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 چکیده

این پژوهش توصیفی به بررسی نقش تنظیم احساسات شناختی بر رضایت شغلی 
پردازد. ابزار جمع آوری اطلاعات ما در این تحقیق پیمایشی، پرسشنامه  کارکنان می

لامی ایران پخش شده است. بوده، که بین کارکنان بخش ستادی گمرک جمهوری اس
پاسخ چند -گیری از نظریه سئوال برای بررسی روایی سازه و کاهش خطاهای اندازه

هایی که برای سنجش  دهد که بسیاری از گویه نتایج نشان می بعدی استفاده شده است.
متغیرهای تحقیق مورد استفاده قرار گرفته اند، قدرت تمییز مناسبی داشتند و سئوالاتی 

ار عاملی پایین داشتند برای آزمون فرضیات حذف شدند. با این وجود، طبق تحلیل که ب
پاسخ، پرسشنامه از روایی و پایایی مناسبی  -سئوالات با استفاده از نظریه سئوال

نتایج حاکی از آن است که از استراتژی های انطباقی تنظیم  برخوردار بوده است.
ابی مجدد مثبت، برنامه ریزی وتمرکز مجدد احساسات شناختی، استراتژی پذیرش،ارزی

مثبت باعث افزایش رضایت شغلی کارکنان می شود و استفاده از استراتژی نگاه به 
چشم انداز تاثیری بر روی رضایت شغلی ندارد. همچنین، استفاده از استراتژی های غیر 

( باعث سازی )سرزنش خود، سرزنش دیگران و فاجعه انطباقی تنظیم احساسات شناختی
 کاهش رضایت شغلی کارکنان می شود.

 

استراتژیهای انطباقی، استراتژیهای غیر انطباقی، تنظیم احساسات شناختی،  واژگان کلیدی:
 پاسخ-رضایت شغلی و نظریه سئوال
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مطالعه تنظیم احساسات در حوزه سازمان تقریبا نادیده گرفته شده و  اکثر محققان در 
اند. افراد در سازمان در  در سازمان، به بررسی احساسات کار پرداخته مطالعه تنظیم احساسات
کنند در حال تنظیم و یا ابراز احساسات  هایی که با آن برخورد می تمام شرایط و موقعیت

با توجه به  اثرات مثبت یا منفی بر افراد و سازمان دارد. خود هستند و ابراز و تنظیم احساسات،
کنولوژی، نیاز برای داشتن سازمانها منعطف و پویا برای سرعت تغییرات دانش و ت

شود. امروزه بیشتر از هر زمانی، نقش  های محیطی بیشتر احساس می پاسخگویی به پیچیدگی
سلامتی ذهنی کارکنان،رضایت شغلی و تاکید بر نقش و شخصیت افراد در محیط کار برای 

د. در قرن اخیر، ماهیت اکثر مشاغل شو های محیطی بیشتر احساس می رویارویی با پیچیدگی
های سلامتی ذهنی مربوط به  تغییر پیدا کرده و نیاز به فعالیت ذهنی بالایی دارند. یکی از متغیر

این پژوهش به بررسی اثر تنظیم   (.Bakker & Oerleman, 2010باشد ) کار، رضایت شغلی می
 . پردازد احساسات شناختی بر رضایت شغلی می

استفاده شده است.  1پاسخ چند بعد -روایی داخلی و خارجی  از روش سئوال برای بهبود 
گیری و صفت مکنون را نشان می دهد. مقیاس  پاسخ رابطه بین ابزار اندازه -نظریه سئوال

درست و غلط، موافقم، مخالفم باشد.  باشد مانند بله یا خیر، 9گیری ممکن است دو ارزشی اندازه
باشد مانند مقیاس طیف لیکرت در تحقیقات پیمایشی باشد  3یا ممکن است چند ارزشی

(Demars, 2010نظریه سئوال .)-گیری  و  پاسخ تا چند سال گذشته فقط برای بهبود ابزار اندازه
های  محاسبه پارامترهای سئوال و محاسبه صفت مکنون در تحقیقات و آزمونهایی که مقیاس داده

گرفته و اخیرا درتحقیقات   م تربیتی  مورد استفاده قرار میآنها دو ارزشی بوده، به خصوص در علو
های انسانی با مقیاسهای چند ارزشی با توجه به  گیری سازه علوم اجتماعی روانشناسی  برای اندازه

هایی با مقیاسهای چند ارزشی مورد  ایجاد  نرم افزارهایی کاربردی برای محاسبه  پارامترهای گویه
گیری کاهش می  (. با استفاده از  این روش خطای اندازهChalmers, 2012) استفاده قرار می گیرد

وجود دارد تا حدی بر  8گیری که در نظریه کلاسیک اندازه 4های ناشی از روش یابد و سو گیری
(. یکی از 1356،ترجمه فلسفی نژاد،1691گردد. همبلتون، سوامیناتان و راجرز ) طرف می

باشد. سوءگیری  ات علوم اجنماعی، سوء گیری روش میمشکلات در حوزه روش در مطالع
گیری و کواریانس  گیری  روایی و پایایی ابزار اندازه روش به معنای تاثیر روش برای اندازه

                                                                                                                                                  
1. Multidimensional item-response theory  
2.  Dichotomous 
3.  Polytomous 
4.  Method bias 
5. Classical test theory 
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باشد  های متفاوت با یک روش می گیری سازه باشد که حاصل اندازه مشترک بین دو سازه می
(Podsakoff, MacKenzie & Podsakoff,  2012  .)  

پاسخ به صورت گسترده در تحقیقات آموزش و روانشناسی برای مشخص -نظریه سئوال

دهندگان چگونه به سئوالات در خلاء و فضای بسته پاسخ می دهند، مورد  کردن اینکه پاسخ

گیرد. این نظریه یک چهارچوب عمومی است برای مشخص کردن رابطه  استفاده قرار می

ن به عنوان صفت مکنون و سطح تحریک هر گویه. به عبارت عملیاتی بین پاسخ، پاسخ دهندگا

پاسخ تلاش دارد که الگوی پاسخ گویی پاسخ دهندگان را با مشخص -دیگر روش سئوال

 9و قدرت تمییز 1ها مانند سختی کردن اینکه چگونه صفت مکنون با خصوصیات گویه

پاسخ جدا کردن سئوالات رابطه دارند را مشخص می کند. هدف نهایی نظریه سئوال و 

(. قدرت تمیز Chalmers, 2012ها از خصوصیات جامعه مورد مطالعه می باشد) های گویه پارامتر

یا تشخیص به میزانی اشاره دارد که یک سئوال می تواند بین افراد با سطوح صفت مکنون 

گیری  همتفاوت تمایز ایجاد کند.در این نظریه گویه ای که قدرت تمیز پایینی دارد برای انداز

صفت مکنون مناسب نمی باشد حتی اگر همبستگی مناسبی با صفت مکنون داشته باشد و 

هایی که قدرت تمیز پایینی دارند باعث کاهش روایی سازه می شوند و به وسیله حذف  گویه

هایی که قدرت تمییز پایینی دارند می توان راجب روایی خارجی پژوهش نیز قضاوت  گویه

متر سختی نیز اطلاعاتی در در مورد سختی یا آسانی سئوال در اختیار ما قرار کرد. همچنین، پارا

می دهد. یک گویه زمانی آسان است که تعداد افزاد بیشتری آن را مشخص کنند و علامت 

بزنند و زمانی سخت است که احتمال علامت زدن آن توسط افراد کاهش یابد. بنابر این 

 & Spence, Owensیفی با صفت مکنون داشته باشند )های آسان ممکن است رابطه ضع گویه

Goodyer, 2012(همبلتون، سوامیناتان و راجرز .)به چند مشکل  نظریات کلاسیک 1691 )

4و وابسته به تست بودن بودن 3وابسته -گیری اشاره می کنند.ابتدا گروه اندازه
آزمونها و   

پایایی در  "ت که ابراز می کنند کهها و همچنین مشکلات مربوط به پایایی سئوالا پرسشنامه

گیری، همبستگی بین فرمهای موازی یک آزمون تعریف می شود. در  نظریه کلاسیک اندازه

عمل مرتفع کردن شرایط آزمونهای موازی اگر غیر ممکن نباشد، دشوار است. ضرایب اعتبار 

گیری یا پایایی به  زه. همچنین  خطای اندا"موجود، برآورد حد پایین اعتبار را بدست می دهند
                                                                                                                                                  
1.  Difficulty 
2.  Discriminative power 
3. Group-Dependence 
4.  Test-Dependence 
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ها در یک تست می باشد. در نظریه سئوال  وسیله آلفای کرونباخ نیز  بر اساس رابطه بین گویه

گیری و پایایی مورد استفاده قرار می  گیری خطای اندازه پاسخ، تابع آگاهی برای اندازه ˚

در نتیجه هر چه گیری برعکس ریشه دوم تابع آگاهی می باشد.  گیرد.در  نتیجه خطای اندازه

های تست رامشخص می کند، بالا رود  که رابطه بین صفت مکنون و گویه میزان تابع آگاهی

 .Demars, 2010)کند ) گیری کاهش پیدا می خطای اندازه

 
 ادبیات پژوهش

 تنظیم احساسات در سازمان
 1ساتهای گذشته، در مطالعات رفتار سازمانی و منابع انسانی مفهوم تنظیم احسا در سال

نادیده گرفته شده است و به محیط کار به عنوان یک محیط عقلانی نگاه شده است 
(Grandy, 2000در طول دهه گذشته، پیشرفت چشمگیری در فهم ساختار ونقش احساسات .) 

جامعه، روابط با دوستان، همکاران و خانواده به طور  در رفتار انسانها صورت گرفته است.
احساسات به طور  فهم، تفسیر و عکس العمل به احساسات است و قوی تحت تاثیر توانایی

مستقیم و مثبت به روی کارکردهای هوش مانندتصمیم گیری، ادراک و توانایی درک 
 (. ;Isen, 2000 Bechara, Damasio & Damasio, 2000) .گذارد متقابل تاثیر می

و محققان مدیریتی در  در حوزه مطالعات سازمان، روانشناسان صنعتی سازمانی، مدیران
 Ashforth & kreiner, 2002راستای درک رفتار در محیط کار دست به تولید مقالات )

Levine, 2009; Richards & Hackett, 2012;(وکتابهای )Ashkanasy, Hartel & Zerbe, 2000 
Lewis, Haviland - Jones & Barret, 2010; در زمینه احساسات و تنظیم احساسات در )

( رضایت شغلی، انگیزه و تعهد سازمانی از جمله عوامل موثر 9009اند. شید ) حیط کار زدهم
ای به بررسی نقش تنظیم احساسات  داند. تاکنون کمتر مطالعه بر عملکرد شغلی کارکنان می

شناختی بر رضا یت شغلی و عملکرد کارکنان پرداخته است. این در حالی است، عاطفه یکی 
( Mayer & Salovey, 1997باشد. ) یت ذهنی )شناخت، انگیزش و عاطفه (میاز سه حوزۀ فعال

شود  و عاطفه )خلق و خو و هیجان( در مغز انسان تحت یک فرایند شناختی تنظیم می
(Garnefski, Kraaij & Spinhoven, 2001 Gross, 1998;حتی اعتقادات و نگرش .)  ها هم که
(Davidson, 1980,1963از آنها به عنو )شود تحت تاثیراحساسات  ان دلایل نخستین یاد می

باشندو در نهایت احساسات به طور چشمگیری برایجاد عمل، اجرای عمل و کنترل و  می
                                                                                                                                                  
1. Emotion regulation 
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( تنظیم احساسات در زندگی روزمره همه Zhu& Tnagard, 2002تفسیرعمل تاثیرموثر است)
مشکلات فردی و ها بسیار رایج است و یک مهارت حیاتی و مهم در مواجهه با  انسان

( همچنین یکی از متغیرهای اصلی هوش هیجانی نیز 1665باشد )گروس، اجتماعی می
( تنظیم احساسات به طور ;Goleman, 1995 Salovey & Mayer, 1997, 1995باشد ) می

 Thompson, 1991دهد ) ها را تحت تاثیر قرار می چشمگیری سلامتی جسمی و ذهنی انسان
Ciccchett, Ackerman & Izard, 1995; .) 

توان محیط سازمانها را محیط عقلانی و بدون توجه به  با توجه به این توضیحات نمی
ها مورد مطالعه قرار داد و نقش احساسات را در رفتار سازمانی و مدیریت  احساسات انسان

منابع انسانی حذف کرد.سابقه مطالعات تنظیم احساسات به بررسی احساسات کار در بخش 
( اولین محققی است  که تنظیم احساسات در سازمان را 1653گردد.هوچایلد) ت بر میخدما

مورد بررسی قرار داده است. او در مورد تقاضای هیجانی کسانی که در بخش خدمات به 
را برای  1کردند مطالعه کرد و اصطلاح کار هیجانی  عنوان مهمانداران هواپیما کار می

های او ، کار هیجانی به معنای  ای بوجود آورد. مطابق نوشته توضیح تقاضاهای هیجانی حرفه
مدیریت احساسات با استفاده از حالت چهره و یا بدن در عموم با هدف افزایش حقوق »

(. این مفهوم به معنای این است که سازمانهای تجاری 9;)ص« ای دارد باشد و بهای مبادله می
جاری احساسات خود را تنظیم کنند و احساسات از کارکنان خود انتظار دارند برای مقاصد ت

خاصی را بروز دهند. این نشان دادن احساسات، ارزش اقتصادی در بر دارد که نتیجه آن 
برای کارکنان حقوق و دستمزد و پاداش اضافی و برای سازمان رضایت مشتری و بهبود 

 باشد.  عملکرد می
از سه تکنیک برای تنظیم احساسات دهد که کارکنان در کار هیجانی  تحقیقات نشان می

(. زمانی که فرد ;Hochschild, 1983 Ashforth & Homphrey, 1993کنند ) خود استفاده می
« 9عمل سطحی»دهد به این عمل  فقط ظاهر و حالت چهره خود را برای بروز هیجان تغییر می

عمل »دهد به آن  یگویند ولی زمانی که برای بروز آن هیجان احساس خود را نیز تغییر م می
دهد  شود این به معنای این است که نه تنها ابزار فیزیکی خود را تغییر می گفته می« 3عمیق

دهد و زمانی که کارمند احساسی راکه دارد همان  بلکه احساس درونی خود را نیز تغییر می

                                                                                                                                                  
1. Emotional labor 
2. Surface acting 
3. Deep acting 
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زمان . از (Hochschild,1983)گویند می« 1عمل واقعی»کند به آن  گونه که هست ابراز می
های گذشته، افزایش  به بعد مطالعات در زمینه احساسات کار در طول دهه 1653هوچایلد 

باشد. از آنجایی که  پیدا کرده است که دلیل اصلی آن تغییر در وضعیت اقتصادی دنیا می
وضعیت اقتصادی در اکثر کشورهای توسعه یافته از تولیدی به سمت صنایع خدماتی تغییر 

ها نیز متحول شده است. به طور مثال در  های مورد نیاز شغل ت نقشپیدا کرده، طبیع
های خدماتی، روابط دوستانه با همکاران به ارزشی تبدیل شد که به طور مستقیم بر  بخش

 Albrecht & zemke, 1985گذارد ) روی افزایش رضایت، تعهد و وفاداری مشتریان تاثیر می
Bowen, siehl & schneides, 1989;دهد که  العات مربوط به بخشهای خدماتی نشان می(. مط

چگونه ابراز هیجانی کارکنان نقش حیاتی بر روی ادراک مشتریان از کیفیت خدمات دارد. 
باشند و  زیرا کارکنانی که با مشتریان در رابطه هستند در واقع رابط بین مشتریان و سازمان می

(. به طور مثال،اگر Bowen et al., 1989 نند )ک در نتیجه آنها سازمان را به مشتریان معرفی می
ای داشته باشد، این بی ادبی تاثیرمنفی بر روی  ادبانه یک کارمند با یکی از مشتریان رفتار بی

، نا همسان 9گذارد. به علاوه، طبیعت خدمات )ناملموس بودن ذهن مشتری از سازمان باقی می
شود که  ان خدمات و مشتری( باعث میو متغیر بودن و فاصله بین فراهم آورندگ 3بودن

ارتباط بین کارمندان و مشتریان از اجزاء مهم مشخص کردن ادراک مشتری نسبت به کیفیت 
 (. Bowen et al., 1989 خدمات باشد )

( تحقیقات زیادی برای آشکار ساختن مفهوم احساسات کار در 1653بعد از هوچایلد )
(، Paules, 1991ها ) پیشخدمتهای رستوران (،leidner, 1993فودها ) -کارکنان فست

( انجام شد. بررسی پیشینه Martin, 1999( و پلیسها )Rafaeli & Sutton, 1989دارها ) صندوق

دهدکه اکثر مطالعات انجام شده در زمینه تنظیم احساسات در سازمان  این موضوع نشان می
تمرکز اکثر مطالعات بر روی رابطه اند.این بدان معنا است که  به بررسی کار هیجانی پرداخته

بین کارکنان واحدهای خدماتی و مشتریان و تنظیم احساسات در محیط کار به وسیله قوانین 

محیط کار برای ابراز هیجانی بوده است. موضوع تنظیم احساسات در سازمان فقط محدود 

شود بلکه   نی نمیتنظیم احساسات به وسیله قوانین محیط کار و یا کارکنان بخشهای خدما به
هایی برای تنظیم احساسات خود دارد که  هر شخصی به صورت شناختی قوانین یا استراتژی

 (. Gross, 2007باشد ) متاثر از عوامل متفاوتی از جمله تعلیم و تربیت و فرهنگ می
                                                                                                                                                  
1. Genuine acting 
2. Intangibility 
3. Heterogeneity 
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ها و قوانین بر روی عملکرد سلامتی جسمی و ذهن شخص تاثیرهای متفاوتی  این استراتژی

اکثر مطالعات در حوزه  .(;Thompson, 1991 Ciccchett, Ackerman & Izard, 1995رد )گذا می

تنظیم احساسات در سازمان، کار هیجانی را نظر گرفته اند، که به معنای بروز احساسات با توجه 
باشد و تمرکز اکثر مطالعات نیز بر روی واحد خدمات مشتریان بوده است.  به قوانین سازمان می

های مختلفی با کارکنان  ققان سازمان به این موضوع آگاه هستند که هر سازمان قسمتهمه مح

متفاوت و روابط گوناگون دارد، که این کارکنان احساسات خود را در هر لحظه تنظیم 

 .ای منفی برای آنها اتفاق افتاده باشد کنند به خصوص زمانی که واقعه می
 

 تنظیم احساسات شناختی 

به صورت شناختی به صورت جدایی ناپذیری با زندگی شناختی انسان  تنظیم احساسات

و فرایندهای شناختی انسان در آمیخته است.تنظیم احساسات شناختی به مدیریت و کنترل 

زا و یا تهدید کننده و یا یک  کردن احساسات در طول و یا بعد از اینکه یک اتفاق استرس
. (Garnefski, Kraaij & Spinhoven, 2001د. )اتفاق مثبت یا خوشحال کننده، اشاره دار

قرار گیرد یعنی بعد از   1کند تحت تاثیر یک فرایند شناختی احساساتی که انسان تجربه می

یم آن مطلب یا فیلم یا اتفاق را نخوا بینیم و یا کتابی می افتد و یا فیلمی می ی میاینکه اتفاق

ضی از احساسات بیشتر تحت تاثیر فرایند کنیم و این یک فرایند ذهنی است. بع تفسیر می
گیرد مانند خجالت، آرزومند چیزی بودن، پیشیمانی، این احساسات تحت  شناختی قرار می

گیرد و هم بر روی  باشند. شناخت هم تحت تاثیر احساسات قرار می فرهنگ میوتاثیر تربیت 

 ,Ortony) ان وجود داردهای کمی در مورد فرایند شناختی هیج گذارد. تئوری آنها تاثیر می

Clore & Collins 1988). خواهد عکس العمل به هدف خاصی  وقتی فردی عصبانی هست می

خواهد فرار کند زمانی که خود را کنترل  کند می نشان دهد و وقتی ترسیده، احساس می

 مغزیتحت تاثیر یک فرایند ارزیابی هیجانی است. ارزیابی هیجانی یک فرایند  ،کند می
 ضررها و منافع یک موقعیت که فرد در آن قرار گرفته استکه شامل تجزیه و تحلیل  است

افراد از نه دسته استراتژی شناختی برای تنظیم احساسات . (Zhu & Thagard, 2002باشد ) می

کنند. پنج استراتژی  خود بعد از تجربه یک واقعه تهدید کننده یاواقعه استرس زا، استفاده می

، 3، ارزیابی مجدد مثبت9شوند)پذیرش انطباقی احساسات به کار برده میبرای ارزیابی 
                                                                                                                                                  
1. Cognitive process 
2. acceptance 
3. Positive reappraisal 
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( و چهار استراتژی باقی مانده 3و تمرکز مجدد مثبت 9انداز ، از قرار دادن در چشم1ریزی برنامه

، 8شوند)سرزنش خود تنظیم هیجان نامگذاری می 4های غیرانطباقی به عنوان استراتژی

 (.5نش دیگرانسرز، 9، فاجعه سازی9نشخوارفکری

ای که  پذیرفتن و قبول کردن مسئولیت واقعهپذیرش به معنای  ،های انطباقی استراتژیاز  

اشاره به فکر کردن در  ،تمرکز مجدد بر روی برنامهباشد.  توسط شخص می اتفاق افتاده است

اشاره به  و نیز چگونگی حل کردن آن دارد. تمرکز مثبتمشکل  منفی، اصل آن عهمورد واق

ی که ربطی به اتفاق افتاده ندارد یا فکر کردن لذت بخش و خوشایندبه اتفاقات کر کردن ف

ارزیابی مجدد های خوب خود به جای فکر کردن به نکات منفی اتفاق افتاده دارد.  به تجربه

ای که افتاده است  شود به واقعه فکر کردن در مورد معناهای مثبتی دارد که میبه معنای  مثبت

 دادن.اتفاق را به صورت مثبت دوباره ارزیابی کردن و به آن معنای جدیدی  داد یعنی

های دیگر و  قراردادن در چشم انداز اشاره به تفکراتی در مورد مقایسه اتفاق افتاده با اتفاق

های غیر  استراتژی. از های دیگر دارد کم اهمیت دیدن آن موضوع در مقایسه با اتفاق

مقصر دانستن خود است در مورد ره به تفکراتی مداوم برای ، اشاسرزنش خود، انطباقی

ه معنای تفکراتی است در مورد اینکه بخاطر ، بسرزنش دیگران دارد. اتفاقی که افتاده است

سرزنش کنیم. نشخوار دائم در ذهن خود اتفاقی که افتاده دیگران را مقصر بدانیم و آنها را 

عه به واقفکر کردن  مجدد منفی و احساسفتاده، اتفاق ا فکر کردن در مورد، فرایند فکری

اشاره به فکر کردن به موضوع ناخوشایند همراه با تشدید  ،فاجعه سازیباشد.  می ناخوشایند

 .(Garnefski, Kraaij & Spinhoven, 2001)دارد های منفی آن کردن جنبه

عه که تمرکز ها به صورت بارز بر روی قسمت شناختی مواجه شدن با واق این استراتژی 

 & Garnefski, Baanبر روی حل مسئله به جای تمرکز بر روی هیجان دارد، اشاره دارند)

Kraaij, 2005 توسط  9001(. ابزار سنجش  تنظیم احساسات شناختی ا ولین بار در سال
گارنفسگی، کراج و اسپینهون  در کشور هلند، ایجاد و مورد آزمون قرار گرفته است. بعد از 

راستای بررسی اثرات روشهای تنظیم احساسات بر افسردگی، اضطراب و تمرکز آن  در 
                                                                                                                                                  
1. Planning  
2. Putting in to perspective  
3. Positive refocusing  
4. Unadjusted strategies  
5. Self- blame 
6. Rumination  
7. Catastrophising 
8. Other- blame  
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 افراد و همچنین بررسی  روایی  ابزار سنجش، در هلند، امریکا، فرانسه، چین، آلمان، رومانی،

 ;Martin & Dahlen, 2005ترکیه و ایران انجام گرفته، ابزار سنجش، مورد آزمون شده است )

Jermann, Van der Linden, d'Acremont & Zermatten, 2006; Zhu et al., 2008; Cakmak 
& Cevik,2010; Loch, Hiller & Witthoeft, 2011; Per�e, & Miclea, 2011; Abdi, Taban, 

& Ghaemian; 2012 . ) 
 

 رضایت شغلی
مقصود از رضایت شغلی، نگرش کلی فرد دربارۀ کارش است. کسی که رضایت شغلی او 

یی است، نسبت به شغل یا کار خود نگرشی مثبت دارد. کسی که از کار خود در سطح بالا

راضی نیست )رضایت شغلی ندارد( نگرش منفی نسبت به شغل و به کارخود دارد. هنگامی که 

شود غالباً مقصود چیزی جز رضایت شغلی آنان نیست. در  در مورد نگرش کارکنان بحث می
را به جای یکدیگر به کار « نگرش»، و «رضایت شغلی» واقع در این زمینه معمولاً این دو

برند. رضایت شغلی خود تحت تاثیر گیرایی کار، سیستم پاداش براساس عدل و مساوات  می

 (1355پارساییان و اعرابی،  ،1643باشد رابینز ) باشد و رابطه با همکاران و مدیران می
 (Hoppok, 1935ه است )های مختلف تعریف شد رضایت شغلی توسط محققان به صورت

شود  رضایت شغلی را به عنوان هرترکیب شرایط روانشناسی، فیزیکی و محیطی که باعث می

(. براساس 1638کند )هوپک،  شخص صادقانه بگوید من از شغل خود راضی هستم تعریف می
باشد که باعث یک  این تعریف رضایت شغلی تحت تاثیر تعداد زیادی متغیرهای خارجی می

برای تعریف رضایت شغلی بر روی نقش  1. وروم(Aziri, 2011شود ) س داخلی میاحسا

کند بنابراین او رضایت شغلی را به عنوان یک زمینه اثر بخش  کارکنان در محیط کار اشاره می

 ,Vorom, 1964; Aziriکند ) که تمرکز آن بر روی نقش افراد در محیط کار است تعریف می

باشد  می (1669ها در مورد رضایت شغلی تعریف اسپکتور، ) عریف. یکی از مهمترین ت(2011

های  مطابق با تعریف او صحبت از رضایت شغلی صحبت از احساس افراد در مورد شغل و جنبه

باشد و این به معنای این است که افراد چه چیزی را در مورد شغل خود دوست  مختلف آن می
دلیل است که رضایت شغلی و عدم رضایت شغلی  دارند و چه چیزی را دوست ندارد. به همین

 . (Spector, 1997شود ) در هر محیط شغلی ظاهر می

رضایت شغلی را ترکیبی از احساسات مثبت و منفی کارکنان در مورد شغل خود تعریف 

ها و انتقادات خود را به محل کار  کنند که، افراد با خود نیازها، خواسته کنند و بیان می می
                                                                                                                                                  
1. Wroom 
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دهد چقدر این انتظارات در محیط کار ارضاء شده  و رضایت شغلی نشان می آورند می

. به علاوه، رضایت شغلی به صورت شاخص و بارزی با (Davis & Nestrom, 1985است)

باشد و به معنای انجام کار با لذت و اشتیاق  بهره وری و سلامتی کارکنان مرتبط می
اداش دریافت کنیم. همچنین، رضایت شغلی باشد،به صورتی که در قبال آن تلاشها، پ می

شودو  عامل موثری است که باعث ترفیع و درآمد)دو دستاورد مهم کار( برای کارکنان می

توان نتیجه گرفت، دو  در کل می (Kaliski, 2007کند ) احساس رضایت را به انسان منتقل می

بع انسانی وجود دارد؛ رویکرد نسبت به تعریف رضایت شغلی در میان محققین سازمان و منا
رویکرد احساسی و رویکرد شناختی. گروهی از محققین رضایت شغلی را احساس مثبت فرد 

 & Spector, 1997 Aziri, 2011; Thompsonگیرند ) شاغل در مورد شغل خود در نظر می

Phua, 2012;) هند و  و گروهی دیگر جنبه شناختی فرد از شغل خود را مورد توجه قرار می
است که کارمند از شغل، حقوق، محیط کار، منطقی  ور آنها از رضایت شغلی ارزیابیمنظ

  (.Moorman, 1993همکاران و رئیس خود دارد )

مطالعات کمی در زمینه بررسی رابطه بین تنظیم احساسات شناختی و رضایت شغلی 

کار هیجانی و  کارکنان انجام گرفته است و اکثر مطالعات انجام شده در زمینه بررسی رابطه
 & Pugliesi, 1990 Abraham, 1998; Grandy, 2000; Lewigرضایت شغلی بوده است )

Dollard, 2003;.)  در تحقیقی که در موردرابطه بین روشهای تنظیم هیجانی که باعث افزایش

شوند و رضایت شغلی انجام گرفته، رابطه مثبتی بین روشهای درست تنظیم  هوش هیجانی می
. همچنین در تحلیل طولی (Bracket et al., 2010و رضایت شغلی دیده شده است )احساسات 

که از رابطه بین تنظیم احساسات و رضایت شغلی و تمایل به انجام کار انجام شده، به این نتیجه 

اند که شدت بخشیدن به احساسات خوشایند باعث افزایش رضایت شغلی و سرکوب  رسیده
  .(Cote & Morgan, 2002شود ) کاهش رضایت شغلی میاحساسات ناخوشایند باعث 

 با توجه به مرور ادبیات سئوالات این پژوهش عبارتند از:

های انطباقی تنظیم احساسات توسط کارکنان، رضایت  آیا با افزایش استفاده از استراتژی

 یابد؟ شغلی کارکنان افزایش می
قی تنظیم احساسات، رضایت شغلی های غیر انطبا آیا با افزایش استفاده از استراتژی

 یابد؟ کارکنان کاهش می

 ( نشان داده شده است:1مدل مفهومی پژوهش در شکل شماره )
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 ( مدل مفهومی تحقیق1شکل )

 

 از: است عبارت تحقیق این های فرضیه مفهومی مدل و پژوهش ادبیات به توجه با
 رضایت شناختی احساسات تنظیم انطباقی های تژیاسترا از استفاده افزایش : با1فرضیه

 .یابد می افزایش شغلی

 افرایش شغلی رضایت کارکنان توسط پذیرش استراتژی از استفاده افزایش : با1-1 فرضیه 
 .یابد می

 رضایت، کارکنان توسط مثبت مجدد ارزیابی استراتژی از استفاده افزایش : با1-9فرضیه 

 .یابد می افزایش شغلی

تنظیم‌‌های‌استراتژی

‌:قیاطبان‌هیجانات

‌پذیرش

 ارزیابی مجدد مثبت

 برنامه ریری 

 نگاه به چشم انداز

  مرکز مثبتت

  

تنظیم‌‌های‌استراتژی

‌:قیابطبانهیجانات‌غیر‌

 سرزنش خود 

 سرزنش دیگران

 فکری نشخوار

 فاجعه سازی 

‌

‌رضایت‌شغلی
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 شغلی رضایت، کارکنان توسط ریزی برنامه استراتژی از استفاده افزایش : با1-3هفرضی

 یابد می افرایش

 رضایت، کارکنان توسط انداز چشم به نگاه استراتژی از استفاده افزایش : با 1-4 فرضیه
 یابد می افرایش کارکنان شغلی

 رضایت، کارکنان سطتو مثبت مجدد تمرکز استراتژی از استفاده افزایش : با  1-8فرضیه

 .یابد می افزایش شغلی

 رضایت شناختی، احساسات تنظیم انطباقی غیر های استراتژی از استفاده افزایش : با9فرضیه
  .یابد می کاهش شغلی

 شغلی رضایت کارکنان، توسط خود سرزنش استزاتژی از استفاده افزایش : با9-1فرضیه

  .یابد می کاهش
 رضایت کارکنان، توسط دیگران سرزنش استراتژی از ادهاستف افزایش : با9-9 فرضیه

  .یابد می کاهش شغلی

 شغلی رضایت، کارکنان توسط سازی فاجعه استراتژی از استفاده افزایش : با 9-3 فرضیه

  .یابد می کاهش
 شغلی رضایت کارکنان، توسط فکری نشخوار استراتژی از استفاده افزایش : با9-4 فرضیه

 .یابد می کاهش
 

 وش شناسی پژوهشر
پاسخ -در این پژوهش به منظور بررسی روایی و پایایی سئوالات، روش چند بعد سئوال

چند بعد  1پاسخ-گیرد.تحلیل سئوالات با استفاده از بسته نظریه سئوال مورد استفاده قرار می

 (. جامعه آماری شامل کارکنان واحدChalmers, 2012انجام شده است ) Rافزار  در فضای نرم
باشد. تعداد نمونه  نفر  می 480ستادی، گمرک جمهوری اسلامی ایران بوده است که حدود 

آماری با استفاده از فرمول کوکران محاسبه شد. روش نمونه گیری تصادفی ساده بوده است. 

پرسشنامه به محقق بر گردانده شد.  940پرسشنامه پخش شده بین نمونه آماری، 990از بین 
ی گمشده بالا کنار گذاشته شدند و  ها به دلیل داشتن تعداد داده شنامهبعضی از این پرس

های  بعضی دیگر به دلیل فقدان اعتبار لازم از تحلیل نهایی حذف گردیده شد. در نهایت داده

دهد که  نتایج توصیفی نشان میپرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  990مربوط به 
                                                                                                                                                  
1. MIRT package 
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% درصد مشارکت مربوط به زنان 6/84تند به طوری که زنان سطح مشارکت بیشتری داش

سال  40تا  39%( را رده سنی بین 9/99اند. از نظر سنی بیشترین درصد مشارکت ) بوده بوده

که نشان دهنده سطح اند  بوده بالاتر% افراد لیسانس و 50داشته است. به لحاظ تحصیلات 
اند. به لحاظ سابقه کاری  متاهل بوده% افراد 58. بالای تحصیلات پاسخ دهندگان بوده است

سال بوده است. کمترین  90تا  19بیشترین سطح مشارکت مربوط به افراد با سابقه کاری بین 

 اند. سال داشته 8درصد را افراد با سابقه کاری کمتر از 
 

 ها گیری متغیر اندازه
ختی بر با توجه به موضوع این پژوهش که عبارت است از نقش تنظیم احساسات شنا

شود که عبارت  های آن به دو دسته تقسیم می گیری متغیر رضایت شغلی کارکنان ابزار اندازه

است از: تنظیم احساسات شناختی و رضایت شغلی. برای سنجش تنظیم احساسات شناختی از 

( Granfeski, karaaij & spinhoven, 2001) ای گویه 39پرسشنامه تنظیم احساسات شناختی
/. درصد بوده 5وپایایی این پرسشنامه در تحقیق مورد نظرالفای کرونباخ مساوی  استفاده شد

است همچنین در پژوهشی  که در ایران به منظور سنجش پایایی پرسشنامه مورد نظر انجام 

 & Abdi,Taban/. درصد متغیر بوده است )59/. تا 94شده است، الفای کرونباخ از 

Ghaemian, 2012.) رای سنجش رضایت شغلی از پرسشنامه رضایت شغلی در این تحقیق ب
که درجه رضایت کارکنان از همکاران،رئیس،حقوق، فرصت ارتقا و  (1694) 1تیلور و باورز

سنجد،استفاده شد.در مطالعاتی که از این  نظر کلی در مورد احساس شخص از شغل خود می

/. تا 99گیری شده بین اندازه پرشسنامه استفاده شده پایایی پرسشنامه که با آلفای کرونباخ
گیری در این تحقیق طیف پاسخ  مقیاس اندازه (.Fields, 2002, p10/. درصد بوده است )91

 است. مخالفم بوده"موافقم تا کاملا"لیکرت هفتایی از کاملا

 

 ه نباطی یافتهتتحلیل اس
پاسخ  -در این پژوهش به منظور بررسی روایی و پایایی سئوالات، روش چند بعد سئوال

چند بعد  9پاسخ-گیرد. تحلیل سئوالات با استفاده از بسته نظریه سئوال مورد استفاده قرار می
های  برای تحیلل استباطی داده (.Chalmers, 2012انجام شده است ) Rدر فضای نرم افزار 

مربوط به پرسشنامه تنظیم احساسات شناختی از روش تحلیل عاملی اکتشافی مبتنی بر نظریه 
                                                                                                                                                  
1. Taylor&Bowers 
2. MIRT package 
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جدول  پاسخ چند بعد استفاده شد.و برای رضایت شغلی تحلیل یک بعد استفاده شد.-والسئ

های انطباقی و  بار عاملی و قدرت تمییز و سختی هر سئوال رادر دو بعد استراتژی 1شماره 

 کند. غیر انطباقی را مشخص می
 

 ی تنظیم احساسات شناختی ( مقادیر پارامتر سوالات پرسشنامه1جدول)
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1  NA 86/0 38/0 30/0 05/1- 38/9- 
58/9- 

 
44/3- 49/4- 

9 NA 319./ 19/0 44/0 95/9 91/1 99/0 45/0- 93/1- 46/9- 

3 NA 34/0 18/0 93/0 90/9 93/1 31/0 89/0- 93/1- 86/9- 

4 39/0 NA 98/0 14/0 49/9 89/9 91/0 99/1- 9/9- 64/3 

8 16/0 91/0 38/0 35/0 51/1 19/0 05/1- 99/1- 3/9- 35/3- 

9 93/0 91/0 49/0 39/0 60/1 80/0 89/0 94/1- 39/9- 41/3- 

9 99/0 NA 80/0 31/0 98/1 11/0 06/1- 69/1- 56/9- 59/4- 

5 85/0 NA 91/1 003/0 50/1 95/0 69/0 66/1- 03/3- 04/4- 

6 84/0 NA 19/1 11/0 38/1 93/0- 48/1- 43/9- 99/3- 89/4- 

10 31/0 NA 89/0 14/0 54/1 99/0 64/0- 09/9- 3- 18/4- 

11 86/0 NA 30/1 40/0 39/1 96/0- 18/9- 41/3- 96/4- 9/9- 

19 NA 83/0 85/0 14/1 93/9 09/1 44/0- 5/1- 99/9- 96/3- 

13 NA 43/0 09/0 53/0 15/9 69/0 31/0- 99/1- 06/9- 98/3- 

14 NA 81/0 0 09/1 39/3 96/1 16/0 49/1- 5/9- 54/8- 

18 41/0 NA 99/0 14/0 83/1 99/0 51/1- 55/9- 8853- 4- 

19 89/0 NA 09/1 39/0 14/1 95/0- 96/9- 83/3- 54/4- 99/8- 

19 49/0 NA 69/0 90/0 66/1 06/0 99/1- 69/9- 96/4- 84/4- 

15 NA 81/0 091/0 016/1 60/9 56/1 83/0 54/0- 09/9- 09/4- 

16 98/0 099/0 48/0 13/0 19/9 49/0 64/0 93/1- 59/9- 59/3- 

90 99/0 NA 84/1 93/0- 64/1 11/0- 69/1- 86/3- 98/4- 99/4- 
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91 49/0 NA 60/0 11/0 31/9 99/0 95/0- 99/9- 35/3- 94/4- 

99 NA 51/0 99/0 49/9 34/4 95/9 80/1 38/0- 30/9- 9/3- 

93 NA 96/0 3/0- 94/9 44/8 03/3 39/1 98/0- 98/1- 44/3- 

94 93/0 NA 41/1 18/0- 34/9 19/0 99/1- 91/9- 3/3- 98/4- 

98 NA 98/0 0 49/1 99/3 91/1 99/0 05/1- 41/9- 9/3- 

99 44/0 NA 59/0 96/0 93/1 13/0 9/1- 99/9- 15/3- 39/4- 

99 90/0 NA 96/1 96/0- 08/1 15/1- 66/9- 58/4- 48/4- 64/8- 

95 NA 89/0 03/0- 19/1 40/3 81/9 99/0 99/0- 61/1- 94/1- 

96 51/0 NA 36/9 06/0 88/1 35/1- 99/3- 54/4- 45/8- 99/8- 

30 89/0 NA 90/1 15/0 54/1 08/0- 89/1- 94/9- 99/3- 95/4- 

31 50/0 NA 95/9 9/0- 09/1 99/1- 85/3- 59/8- 94/9-  

39 58/0 NA 58/9 19/0- 9/9 13/1- 48/3- 19/8- 5/8- 99/9- 

33 51/0 NA 49/9 39/0- 81/1 53/1- 38/3- 98/9- 48/9-  

34 89/0 36/0 19/1 60/0 41/9 03/0- 99/1- 19/3- 19/4- 41/9- 

 

ی اول ارائه شده است. پارامترهای سوال  مقادیر پارامتر سوالات پرسشنامه 1در جدول شماره 

شود. برای  عبارتند از شیب )قدرت تمییز( و پارامتر گام که به آن پارامترسختی سئوال نیز گفته می
هر سوال به تعداد ابعادی که کشف شده است، پارامتر قدرت تمیز وجود دارد. قدرت تمیز 

ارتباط بسیار نزدیکی با مقدار بار هر سوال در هر عامل )در تحلیل عاملی( دارد. به عبارت دیگر از 

توان بار عاملی هر سوال را در تحلیل عاملی پیش بینی  طریق مقادیر قدرت تمییز)تشخیص( می
، کرد. در جدول برای هر سوال یک مقدار قدرت تمییز در هر بعد ارائه شده است. قدرت تمییز

های مختلف است. همانطور که ذکر شد، در هر سطح  مقدار متوسطی از شیب سوال در توانایی

ی قدرت مختلف سوال در تمیز افراد  تواند شیب مختلفی داشته باشد که نشان دهنده تتا سوال می

ی مستقیمی با مقدار شیب سوال دارد. گام  های متفاوت است. مقدار آگاهی سوال رابطه با توانایی
ی سطح صفت مورد سنجش است که احتمال انتخاب یک گزینه و  یا آستانه نشان دهنده

 1درصد است. بنابراین گام  80ها  های پایین تر، برای آن سطح صفت نسبت به سایر گزینه گزینه

ی  نشان دهنده 9ها است. گام  ی کاملا موافقم در برابر سایر گزینه ی انتخاب گزینه نشان دهنده
ها برای  ی کاملا موافقم و موافقم در برابر سایر گزینه است که احتمال انتخاب گزینهسطح صفتی 

درصد است و به همین ترتیب الی آخر. سوالی مناسب است مقادیر توانایی مثبت و منفی  80آن 
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ی این  نشان دهنده NA، 1در جدول شماره (.  Demars, 2010های آن وجود داشته باشد) در گام

کمتر  053است. زمانی که مقدار بار عاملی از  053تگی سوال با عامل کمتر از است که همبس

باشد، به این معنی است که سوال روی آن عامل بار بالایی ندارد و بهتر است آن سوال حذف 
که با ر عاملی پایین  34و  16و  19و  10و  9و  9و  8. در نتیجه سوالات (Chalmers, 2012)شود 

و مر بوط به متغیر های سرزنش خود، نشخوار فکری  می  هر دو بعد بار دارند دارند  و یا روی

شوند. با توجه به اینکه در  سئوالات مناسبی برای سنجش  این متغیر ها نیستند و حذف میباشند، 

نظریه سئوال و پاسخ، سئوالاتی که قدرت تمیز پایین دارند باعث کاهش پایایی  و روایی 
نقطه برش  (Baker, 2001شود. ) قطه برشی برای قدرت تمییز در نظر گرفته میشوند ن پرسشنامه می

است  34/1/. و98گیرد.سئوالاتی که قدرت تمییز آنها بین  در نظر می 19/1برای قدرت تمییز را 

 ,Bakerقدرت تمییز بالایی دارند ) 98/1و  34/1قدرت تمیز متوسطی دارند و سئوالات بین

های انطباقی و چهار سئوال  یج حاصل، نه سوال برای سنجش بعد استراتژیبا توجه به نتا (.2001

اند و در مجموع سئوالات  های غیر انطباقی بالاتر از نقطه برش بوده برای سنجش بعد استراتژی

ای از نمودار آگاهی  نمونه 9و  1باشند. دو نمودارشماره  مناسب برای سنجش این دو بعد می

 باشند. ش هر بعد میسئوالات مناسب برای سنج

Item 22 Information
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 های غیر انطباقی برای سنجش بعد استراتژی 22 سئوال آگاهی : نمودار(1)نمودار
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Item 32 Information
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 های انطباقی برای سنجش بعد استراتژی 22 سئوال آگاهی : نمودار(2)نمودار

 

دهند. محور افقی، میزان  ، نمودار آگاهی دوبعد یک سئوال را نشان می9و 1نمودار 

فت مورد نظر است و محور عمودی، نشان دهنده قدرت تمیز آزمون توانایی یا سطح ص

گیری در نظریه سئوال پاسخ نشان  باشدو خطای اندازه باشد.نمودار آگاهی عکس خطا می می
میزان آگاهی سئوال حدود  99(. در نمودار 9010دهنده قدرت تمییز پایین است )دیمارس،

این  است. 49/9و قدرت تمیز این سئوال  /. است4گیری حدود است یعنی خطای اندازه 9/0

بسیار مناسب برای  39سئوال  سئوال مناسب برای سنجش بعد استراتژی غیر انطبلقی است.

باشدو قدرت  می 1باشد میزان آگاهی آن بسیار بالا حدود  سنجش بعداستراتژی انطباقی می
 باشد. نمودار آگاهی کل پرسشنامه می 3است.نمودار شماره  58/9تمییز آن 

 
 آگاهی پرسشنامه تنظیم احساسات شناختی : نمودار( 2)نمودار
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(، نمودار آگاهی کل پرسشنامه است. محور افقی، میزان توانایی یا سطح 3نمودار شماره )

گویه زیر  34باشد. صفت مورد نظر است و محور عمودی، نشان دهنده قدرت تمیز آزمون می

در میانه شکل نشان دهنده این است که هر دو بعد قدرت اند.نقطه اوج  سطح نمودار قرار گرفته
تمیز خوبی برای کارکنان با سطح صفت مکنون در حدود صفر را دادند.زمانیکه به سمت 

(، شکل 4و  -4های پایانی نمودار حرکت کی کنیم، سطح توانایی یا صفت مکنون حدود ) نقطه

(. پس پرسشنامه برای سنجش Ismail et al., 2013آیید ) دهد که قدرت تمییز پایین می نشان می

1های غیر انطباقی به روش اکثر افراد جامعه مناسب است. پایایی بعد اول )استراتژی
EAP  

(Demars, 2010 Chalmers, 2012; ،)60/0  وپایایی بعد دوم به روشEAP و  51/0، میزان

ت پرسشنامه رضایت است.نتایج حاصل از تحلیل یک بعد سئوالا 009/0همبستگی بین دو بعد 

ها بار عاملی  گزارش شده است.در پرسشنامه رضایت شغلی  اکثر  گویه 9شغلی در جدول شماره 
که بار  5باشند ولی   گویه شماره  مناسبی دارند وسوالات مناسبی برای سنجش رضایت شغلی می

قدرت  3و  5ل عاملی پایین دارد از تحلیل نهایی داده ها حذف می شود. به علاوه، به جزسئوا

، EAPتمییز همه سئوالات نیز بسیار بالا است. همچنین، پایایی پرسشنامه رضایت شغلی به روش 

 باشد. می 56/0میزان 
 

 ی رضایت شغلی ( مقادیر پارامتر سوالات پرسشنامه2جدول)
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1 99/0 46/1 89/3 01/9 93/0 45/0- 09/1- 19/9- 

2 94/0 55/1 98/4 43/9 86/0 48/0- 96/1- 93/9- 

3 84/0 06/1 99/4 49/9 45/1 94/0 93/0 60/0- 

4 58/0 98/9 01/8 53/1 15/0- 64/1- 34/3- 19/4- 

5 56/0 33/3 95/4 45/1 95/1- 48/3- 19/8- 01/9- 

6 89/0 18/1 09/9 18/0 14/1- 38/9- 08/3- 19/4- 

7 90/0 95/1 90/9 16/1 99/0- 69/0- 93/1- 49/9- 

8 40/0 94/0 43/1 86/0- 98/1- 34/3- 9/4- 16/4- 

9 91/0 33/1 19/9 19/0 59/0- 61/1- 99/9- 99/3- 
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 فرضیات تحقیق  نتایج
گویه که بار عاملی پایین داشتند حذف شدند. به  9برای تحلیل نهایی داده ها حدود 

گویه مربوط به متغیر نشخوار فکری می باشد که باعث حذف کلی این متغیر از  3علاوه،

های نامناسب حاصل از تحلیل  تحلیل نهایی شد.  پس از نتایج بدست آمده از حذف گویه
از تحلیل  به منظورآزمون فرضیات پاسخ،-اساس نظریه سئوالعاملی اکتشافی چند بعد بر 

به روش حداقل مربعات  (SEM)مدل سازی معادلات ساختاری) گیری کلاسیک اندازه

. روش حداقل استفاده شده است SMARTPLSبا استفاده از نرم افزار ، تحقیق (PLS)1جزیی
کنند، یکی از  ز معرفی مینی PLSرا با  مربعات جزئی که در بحث الگوسازی رگرسیونی آن

توان علیرغم برخی  شود که به وسیله آن می های آماری چند متغیره محسوب می روش

توزیع متغیر پاسخ، وجود تعداد مشاهدات کم و یا وجود  ،مشخص نبودنها مانند محدودیت

یک یا چند متغیر پاسخ را به طور همزمان در ، خود همبستگی جدی بین متغیرهای توضیحی
 :ل چندین متغیر توضیحی الگوسازی نمود. نتایج حاصله از این روش به قرار زیر استقبا

شاخص ضریب تعیین نشان می دهد که چند درصد از تغییرات یک متغیر وابسته توسط 

های استراتژیِ انطباقی و متغیر یا متغیرهای مستقل توضیح داده شده اند. بر این اساس متغیر
کارکنان را  رضایت شغلی از تغییرات متغیر 98/0توانسته اند  روی هم رفتهغیر انطباقی 

سازش بین کیفیت مدل ساختاری و مدل میزان  9شاخص نیکویی برازش مدلتوضیح دهند. 

 اندازه گیری شده را نشان می دهد و برابر است با:

2RycommunalitGOF ×=
 

 

 که در آن 
yCommunalit 2وR  میانگینCommunality  وR2  تر بودن می باشد. بالا

برازش مدل را نشان می دهد. برای این مدل مقدار ضریب تعیین  ،8/0از  GOFشاخص مقدار 

های این  دادهبه بیان ساده تر  شده است و نشان از برازش مناسب مدل دارد. 89/0برابر 
ش مناسبی دارد و این بیانگر همسو پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق براز

همچنین پایایی همه متغیره با استفاده از الفای کرونباخ  های نظری است. بودن سؤالات با سازه

مدل معادلات ساختاری را در حالت تخمین ضرایب ( 4)نمودار /. بوده است. 9نیز بالای 
یا  مستقلقی و غیر انطباقی استراتژی انطبا های دهد. در این مدل متغیر استاندارد  نشان می

                                                                                                                                                  
1. Partial Least Square 
2. Goodness of fit (GOF) 
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باشند. در این نمودار اعداد و یا ضرایب به  مییا وابسته  درونزا و متغیر رضایت شغلی   برونزا

ی اول تحت عنوان معادلات اندازه گیری هستند که روابط  شوند. دسته دو دسته تقسیم می

 1لاحاً بارهای عاملیباشند. این معادلات را اصط متغیرهای آشکار می بین متغیرهای پنهان

مشاهده می شود که بارهای باشد، می 8/0گویند. حداقل مقدار مجاز برای بار عاملی مقدار 

ی دوم معادلات ساختاری هستند که روابط بین  دسته می باشند. 8/0عاملی بالاتر از میزان 

ین ضرایب شوند. به ا باشند و برای آزمون فرضیات استفاده می متغیرهای پنهان و پنهان می

 شود.  گفته می 9اصطلاحاً ضرایب مسیر

 
 تحقیق در حالت تخمین ضرایب استاندارداصلی مدل (: 4) نمودار

                                                                                                                                                  
1. Loading factor 
2. Path coefficient 
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 (t-valueمعناداری)قدرمطلق تحقیق در حالت اصلی مدل  (: 5ر)نمودا

 

دهد.  ( نشان میt-valueتحقیق را در حالت قدر مطلق معناداری ضرایب )( مدل  8)نمودار

واقع تمامی معادلات اندازه گیری )بارهای عاملی( و معادلات ساختاری را با  این مدل در

بیشتر  69/1از  tی  اگر مقدار آماره .کند. بر طبق این مدل، ، آزمون میtاستفاده از آماره 
 tی  اگر مقدار آمارهو باشد. % معنادار می68ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان  ،باشد

 باشد % معنادار می66ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان  ،شدبیشتر با 85/9از
 

 تحلیل فرضیات تحقیق
اری برای آزمون فرضیات رانشان ( نتایج حاصل از معادلات ساخت3جدول شماره )

 دهد. می
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 و نتیجه فرضیه تحقیق tضرایب مسیر، آماره . 2جدول 

 فرضیات تحقیق
ضریب 

 تاثیر
  آماره

t 
Sig نتیجه 

 تایید P<0.05 3/9 05/0 رضایت شغلی >پذیرش  تژیاسترا

 تایید P<0.01 19/4 99/0 رضایت شغلی >-ارزیابی مجدد مثبت های  استراتژی

 تایید P<0.05 39/9 19/0 رضایت شغلی >برنامه ریزی   استراتژی

 رد P<0.05 -01/1 -033/0 رضایت شغلی >- قرار دادن در چشم اندازاستراتژی 

 تایید P<0.05 -99/9 05/0 رضایت شغلی >-رکز مثبتتم  استراتژی

 تایید P<0.01 - 30/3 -13/0 رضایت شغلی >-استراتژی سرزنش خود 

 تایید P<0.01 -99/8 -99/0 رضایت شغلی >-سرزنش دیگران های  استراتژی

 تایید P<0.05 -49/9 -/.10 رضایت شغلی >-فاجعه سازی های  استراتژی
|t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01, 

 

محاسبه   t،3ر اساس نتایج به دست آمده از معادلات ساختاری خلاصه شده در جدولب

تا  69/1خارج ازبازهدر پنج درصد طبق قاعده خطای بر   1-8و1 -3و  1-1فرضیه  شده برای 

نیز با احتمال  1-9می شوند. فرضیه %  تایید 68قرار دارند در نتیجه فرضیه ها با احتمال -69/1
 درصد  یکطبق قاعده خطای فرضیه بر  محاسبه شده برای   t% تایید می شود زیرا 66

فرضیه  برای  tمقدار ، ر اساس نتایج به دست آمدهقرار دارد. ب  -85/9تا  85/9خارج ازبازهدر

محاسبه شده  -69/1تا  69/1بازه درون  در ناحیه رد  پنج درصد طبق قاعده خطای ، 4-1
.در نتیجه شود می رددرصد اطمینان  68توان بیان نمود که فرض محقق با  است. لذا می

استراتژی های انطباقی تنظیم احساسات باعث افزایش رضایت شغلی کارکنان می شوند.نتایج 

محاسبه  tحاصل از آزمون فرضه های مرتبط با استراتژی های غیر انطباقی نشان می دهد که 

قرار  -69/1تا  69/1خارج ازبازهدر پنج درصد طبق قاعده خطای بر  9-3فرضیه  ه برای شد
نیز با احتمال  9-9و 9-1%  تایید می شوند. فرضیه های  68دارد در نتیجه فرضیه ها با احتمال

 درصد  یکطبق قاعده خطای فرضیه ها  بر  محاسبه شده برای   t% تایید می شود زیرا 66

 قرار دارند.  -85/9تا  85/9 خارج ازبازهدر
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 نتیجه گیری و پیشنهادات
هدف از این مطالعه، بررسی اثر استراتژی های تنظیم احساسات بر رضایت شغلی 

-کارکنان بوده است. در این مطالعه به منظور افزایش روایی و بهبود پایایی از نظریه سئوال

شان می دهد که استفاده از پاسخ استفاده شده است. نتایج حاصل از آزمون فرضیات ن
استراتژی های انطباقی تنظیم احساسات شناختی) استراتژی پذیرش،ارزیابی مجدد مثبت ، 

برنامه ریزی وتمرکز مجدد مثبت(  در زمان وقوع یک حادثه منفی باعث افزایش رضایت 

ی از شغلی کارکنان می شود و استفاده از استراتژی های غیر انطباقی تنظیم احساسات شناخت
جله سرزنش خود، سرزنش دیگران و فاجعه سازی باعث کاهش رضایت شغلی کارکنان می 

شود. تا به حال مطالعات گسترده ای  در زمینه عوامل موثر بر  رضایت شغلی کارکنان انجام 

شده است و عوامل زیادی از جمله شرایط سازمانی مانند پرداختها، فرصتهای رشد، نوع کار، 

یط کار و عوامل گروهی از جمله همکاران و سرپرستان و همچنین عوامل سیاستها و شرا
 اند شده  ها را عوامل موثر بر رضایت شغلی در نظر گرفته شخصی از جمله نیازها و اشتیاق

(Spector, 1997; Griffin & Moorhead, 2011) ای به بررسی اثر  . با این وجود، کمتر مطالعه

بر رضایت شغلی پرداخته  انطباقی تنظیم احساسات شناختی های انطباقی و غیر استراتژی
است. این پیشرفت در حوزه مطالعات رفتار سازمانی و منابع انسانی به محققان سازمان این 

که در واقع ما را متوجه تا _دهد که عواملی از جمله روشهای تنظیم احساسات  آگاهی را می

روی رضایت شغلی کارکنان موثر است. با  نیز بر _کند  ثیر شناخت بر روی احساسات می
توجه به نتایج تحقیق، پیشنهاد می شود سازمانها با ایجاد کارگاههای آموزش تنظیم 

احساسات، گامی را در جهت افزایش رضایت شغلی کارکنان بردارند و آموزش دهند که 

اختی علاوه برشرایط محیط کاری و حقوق و دستمزد، عواملی از جمله، روش تحلیل شن

مشکلات و اتفاقات منفی که منجر به تنظیم احساسات می شود، نیز بر روی رضایت شغلی  
موثر می باشد. با توجه به اینکه، یکی از متغیرهای سلامتی ذهنی کارکنان، رضایت شغلی می 

، افزایش رضایت شغلی کارکنان، ابزاری برای افزایش (Bakker&Oerleman,2010)باشد

نان و کمک به افزایش سلامتی ذهنی خانواده و جامعه خواهد بود. سلامتی ذهنی کارک
همچنین سنجش روشهای تنظیم احساسات کارکنان، توسط مدیران منابع انسانی سازمانها در 

بدو استخدام می تواند  اطلاعاتی را برای پیش بینی وضعیت  سلامتی ذهنی کارکنان  در 

در تحقیقات آتی، محققان اثرات روشهای تنظیم اختیار سازمان قرار دهد. پیشنهاد می شود 
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احساسات بعد از وقوع یک واقعه خوشایند را بر روی رضایت شغلی کارکنان مورد آزمون 

قرار دهند. به علاوه در زمینه بررسی اثرات دیگر استراتژی های تنظیم احساسات مانند 

نیز مطالعات کمی   سرکوب  احساسات خوشایند و احساسات کار بر رضایت شغلی کارکنان
 در ایران انجام شده است . 
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