مراحل ارزیابیغرزدن و خودکارآمدی ی زوجی مقایسه. 5جدول 

 Sig خطای استاندارد تفاوت میانگین (Jزمان ) (Iزمان ) متغیر

 001/0 206/0 -61/9* پس آزمون پیش آزمون غرزدن

 001/0 221/0 -41/9* آزمون پس آزمونپیش  خودکارآمدی

 

در گروه درمان بین مراحل  شود،مشاهده می 5همان طور که در جدول 

پیش آزمون با پس آزمون، در نمرات متغیرهای پژوهشی، تفاوت معناداری 

، خودکارآمدی بین میانگین نمرات متغیر همچنین(؛ p< 01/0وجود دارد )

 (.p< 01/0تفاوتی مشاهده شده است ) پیش آزموندر پس آزمون با 

 یریگجهینت و بحث
زدن و گرا بر غرگری روانشناختی مثبتاین پژوهش با هدف تأثیر مربی

خودکارآمدی شغلی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان ایلام انجام شد. 

گری ی مربیمداخلهکه های پژوهش حاضر این بود یکی از یافته

جب داری دارد و موتأثیر معنی غرزدن کارکنان برگرا روانشناختی مثبت

شود. این یافته با مطالعات کوربو و همکاران کاهش غرزدن در کارکنان می

پاسمور و ( و 2019روسووری و همکاران )(، 2021وریس ) (،2022)

 یدر زمینه اثربخشی مداخله (1394رباطی و همکاران )(، 2011اودیس )

ون از های روانشناختی گوناگگرا بر وضعیتگری روانشناختی مثبتمربی

 باشد.جمله غرزدن کارکنان همسو و همخوان می

ت و توان به اصول روانشناسی مثبدر تبیین این یافته از دیدگاه نظری، می

گرا بر این گری روانشناختی مثبتتئوری انتخاب گلاسر اشاره کرد. مربی

ها توانایی هدایت زندگی خود را دارند و که انسانفرض استوار است 

 دها و نیازهای بنیادین، زندگی بهتری بسازنتوانند با تمرکز بر خواستهمی

. غرزدن، که نوعی رفتار ناسازگارانه برای (2019)روسووری و همکاران، 



 رانو همکافرجی  سعید                                                                                    ...خودکارآمدی و غرزدن بر گرامثبت روانشناختی گریمربی تأثیر بررسی 

 

   55 

وم 
 عل

جله
م

ره 
دو

ی، 
خت

شنا
وان

ر
28

ره 
ما

 ش
،

15
2

 ،
18

08
 

 

 

 

 ها است، معمولاً درها و ناکامیابراز نارضایتی یا مدیریت ناکارآمد تنش

کنند کنترل کمی بر شرایط دارند یا شود که احساس میی دیده میافراد

توانند به نیازهای خود پاسخ مناسبی دهند. این رویکرد با شناسایی و نمی

تقویت نقاط قوت افراد، تقویت حس خودارزیابی مثبت و توانمندسازی در 

های دهد تا به جای تمرکز بر جنبهگیری، به افراد این امکان را میتصمیم

. محور زندگی خود توجه کنندحلهای سازنده و راهمنفی و انتقادی، به جنبه

از آنجا که غرزدن معمولاً ناشی از احساس نارضایتی از موقعیت موجود 

ردهای گرا با تغییر دیدگاه و تقویت راهبگری روانشناختی مثبتاست، مربی

فی ت احساسات منتری برای مدیریهای سالمتواند جایگزینسازگارانه می

)رباطی و همکاران،  ارائه دهد و در نهایت، رفتار غرزدن را کاهش دهد

های توان این یافته را با استناد به نظریهدر ادامه تبیین نظری، می. (1394

 گریمرتبط با تغییر رفتار و تنظیم هیجانی نیز تحلیل کرد. نظریه خودتعیین

کند گرا است که بیان میمثبتهای مهم در روانشناسی یکی از چارچوب

خودمختاری،  :ها برای رشد و پیشرفت نیاز به سه عامل اساسی دارندانسان

با  گراگری روانشناختی مثبتمربی .شایستگی، و ارتباطات اجتماعی مثبت

تواند به شناختی را ارضا کند، میفراهم کردن شرایطی که این سه نیاز روان

. وقتی (2021)وریس،  ه مانند غرزدن منجر شودتغییر رفتارهای ناسازگاران

افراد احساس کنند که توانایی کنترل شرایط را دارند )خودمختاری(، 

ها را در اختیار دارند )شایستگی(، و های لازم برای مقابله با چالشمهارت

در محیطی هستند که از حمایت و همدلی برخوردارند )ارتباطات مثبت(، 

 .یابدی و انتقادی به شدت کاهش میاحتمال رفتارهای منف

ا های ادراکی یغرزدن به عنوان یک واکنش هیجانی اغلب ریشه در ناکامی

 )روسووری و همکاران، واقعی در پاسخگویی به نیازهای روانشناختی دارد

لیل ها، تحگرا با تمرکز بر شناسایی خواستهگری مثبت. مربی(2019

، (WDEP) مدل ریزی برای آیندهبرنامهوضعیت موجود، ارزیابی رفتارها و 

ها را شناسایی کرده و به جای تمرکز کند تا این ناکامیبه افراد کمک می

های عملی باشند. این رویکرد از طریق اصلاح حلبر مشکلات، به دنبال راه

گرا، موجب بازسازی چارچوب باورهای ناکارآمد و تغییر ذهنیت منفی

های منفی مرتبط با غرزدن ر نتیجه، هیجانشود که دشناختی افراد می

 .(2021)کوربو و همکاران،  یابدکاهش می

تواند برای توضیح این یافته نیز می شدهریزیعلاوه بر این، نظریه رفتار برنامه

 کند که رفتارهای انسان تحت تأثیراستفاده شود. این نظریه تأکید می

ری گفتاری قرار دارند. مربیها، هنجارهای ذهنی، و ادراک کنترل رنگرش

اری، های کگرا از طریق تغییر نگرش کارکنان نسبت به چالشمثبت

تأثیرگذاری بر هنجارهای ذهنی گروهی و تقویت احساس کنترل رفتاری، 

گمن سلی) کندزمینه لازم برای کاهش رفتارهایی مانند غرزدن را فراهم می

شود که افراد له باعث می. به عبارت دیگر، این مداخ(2019، همکارانو 

تری نسبت به محیط کار پیدا کنند، احساس کنند که توانایی نگرش مثبت

لازم برای مدیریت شرایط را دارند، و در نتیجه، رفتارهای ناکارآمد مانند 

ط های مرتبدر نهایت، تئوری. غرزدن جای خود را به تعاملات مؤثرتر بدهد

گری ن یافته را تقویت کنند. مربیتوانند ایبا تنظیم هیجانی نیز می

ود را های منفی خکند تا هیجانگرا به افراد کمک میروانشناختی مثبت

 نندها استفاده کشناسایی کرده و از راهبردهای مؤثرتری برای تنظیم آن

. غرزدن اغلب نتیجه عدم توانایی در مدیریت (2020دسی و رایان، )

این مداخله با آموزش راهبردهایی  هیجانات منفی و فشارهای محیطی است.

نظیر بازسازی شناختی، حل مسئله، و خوداندیشی مثبت، افراد را به سمت 

 کند.های خود و جایگزینی رفتارهای مثبت هدایت میتنظیم هیجان

بنابراین، این تبیین نظری بر نقش اصلاح ساختارهای شناختی و هیجانی افراد 

پاسمور و ) ها تأکید داردشغلی آن در کاهش غرزدن و بهبود رفتارهای

 .(2021اودیس، 

تواند با ماهیت منحصر به فرد فرآیند از دیدگاه پژوهشگر، این یافته می

گری گرا توضیح داده شود. جلسات مربیگری روانشناختی مثبتمربی

ند بدون توانکنند که کارکنان میمعمولاً فضایی امن و حمایتی را فراهم می

 نترس از قضاوت، مشکلات و احساسات خود را به اشتراک بگذارند. ای

شود و فرصت تعاملات به ایجاد حس پذیرش و آرامش روانی منجر می

یکی از  کند.های تفکر و رفتار فراهم میمناسبی برای بازنگری در شیوه

ترین دلایل غرزدن در محیط کار، عدم توانایی در برقراری ارتباط مؤثر مهم

را گتگری روانشناختی مثبهای محیطی است. مربییا مدیریت صحیح تنش

سازی اهداف شغلی، و های ارتباطی، شفافبا تمرکز بر بهبود مهارت

سازد تا به جای ابراز نارضایتی تقویت خودکارآمدی، کارکنان را قادر می

ای برای مشکلات خود پیدا کنند. به علاوه، این های سازندهحلمکرر، راه

اهش کپذیری در کارکنان، به مداخله با تقویت حس مالکیت و مسئولیت

ابراین، کند. بنهای هیجانی مانند غرزدن کمک میها به واکنشوابستگی آن

ریزی عملیاتی در این بخشی، و برنامهترکیب عوامل حمایتی، آگاهی
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تواند به کاهش رفتارهای منفی و بهبود کیفیت تعاملات کاری مداخله می

 .بیانجامد

گری ی مربیلهمداخهای این مطالعه آن بود که یکی دیگر از یافته

ی دارد و دارتأثیر معنی خودکارآمدی کارکنان برگرا روانشناختی مثبت

شود. این یافته با مطالعات افزایش خودکارآمدی در کارکنان میموجب 

( 2019روسووری و همکاران )(، 2021وریس ) (،2022کوربو و همکاران )

در زمینه اثربخشی  (1394رباطی و همکاران )(، 2011پاسمور و اودیس )و 

تی های روانشناخگرا بر وضعیتگری روانشناختی مثبتی مربیمداخله

 باشد.گوناگون از جمله خودکارآمدی کارکنان همسو و همخوان می

داری گرا به طور معناگری روانشناختی مثبتاین یافته که مداخله مربی

دی خودکارآمخودکارآمدی شغلی کارکنان را افزایش داده است، با نظریه 

خوبی قابل تبیین است. خودکارآمدی به باور فرد در مورد ( به1966بندورا )

هایش برای انجام وظایف خاص اشاره دارد و عاملی کلیدی در توانایی

ب ها محسوتعیین انگیزش، عملکرد و استقامت فرد در مواجهه با چالش

رای ارتقای (. این نظریه به چهار منبع اصلی ب1966شود )بندورا، می

آمیز، الگوبرداری، تشویق تجارب موفقیت :کندخودکارآمدی اشاره می

ق تمرکز گرا از طریگری روانشناختی مثبتمربی. هاکلامی، و تنظیم هیجان

شویق های بالقوه کارکنان، و تبر تجارب مثبت گذشته، شناسایی توانایی

ع تأثیر این چهار منب آنان برای تعیین اهداف و ارزیابی دقیق عملکردشان، بر

 .گذاردمی

رد گرا با رویکگری روانشناختی مثبتهای معاصر، مربیاز منظر نظریه

راستا است. این رویکرد، که توسط سلیگمن و هم گراروانشناسی مثبت

( معرفی شده است، بر شناسایی و توسعه نقاط قوت، 2011همکاران )

أکید دارد. در این چارچوب، تقویت هیجانات مثبت و ایجاد معنا در کار ت

تقویت خودکارآمدی از طریق ایجاد خودآگاهی در کارکنان و کمک به 

من گیرد )سلیگها برای دستیابی به اهداف شفاف و معنادار صورت میآن

 گرا، کارکنانگری مثبت(. برای مثال، در مداخله مربی2019، همکارانو 

، که این امر بل دستیابی تعیین کنندبینانه و قاشوند تا اهدافی واقعتشویق می

ریزی دقیق، حس موفقیت و توانمندی آنان را از طریق تنظیم رفتار و برنامه

 .(2022کند )کوربو و همکاران، تقویت می

دسی و  گریهای انگیزشی نوین، از جمله نظریه خودتعیینهمچنین، نظریه

رح این یافته مط (، نیز به عنوان چارچوبی مفید برای تبیین1945رایان )

 و تاری،خودمخ شایستگی،—شوند. این نظریه بر اهمیت سه نیاز اساسیمی

 دارد تأکید خودکارآمدی و درونی انگیزش تقویت در—تماعیاج ارتباط

 دنکر فراهم با گرامثبت روانشناختی گریمربی(. 2020 رایان، و دسی)

 از ال،مث برای. کندمی برآورده را نیاز سه این تعاملی، و حمایتی محیطی

 هایمندیتوان چگونه که آموزندمی کارکنان شایستگی، بر تمرکز طریق

های شغلی استفاده کنند. ها برای مواجهه با چالشناسند و از آنبش را خود

همچنین، از طریق تقویت حس خودمختاری، کارکنان احساس کنترل 

ن، ووری و همکاراکنند )روسبیشتری بر وظایف و عملکرد خود پیدا می

2019). 

های مهم در تبیین این یافته، ارتباط آن با رویکردهای یکی دیگر از جنبه

ها بر گرا نه تنگری روانشناختی مثبتشناسی اجتماعی است. مربیروان

فردی مانند بازخوردهای مثبت و فردی، بلکه بر عوامل بینعوامل درون

کند مداخله به کارکنان کمک می های اجتماعی نیز تأکید دارد. اینحمایت

تا از طریق دریافت بازخوردهای کلامی مثبت از مربی و سایر همکاران، 

اند که حمایت خودکارآمدی خود را بهبود بخشند. مطالعات نشان داده

لی عمل های شغتواند به عنوان عاملی محافظتی در برابر استرساجتماعی می

 .(2021یش دهد )پاسمور و اودیس، کند و انگیزش درونی افراد را افزا

ی گری، و روانشناسهای بندورا، خودتعییندر نتیجه، با ترکیب نظریه

گرا از گری روانشناختی مثبتتوان گفت که مداخله مربیگرا، میمثبت

ها، ارائه بازخوردهای مثبت، و ارتقای طریق تأکید بر توانمندی

شغلی کارکنان دارد.  خودآگاهی، نقش مؤثری در تقویت خودکارآمدی

دهد، بلکه هایشان را تغییر میاین مداخله نه تنها باورهای افراد درباره توانایی

 بخشدهای مرتبط با آن را نیز بهبود میها به محیط کار و چالشنگرش آن

 .(2019)روسووری و همکاران، 

 گرا از طریق ارائه چارچوبگری روانشناختی مثبتاز منظر عملی، مربی 

WDEP ها، تحلیل وضعیت موجود، ارزیابی رفتارها و )شناسایی خواسته

ریزی برای آینده(، ابزارهای موثری برای بهبود خودکارآمدی برنامه

هداف کند تا اکند. این فرآیند به کارکنان کمک میکارکنان فراهم می

شفاف و مشخصی برای خود تعریف کنند و درک بهتری از موانع و 

بو و کور) ود در مسیر دستیابی به این اهداف به دست آورندامکانات موج

گیرند که رفتارهای . برای مثال، وقتی کارکنان یاد می(2022همکاران، 

کنند،  ریزیناکارآمد خود را ارزیابی کرده و برای بهبود عملکردشان برنامه
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. نندکاحساس توانمندی و کنترل بیشتری بر محیط کارشان پیدا می

شوند تا از راهبردهای حل در این مداخله، کارکنان تشویق میهمچنین، 

کند ک میها کممسئله و بازسازی شناختی استفاده کنند. این راهبردها به آن

موجود  هایها، بر منابع و فرصتتا به جای تمرکز بر مشکلات و محدودیت

ا های خود پیدتری نسبت به تواناییمتمرکز شوند. در نتیجه، نگرش مثبت

 .ددهنهای کاری را افزایش میکرده و احتمال موفقیت در مواجهه با چالش

 هایی برای بازخوردگری با فراهم کردن فرصتدر نهایت، جلسات مربی

کند که در آن کارکنان مثبت و حمایت اجتماعی، محیطی ایجاد می

. این (2021پاسمور و اودیس، ) کننداحساس امنیت و ارزشمندی می

کند، بلکه موجب ها را تقویت مینه تنها خودکارآمدی آناحساسات 

ند. از تری نسبت به شغل خود پیدا کنشود که به طور کلی نگرش مثبتمی

گری روانشناختی دهنده این است که مربیاین رو، یافته حاضر نشان

گرا نه تنها به عنوان یک مداخله مؤثر برای افزایش خودکارآمدی مثبت

تواند در سطح سازمانی نیز به بهبود عملکرد و د، بلکه میکنفردی عمل می

 .روحیه کارکنان کمک کند

ت هایی همراه بوده اس، با محدودیتهای کاربردییافتهاین مطالعه، با وجود 

ها خارج از کنترل پژوهشگر قرار داشتند. یکی از این که برخی از آن

وپرورش آموزشها، محدود بودن جامعه آماری به کارکنان محدودیت

ها معیتها به سایر جپذیری یافتهشهرستان ایلام بود که ممکن است تعمیم

ها را محدود کند. از سوی دیگر، تأثیر عوامل محیطی و شرایط و سازمان

واند نتایج تکاری خاص این منطقه بر نتایج پژوهش، قابل کنترل نبود و می

یل استفاده از روش را تحت تأثیر قرار داده باشد. همچنین، به دل

دهی ها، امکان وجود سوگیری پاسخآوری دادهدهی در جمعخودگزارش

 کنندگان وجود داشت.و ارائه اطلاعات غیرواقعی از سوی شرکت

های ازمانگذاران سشود که مدیران و سیاستها، پیشنهاد میبا توجه به یافته

ه افزایش گرا، ببتگری روانشناختی مثهای مربیآموزشی با برگزاری دوره

خودکارآمدی کارکنان و کاهش رفتارهای منفی مانند غرزدن بپردازند. 

های های آموزشی جامع با استفاده از مدلطراحی و اجرای برنامه

ر کمک گتواند به ایجاد محیطی پویا و حمایتگرا میروانشناختی مثبت

 یت استرسهای ارتباطی، حل مسئله و مدیرکند. همچنین، توسعه مهارت

 تواند نتایج مثبت این پژوهشدر کارکنان، از دیگر اقداماتی است که می

 .های کاری دیگر تقویت کندرا در محیط

ای هها و با جمعیتاز نظر پژوهشی، انجام مطالعات مشابه در سایر سازمان

میم تواند به تعمختلف، از جمله کارکنان بخش خصوصی یا صنایع، می

رات مداخله در شرایط متفاوت کمک کند. همچنین، نتایج و بررسی اث

-های ترکیبی )کمیهای آینده، از روششود که در پژوهشپیشنهاد می

اختی گری روانشنتر از فرآیند و تأثیرات مربیکیفی( برای درک عمیق

گرا استفاده شود. بررسی اثرات بلندمدت این مداخله بر متغیرهایی مثبت

در این  ایهای تازهتواند افقوری نیز میمانی و بهرهمانند انگیزش، تعهد ساز

 تر و استفاده ازحوزه باز کند. در نهایت، طراحی ابزارهای ارزیابی دقیق

ا افزایش ها رتواند اعتبار یافتهگیری متغیرها میهای عینی برای اندازهروش

 .دهد و مسیر تحقیقات آینده را هموارتر سازد

 یاخلاق اتظملاح
این مقاله برگرفته از رساله دکتری نویسنده اول در  :پژوهش اخلاق اصول از یرویپ

به جهت حفظ رعایت اصول اخلاقی دانشگاه شهید چمران اهواز است. در رشته روانشناسی 

 کنندگانآوری اطلاعات پس از جلب رضایت شرکتدر این پژوهش سعی شد تا جمع

رازداری در حفظ اطلاعات شخصی و ارائه کنندگان درباره انجام شود. همچنین به شرکت

 نتایج بدون قید نام و مشخصات شناسنامه افراد، اطمینان داده شد.

 باشد.این پژوهش در قالب رساله دکتری و بدون حمایت مالی می :یمال یحام

 اهنماییر به اول و نویسنده دکتری رساله از مقاله این :سندگانینو از کی هر نقش

 .است شده سوم و چهارم استخراج نویسنده مشاوره دوم و نویسنده

 تضاد ونهگهیچ پژوهش این نتایج در که دارندمی اعلام همچنین نویسندگان :منافع تضاد

 .ندارد وجود منافعی

ت کنندگان که در این پژوهش شرکوسیله از تمامی مشارکتبدین :یقدردان و تشکر

 گردد.کردند، تشکر و قدردانی می
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