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 چکیده

هاي هاي ورزشی دانشگاهطراحی مدل ارتباطی نیروي کار عاطفی در مربیان تیم، پژوهشهدف این 

هاي مختلف رشته هايتیممامی مربیان ت. همبستگی بود -توصیفی ،روش پژوهشبود.  تهران

تشکیل  پژوهش راآماري  و نمونة جامعهنفر،  289به تعداد  دولتی شهر تهران هايورزشی دانشگاه

کنش  ،کنش سطحیهاي اطلاعات فردي، نامهاز پرسش نیازي موردهاآوري دادهجمعبراي دادند. 

و رضایت  هوش هیجانی ، خستگی عاطفی،عواطف مثبت و عواطف منفی، تعدیل خودکار، عمیق

. عواطف مثبت، رخوردار بوداز برازش لازم ب که الگوي پژوهشنشان داد نتایج . شداستفاده شغلی 

، اثر . عواطف منفیندمثبت بر کنش عمیق داشتو دار منفی بر کنش سطحی و اثر معناو اثر معنادار 

هوش هیجانی بر . ندنشان دادمنفی بر کنش عمیق و دار مثبت بر کنش سطحی و اثر معناو معنادار 

 ،همچنینتأثیر داشت.  (کنش سطحی، کنش عمیق و تعدیل خودکارراهبردهاي نیروي کار عاطفی )

در شرایط متفاوت عاطفی،  ،بنابراین داشت؛ تأثیرراهبردهاي نیروي کار عاطفی بر خستگی عاطفی 

خستگی عاطفی  ،ترتیباینکار گیرند و بهبه راتوانند راهبرد مناسب نیروي کار عاطفی میمربیان 

 احساس خواهند کرد.را رضایت شغلی بیشتري و  ها ایجاد خواهد شوددر آن يکمتر

 

، رضایت خستگی عاطفیهوش هیجانی، منفی،  و عواطف مثبت ،نیروي کار عاطفی: واژگان کلیدی

  شغلی
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 مهمقد
کنند ها هر روز احساس جدیدی را تجربه میانسان ، کانون زندگی روزمرۀ انسان هستند واحساسات

تواند توجه به نوع شغل، نقش احساسات می . بارگذار هستندیثتأات بر عملکردشان و این احساس

همکاران و زیردستان، تجارب عاطفی جمله تعامل با مدیران، ، عوامل مختلفی ازتر باشد؛ زیراپررنگ

احساسات نقش  ،(. درواقع1996، 1)ویس و کروپانزانو د بودنخواهد که بر رفتار فرد مؤثر نکنفراهم می

  (.2015 ،4وانگ و سایبرت ؛2007، 3؛ کلت و شیوتا1999، 2)دامازیو دندار حیاتی بر رفتار سازمانی

های رفتاری انسان هستند. انسان ازطریق همی از جنبهدر دو بعد مثبت و منفی بخش م ،عواطف

انرژی و توجه  ،ثبتعواطف م (.1380 ،5یابد )هریسو سرشار از احساسات درمی عواطف دنیا را پرمعنی

؛ جکس 1992 ،6ند )کاستا و مککرنکبینی بیشتر میجمله خوشفرد را در تجربة احساسات مثبت از

 افراد دارای ،مقابل(. در2012 ،9تاچرو  داست؛ 8819 ، 8، کلارک و تلیجن؛ واتسون1998 ،7و اسپکتور

(. با توجه به تعاملات 1984 ،10کنند )واتسون و کلارکاحساس درماندگی می ، بیشترعواطف منفی

 تری بر نتایج رفتاری دارند.ثرهای ورزشی، عواطف نقش مؤن در تیممیان مربیان و ورزشکارا

های عاطفی، عم از جنبهدر انسان ا ایجانبههمه رویکردها، وجه به هوش هیجانی در گروهت براین،افزون

های کنشوری بهینه و ترغیب مین بهرههای اجتماعی و خودآگاهی در تأارتفردی، مهبینا فردی،

کمک  برای دسترسی و ایجاد احساسات برای قابلیت درک عاطفی و نوعیسازنده در محیط کار است 

تأثیر آن  (، توجه محققان را به1997 ،11مایر و سالوی) باشدتفکر و آگاهی و تنظیم احساسات میبه 

این عواطف بر نیروی کار  شناختی و رفتاری در مشاغل مختلف جلب کرده است.های روانبر زمینه

کار عاطفی فرد درگروه هوش هیجانی بر نیروی ( و 2012 ،12، ونفیلد و دلفابرولوعاطفی )پیسانیه

 ؛2005 ،14گوسران، کرول و دیفندروف؛ 2003 ،13براتریج و لی ؛42، 1379 ،)ساعتچی اثرگذار است

                                                           
1. Weiss & Cropanzano 

2. Damasio 

3. Kalat & Shiota 

4. Wang & Seibert 

5. Harris 

6. Costa & Mccrae 

7. Jex & Spector 

8. Watson, Clark & Tellegen,  

9. Doucet & Thatcher 

10. Watson & Clark 

11. Mayer & Salovey 

12. Pisaniello, Winefield & Delfabbro 

13. Brotheridge & Lee 

14. Diefendorff, Croyle & Gosserand 
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، رامان ؛2013 ،3، لی، زانگ و جینین ؛2008 ،2فریسپرو، پرتی و ، لیو ؛2008 ،1، دور و داناوانآستین

  (.2016 ،4سامباسیوان و کومار

را تشکیل مربیان و ورزشکاران بین  احساساتی است که بخش مهمی از رابطة ،یروی کار عاطفین

ه نوع کند. محققان سمدیریت احساسات توسط مربی، کیفیت بازده را مشخص می ،دهد؛ بنابراینمی

(. 2002، 5اند: کنش سطحی، کنش عمیق و تعدیل خودکار )زاپفتعیین کردهراهبرد نیروی کار عاطفی 

 تغییر در احساسات درونی است؛ایجاد بدون  ،کنش سطحی شامل تعدیل در ابراز احساسات بیرونی

 باهدفخود  احساسمطابقت با  برایکه کنش عمیق شامل تعدیل در احساسات درونی درحالی

گر )مربی( در ، کنشترتیباین. به(2000، 6)گرندیبندی به ابراز قواعد و قوانین احساسی است پای

ها هدف این راهبرد(. 36 ،1983، 7هاکس چایلدکند )شکل درونی و بیرونی احساس، مداخله می

کند، ابراز قواعد پیروی میاز  احساسات است و تلاشی برای تعدیلعمیق  کنشازآنجاکه  متفاوت است؛

 اعتبار بهدادن  کنش سطحیاینکه هدف  دلیل ؛ اما، بهاندنیت نامیدهتقلیدکردن با حسنآن را 

طور آن را به زیرا، (؛1991، 8رافایلی و ساتننامیده شده است ) سوءنیتتقلید کردن با  مخاطبان است،

برای  ،مشاهدههای ملموس و قابلاصطلاحات و عبارتبا استفاده از  ،صورت مصنوعیبهعمد و 

 دهندۀو نشان بندی، تعدیل خودکار استآخرین بخش از این طبقه برند.کار میمخاطبان به کردنراضی

دیفندروف و همکاران  (.2002زاپف، ) وردنظر گروه استاست که م طور طبیعیبه احساس ابراز روند

 کار را دارد. بینی نتایجپیشظرفیت  راهبرد متمایزی است و تعدیل خودکارکه تأیید کردند ( 2005)

ر بازده مطلوب گروه است ی داینکه نیروی کار عاطفی عامل مهم و مؤثربرشواهدی وجود دارد مبنی

اند که اثرات کنش نشان داده ها، پژوهش(. همچنین2015 ،10چاپمن ؛2013 ،9، روت فورد و پارک)چو

ش سطحی با نتایج منفی طور خاص، کنثرات کنش عمیق باید مجزا کرد. بهسطحی را نسبت به ا

، نتایج مثبتبه مربوط  عمیق کنش مقابل،در مانند خستگی عاطفی و فرسودگی شغلی. همراه است؛

 ،11)براتریج و گرندیشود میمناسب  و عملکرد رضایت شغلی ،شخصی موفقیت ،اصالت فردیمانند 

                                                           
1. Austin, Dore & O�Donovan 

2. Liu, Prati, Perrewe & Ferris 

3. Yin, Lee, Zhang & Jin 

4. Raman, Sambasivan & Kumar 

5. Zapf 

6. Grandey 

7. Hoschschild 

8. Rafaeli & Sutton 

9. Cho, Rutherford & Park 

10. Chapman 

11. Brotheridge & Grandy 
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 ،2ماتسون و میلر ؛2005، 1، فیسک و استینرگرندی ؛2003، گرندی؛ 2003 ،براتریج و لی ؛2002

 5، گروث، پاول و گرمرهنینگ تارو (.2016 ،4، اوک و هوانگ لی ؛2016 ،3ایشی و مارکمن ؛2013

 مشتریاندر  مثبت آثار منجر به ایجاد، به سطوح بالاتر کارکنان خودکار تعدیله شان دادند کن (2006)

ی )متناسب با هماهنگی عاطفکه خود متوجه شدند  های(، در پژوهش4200) 6ینگبرنا .شده است

( 2007) 7، توتردل، الکاور و هولمنبا موفقیت شخصی دارد. مارتینزاینگو یمثبت تعدیل خودکار( رابطة

  با رضایت شغلی دارد. یمثبت عاطفی و رابطة ای منفی با خستگیدریافتند که تعدیل خودکار رابطه

اطف عو شده توسط رهبران دارایوخوی مثبت تجربه(، خلق1990) 8جورج و بتنهوسنبه عقیدۀ 

( نشان داد که مربیان با 2000) گروه همراه بوده است. جورج مثبت، با رفتار اجتماعی اعضای

 9مقایسه با همتایان خود ارائه دادند. لوئیس دربالاتری از خدمات به مشتریان  سطح ،خوی مثبتوخلق

بر پیامدهای مثبت یا  یعوامل مهم اثرگذار ،و رفتارهای عاطفیها ( اظهار داشت که حالت2000)

رهبری،  های عاطفی همدلانةان داد که حالتطور خاص، او نش. بههستندپیرو هبر و منفی روابط ر

با استفاده از یکپارچگی با  نتایج مطلوب، امکان کسب به رهبران ند وکنکیفیت روابط را تعیین می

خوی وکه رهبران خلق( نشان دادند زمانی2005) 10، کوت و ساوادرواین، سیبرعلاوه دهد.میپیروان را 

خوی منفی یا وخود دارند، نمایش عاطفی پیروان نیز که ناشی از تجربة خلقمنفی یا مثبت در کار 

 دهند.گروه نشان می عواطف مشابه از خود در بین اعضای است، ها از رهبران خودمثبت آن

در در نقش رهبر  ظر گرفته شود. مربینی دراثرگذار های ورزشی باید عضورهبر تیمعنوان به ،مربی

ممکن  را تنظیم کند؛ زیرا،احساسات خود که رود های تمرینی و آموزشی، انتظار میمسابقات و برنامه

احساسات  .دنبا ورزشکاران بگذارملکرد آن هنگام تعامل مربی فی بر تیم و عاثر مناست احساسات 

ناامید و خوی افسرده، و؛ بنابراین، اگر مربی خلق(1994 و همکاران 11د)هاتفیل هستند سرایتقابل

افسردگی یا ناامیدی را به  نمقابل ورزشکاران تیم خود داشته باشد، ممکن است ایی درعبوس چهرۀ

تأثیر احساسات منفی برای جلوگیری از  بگذارد؛ بنابراین، هاعملکرد آنو اثر منفی بر  کند ها منتقلآن

یا کنترل سرکوب  احساسات منفی خود مانند ناامیدی و عصبانیت را باید مربیانبر ورزشکاران تیم، 
                                                           
1. Grandey, Fisk & Steiner 

2. Matteson & Miller 

3. Ishii & Markman  

4. Lee, Ok & Hwang, 

5. Hennig-Thurau, Groth, Paul & Gremer 

6. Nabring  

7. Martinez-Inigo, Totterdell, Alcover & Holman 

8. George & Bettenhausen 

9. Lewis  

10. Sy, Cote & Saavedra 

11. Hatfield  
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زشکاران قبل بهبود احساسات ورگونه به ها کنند تا اینرا جایگزین آناعتماد به نفس و آرامش کنند و 

 .از رقابت یا در مدت رقابت کمک کنند

جیمز با مصاحبه  در (2200) 1، گومان، گرینلیف و چانگگولد، میادین ورزش دانشگاهیدر 

 ؛است مسابقات عصبیدر  که او اغلب ندالمپیک، متوجه شد در ای تیم شنامربی افسانه ،2کانسیلمن

. دهند را تشخیص اوو احساسات واقعی  ضطراباشناگران تا دهد کرد اجازه نمیسعی  یوهرچند 

که  ندو متوجه شد قرار دادندبررسی موردرا  مربیان در سطح المپیکبراین، این پژوهشگران افزون

 دهندۀاست که نشاننقابی بر صورتشان  حفظ و احساسات خودکنترل تلاش برای  مربیانهدف 

نیروی کار گری مربی ةدرزمینکه  ندها نشان دادآن. باشدورزشکاران  مقابلها درآناحساسات آرام 

مناسب بین مربیان و ورزشکاران، مزیت رقابی فراهم  ، با ایجاد رابطةرد و درنتیجهوجود داعاطفی 

ماهیت  یپژوهش هیچ ، دراندوجود، تاآنجاکه پژوهشگران مطالعة حاضر بررسی کرده. بااینشودمی

 نیرویکه در آن  یهایراه ،همچنین شده است.نورزش بررسی  ةدر صحننیروی کار عاطفی  راهبردی

 ،دیگرارتعببه مشخص نیست. ،دنیا منفی قرار نگیرتأثیر عواطف مثبت تحت انکار عاطفی مربی

ست که نی روشن ،اینبرعلاوه نظر گرفت.قی برای کنترل احساسات مربیان درهای دقیتوان روشنمی

  به بهترین نحو استفاده شود. اطفیکار ع نیروی از راهبردهایچگونه 

تواند این است که نیروی کار عاطفی چگونه می ،وجود دارد هادر دانشگاهامروزه  ی کهچالش بسیار مهم

این مراکز  ؛ زیرا،ها بگذاردثیر مفید را در رضایت شغلی مربیان و خستگی عاطفی آنبیشترین تأ

، مسئلة مهم همچنینورزش قهرمانی داشته باشند.  مندی در توسعةوانند نقش ارزشتمیدانشگاهی 

دهد و را کاهش می هاکرد تیمعواطف مثبت و منفی مربیان، عمل گرفتن اثرهایاین است که نادیده

با توجه به ورزش دانشگاه  براین،گذارد. افزونلی ورزش دانشگاه تأثیر میبر عملکرد ک ،نتیجهدر

پیامدهای نیروی کار عاطفی گیری از سوابق و نیازمند بهره ،یمختلف ورزش هایدر رشته اشگستره

سوابق و پیامدهای نیروی کار عاطفی از زوایای مختلف بررسی که ند نکایجاب می هااست. این چالش

 ،، به توسعة ورزش قهرمانی بپردازندها بتوانند با توجه به نتایج آند تا مدیران ورزشی در دانشگاهنشو

 وجود دارد ،ردهای نیروی کار عاطفی اثر دارندبر راهبعواطف و هوش هیجانی  آیااین مسئله که  ،پس

ده از راهبردهای نیروی کار عاطفی به کاهش خستگی عاطفی توان با استفاچگونه می این موضوع که و

این  ، هدف کلی از انجامبنابراین ؛نیستو مشخص روشن  ،و افزایش رضایت شغلی مربیان کمک کرد

 .است های تهرانهای ورزشی دانشگاهمدل ارتباطی نیروی کار عاطفی در مربیان تیمطراحی  پژوهش،

 

                                                           
1. Gould, Guinan, Greenleaf & Chung 

2. James Counsilman 
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 شناسی پژوهشروش
جامعة آماری از نوع مطالعات کاربردی است. و همبستگی  -اساس روش، توصیفیپژوهش حاضر بر

 نفر( 336) دولتی شهر تهران هایدانشگاههای مختلف ورزشی رشته هایتمامی مربیان تیممتشکل از 

عنوان نمونه استفاده که از کل جامعة آماری بهسعی شد  ،آماری بود. با توجه به محدودبودن جامعة

عنوان نمونه استفاده بود که بهقابل هاعدد از آن 289هایی که توزیع شد، نامهشود. از بین پرسش

 درنظر گرفته شدند.

، کنش عمیق و ه راهبردهای نیروی کار عاطفی که شامل متغیرهای کنش سطحیهای مربوط بداده

های داده( و همچنین، 2003نامة براتریج و لی )های پرسشالبا استفاده از سؤ ،بودند تعدیل خودکار

 ،(1988واتسون و همکاران ) نامةطریق پرسشعواطف منفی از مربوط به متغیرهای عواطف مثبت و

. متغیر خستگی گذاری شدپنج ارزشی لیکرت ارزش اساس مقیاسها برسپس، دادهشد. آوری جمع

اساس مقیاس هفت شد و برسنجیده  (1986) 1ماسلش و جکسون نامةعاطفی با استفاده از پرسش

 (2002) 2وونگ و لاو نامةمتغیر هوش هیجانی با استفاده از پرسش. گردید یگذارارزشی لیکرت ارزش

ارزیابی  (1985) 4( و اسپکتور1979و همکاران ) 3کامن مةناپرسش لی با استفاده ازو متغیر رضایت شغ

 . گردیدند یگذاراساس مقیاس شش ارزشی لیکرت ارزششدند و بر

. ندصورت نهایی تدوین شدهای پژوهش حاضر بهنامهپرسشو انجام اصلاحات،  پس از تعیین روایی

تگی همبس دهندۀگیری، ضریب آلفای کرونباخ که نشانبرای تعیین پایایی ابزارهای اندازه ،همچنین

 .(یکشمارۀ محاسبه شد )جدول  پژوهش هایاست، برای هریک از شاخص هادرونی گویه
 

 پژوهش هايآمده براي شاخصدستپایایی بهریب ض -1جدول 

 

                                                           
1. Maslach & Jackson 

2. Wong & Law 

3. Cammann  

4. Spector 

 پایایی ضریب شاخص پایاییضریب  شاخص

 86/0 ارزیابی احساسات 78/0 کنش سطحی

 83/0 درک احساسات 82/0 کنش عمیق

 87/0 تنظیم احساسات 90/0 تعدیل خودکار

 77/0 کاربرد احساسات 78/0 عواطف مثبت

 88/0 رضایت شغلی 72/0 عواطف منفی

 --- --- 81/0 خستگی عاطفی
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 آزمونبرای  شد.استفاده  �اسمیرنوف -از آزمون کلموگروف هابودن توزیع دادهتعیین طبیعیبرای 

 4و لیزرل 3اس.اس.پی.های اسافزارگیری از نرمبا بهره 2از روش مدل معادلات ساختاری ،فهومیم یمدل

 استفاده شد. 

 

 نتایج
 56/33± 67/6میانگین سنی زن با  ،هاآزمودنیاز درصد  1/48که پژوهش نشان داد  توصیفیهای یافته

 میانگین سابقةبودند.  سال 23/36± 11/7میانگین سنی با  مرد ،هاآزمودنیاز درصد  9/51و  سال

 سال بود. 04/10± 97/4ها گری آزمودنیمربی

 کنش عمیق(، = P =62/0Z ,84/0) کنش سطحیهای توزیع دادهکه  دادنشان  دوشمارۀ نتایج جدول 

(28/0 , P =10/0Z = ،)تعدیل خودکار (18/0  , P =02/1Z = ،)10/0) عواطف مثبت و منفیP =   

,03/0Z = ،)خستگی عاطفی (12/0 , P =07/0Z =،) غلیــایت شــرض (10/0P =  ,04/ 0Z =) و 

 .استطبیعی (  = P = , 02/1Z 27/0) هوش هیجانی
 

 هااسمیرنوف براي توزیع طبیعی داده -نتایج آزمون کلموگروف -2 جدول

 Z P استانداردانحراف میانگین شاخص

 84/0 62/0 57/0 11/3 کنش سطحی

 28/0 10/0 47/0 43/3 کنش عمیق

 18/0 02/1 60/0 03/3 تعدیل خودکار

 10/0 03/0 44/0 91/2 عواطف مثبت و منفی

 12/0 07/0 90/0 99/0 خستگی عاطفی

 10/0 04/0 87/0 08/5 رضایت شغلی

 27/0 02/1 85/0 48/4 هوش هیجانی

 

 

                                                           
1.  Kolmogorov-Smirnov Test 

2. Structural Equation Model 

3. SPSS  

4. Lisrel 
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𝛘2= 1029.29; df= 389; P < 0.001; RMSEA= 0.081; GFI= 0.91, AGFI= 0.89, CFI= 0.93, 

NFI= 0.93; NNFI= 0.94 

 حالت استاندارد علی متغیرها در رابطة -1 شکل

شده ، ضرایب همگندهد. حالت استاندارددر حالت استاندارد نشان میضرایب مدل را  یک شمارۀ شکل

ها وجود دارد. این مقدار بین بین آن ها یکی شده است و امکان مقایسةمقیاس آن ،یعنی ؛هستند

 رگرسیونی هستند. ضرایب مسیر یا بتاهای استانداردشدۀ متغیرهای مکنون، برابر با

 



 43                                                                                 ...ی مدل ارتباطی نیروي کار عاطفی در مربیانحطرا
 

 
𝛘2 = 1029.29;�df = 389; P < 0.001; RMSEA = 0.081; GFI = 0.91, AGFI = 0.89, CFI = 

0.93, NFI = 0.93; NNFI = 0.94 

 اريداحالت معن علی متغیرها در رابطة -2 شکل

 

داری ضرایب و دهد. این خروجی، معنااری نشان میدمدل را در حالت معنانتایج  دوشکل شمارۀ 

دهد. با توجه به اینکه تمامی ضرایب را نشان می مدل معادلات ساختاری آمدۀتدسپارامترهای به

 ±96/1 منفی بر کنش عمیق( خارج از دامنة تأثیر عواطفآمده از دستجز ضریب بهآمده )بهدستبه

 اند. شده دارهستند، همگی معنا

مشخص شد که اثر هوش هیجانی بر راهبردهای نیروی کار عاطفی )کنش  ، در این پژوهشمجموعدر

 ،سطحی، کنش عمیق و تعدیل خودکار(، اثر عواطف مثبت بر کنش سطحی و کنش عمیق و همچنین

اثر کنش سطحی بر خستگی عاطفی و  براین،بر کنش عمیق معنادار است. افزون یاثر عواطف منف
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و اثر تعدیل خودکار بر خستگی  ،رضایت شغلی، اثر کنش عمیق بر خستگی عاطفی و رضایت شغلی

 عاطفی و رضایت شغلی معنادار است.

 

 گیریبحث و نتیجه
مطالعات  با نتایج ،کنش سطحی بر ثبتم عواطفمنفی و دار بر اثر معنانتایج پژوهش حاضر مبنی

خوانی دارد. هم( 2016رامان و همکاران )و  (2005) دیفندروف و همکاران(، 2003) براتریج و لی

ها نسبت به . آنتر و با توجه بیشتر هستندتر، مشتاقفعال ،مربیانی که عواطف مثبت بالاتری دارند

کمتر به مدیریت عواطف خود با مربیانی که عواطف مثبت کمتری دارند و درمجموع غمگین هستند، 

عواطف مثبت بیشتر، تمایل کمتری  ، مربیان دارایدیگرعبارتپردازند. بهمیاستفاده از کنش سطحی 

 ت نامناسب دارند.کردن احساساساسات و سرکوببه استفاده از کنش سطحی مانند تقلید در اح

انرژی، تمرکز  ،عواطف مثبت بالاتر اشاره دارند. افراد دارای بخش با محیطتعامل لذت عواطف مثبت به

هایی همچون اندوه، عواطف مثبت کمتر که با ویژگی ور و شوق بیشتری نسبت به افراد دارایو ش

احساسات  اطف مثبت بالاتر به تجربةبا عوافراد  ، دارند؛ بنابراین،شوندرخوت و درماندگی شناسایی می

ف مثبت، عواط ،براین(. علاوه1992 ،)کاستا و مککرتمایل دارند بینی مثبت مانند شور و شوق و خوش

ریزی یند پردازش دقیق و کارآمد اطلاعات عاطفی برای حل مسئله، برنامههای فردی در فرابا قابلیت

، اساس این خصوصیات(. بر1988 ،سون و همکاران)وات و ایجاد زندگی فردی مناسب مرتبط هستند

عواطف مثبت بالا خود را درگیر راهبردهای سطحی مانند کنش سطحی  منطقی است که مربیان دارای

شور و اشتیاق که ها لازم است مندی آنربیان در تعامل با ورزشکاران خود برای افزایش تواننکنند. م

هایی که عواطف مثبت بیشتر دارند، تمایل آن ،پس کنند؛ تر عملبیشتری از خود نشان دهند و فعال

؛ زیرا، نیازی به کنش سطحی ندارند ،ترتیباینان و شرایط مختلف دارند و بهبه ابراز این عواطف در زم

 کنند. در شرایط خاص احساسات مناسب را ابراز می

 براتریج و لی با مطالعات فتهمثبت داشت. این یاو دار مثبت مربیان بر کنش عمیق، اثر معناعواطف 

 1، کرول و گوسرانددیفندروف با مطالعات ؛ اما،( همسو نیست2005) دیفندروف و همکاران( و 2003)

 همسو است. یکی از خصوصیات (2016همکاران ) رامان وو ( 2008) آستین و همکاران(، 2005)

عواطف مثبت ، (1998اسپکتور )جکس و به عقیدۀ (. 1998 ،عواطف مثبت تمرکز زیاد است )واتسن

مربیانی که از کنش  اصلی راهبرد کنش عمیق است. د که جزوندهکانون توجه افراد را افزایش می

انتخاب موقعیت، اصلاح موقعیت، گیرند: کار میرا بهچهار نوع راهبرد مختلف  ،کنندعمیق استفاده می

 ةجنب ترش توجه مربوط به توجه فردی بهگس تغییر شناختی. درمیان این راهبردها، گسترش توجه و

                                                           
1. Diefendorff, Croyle & Gosserand 
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رویدادی است که پاسخ به نیاز  تفکر، دربارۀ مثبت موقعیت است. ثابت شده است که گسترش توجه

 ،مربیانی که دارای عواطف مثبت بالاتر هستند ،بنابراین (؛2000، )گرندیرا دارد  افراد در آن رویداد

لیتشان در قاب های دیگری از موقعیت، براساسجنبهر توانند احساسات درونی خود را با تمرکز بمی

هر مربی ممکن است احساسات که دهد نتایج نشان می ،کلیطورکز کامل بهتر تغییر دهند. بهتمر

 ،مربیان با عواطف مثبت بالا ،منفی را در پاسخ به رویدادهای ورزشی سخت تجربه کند. در این شرایط

سات مناسب )کنش عمیق( را احسا ه تجربةتوجه ب، احساسات درونیبرای تغییر در به احتمال زیاد 

 دهند.گسترش می

مثبت و عواطف منفی بر کنش و عواطف منفی بر کنش سطحی، اثر معنادار براساس نتایج پژوهش، 

 آستین و همکاران هایمنفی داشتند. این نتیجه از مطالعة حاضر با پژوهشو عمیق، اثر معنادار 

خوانی دارد. براساس این نتیجه، هم (2012لو و همکاران )پیسانیه و (2008همکاران )لیو و ، (2008)

از راهبرد برای تعامل با ورزشکاران بینی دارند، بدوخوی طبیعی ازقبیل اضطراب و مربیانی که خلق

 دارای عواطف ؛ یعنی،نظر روحی و روانی آزرده هستندکه از کنند و افرادیاستفاده نمیکنش سطحی 

این افراد بدبین  ،زیرا ادر به کنترل احساسات خود نیستند؛منفی بالایی هستند، بر این باورند که ق

بینند، احساس درماندگی ان میشمنفی زیادی در خود و دنیای اطرافکه عواطف هستند. افرادی

مربیانی  ،بنابراین (؛1984، و شاید تلاشی برای تغییر وضعیت موجود نکنند )واتسون و کلارک کنندمی

کردن عواطف منفی ها برای پنهان. آندهندرا انجام می حداقل تلاش که عواطف منفی بالایی دارند،

ش عمیق استفاده کنند تا بتوانند در احساسات باید از راهبرد کن ،خود در شرایط بحرانی مانند مسابقات

نقش حساس مربیان در موفقیت تیم و  با توجه بهکه توان گفت می کنند. درونی خود تغییر ایجاد

با استفاده از که کنند ها تلاش میآن ،عواطف منفی در موفقیت تیم ها از تأثیر نامطلوبآگاهی آن

 کنترل خود درآوردند.رگیری کنش عمیق این موضوع را تحتکابه

 ،بنابراین دارد؛ مثبتو دار هیجانی بر تعدیل خودکار اثر معنا هوشکه نشان داد  دیگر نتایج پژوهش

ر در تعامل با ورزشکاران خود از راهبرد تعدیل خودکا ،مربیانی که دارای هوش هیجانی بالایی هستند

 احساسات خود را نشان دهند؛ بنابراین،بدون تلاش آگاهانه ها مشتاق هستند که کنند. آناستفاده می

ها در شرایط حساس مسابقات با استفاده از این راهبرد به ایجاد انگیزه در ورزشکاران و تشویق آن

 کنند. کمک می

کمک به تفکر، درک  ، ایجاد احساسات با هدفقابلیت درک احساسات هوش هیجانی عبارت است از

، )مایر و سالویفکری سعه و ترویج رشد عاطفی و ها برای توو آگاهی نسبت به احساسات و تنظیم آن

کنند. این مربیانی که هوش هیجانی بالاتری دارند، احساسات ورزشکاران را بهتر درک می(. 1997

اسایی در شن ،بنابراین تر هستند؛ت در شرایط مختلف منعطفمربیان برای تنظیم و تطبیق احساسا
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های بسیاری در حرفة تفاقحوادث و امربیان با کنند. احساسات در شرایط متفاوت مؤثرتر عمل می

ماندن را خواهند ی داشته باشند، توانایی آرامهایی که هوش هیجانی بالاترآن شوند؛ امارو میخود روبه

که حاضر نشان داد  نمایش بگذارند. پژوهشتوانند بهصورت مناسبی میرا به ت و احساسات خودداش

 ای انجام کار عاطفی باشد.تواند عاملی ضروری برقابلیت فردی هوش هیجانی می

های با یافتهاین یافته داشت که  یداروش هیجانی بر کنش سطحی تأثیر معناهبراساس نتایج پژوهش، 

های پژوهش با نتایج ،ولی ؛( همسو است2008و لیو و همکاران ) (2008آستین و همکاران )مطالعات 

با  ،دار هوش هیجانی بر کنش عمیقاثر معنا ،همچنین ی ندارد.خوان( هم2013ین و همکاران )و

با نتایج  ؛ اما،است ( همسو2013( و ین و همکاران )2008لیو و همکاران )مطالعات  هاییافته

به نمایش ، مربیان نیاز های ورزشیدر محیط. ی نداردخوان( هم2008آستین و همکاران )های پژوهش

یا فردی ورزشکاران  تا عملکرد تیمیدارند  اشتیاق، آرامش، عصبانیت و حتی رفتار سرد با ورزشکاران

، بروز عواطف خود را تغییر دهند. مربیان یان ورزشی در هر شرایطی باید نحوۀمرب ،بنابراین افزایش یابد؛

ها در مقایسه با ورزشکاران آزادی عمل بیشتری در نمایش . آنشوندرهبران قدرتمند تیم محسوب می

 ارد وخاصی در نوع بروز عواطف برای مربیان وجود ند قانون یا قاعدۀ ،علاوهقوانین احساسی دارند. به

 جمله شخصیت در بروز رفتارها اثر بگذارد. های فردی، ازممکن است که تفاوت

 است خستگی عاطفیدار و منفی کنش عمیق و تعدیل خودکار بر از دیگر نتایج مدل پژوهش، اثر معنا

 ،ولی ( همسو است؛2013) ماتسون و میلر( و 2007و همکاران ) مارتینزاینگواین یافته با مطالعات که 

مربیانی که از  ،بنابراین مطابقت ندارد؛ (2003) ( و براتریج و لی2002) براتریج و گرندیبا مطالعات 

شناختی ها تلاش روانکمتر دچار خستگی عاطفی شدند. آن ،کردندراهبرد تعدیل خودکار استفاده می

خستگی عاطفی از منابع عاطفی خود استفاده نکردند و درنتیجه،  هاالیت شناختی نداشتند. آنو فع

براین، مطابق با مبانی نظری موضوع پژوهش، درنتیجة مصرف انرژی و تری را تجربه کردند. افزونکم

دارد. کنش ی با خستگی عاطفی مثبت تلاش شناختی برای تغییر احساس درونی، کنش عمیق رابطة

شناختی کارکنان احتیاج به تلاش بیشتر روان ،درنتیجه به مقدار زیادی انرژی ذهنی دارد؛ میق نیازع

 دست آمد؛باط این متغیرها منفی بهارت ،حاضر که در پژوهش(؛ درحالی2008، دارد )لیو و همکاران

 ،بنابراین (؛2003، دهد )براتریج و لیو ناهماهنگی عاطفی را کاهش می ، کنش عمیق معتبرتر استزیرا

مربیانی که کنش عمیق دارند ممکن  ،علاوهشود. بهکنش عمیق به کاهش خستگی عاطفی منجر می

 انجامد. به خستگی کمتری می، خودنوبههمکاران خود دریافت کنند که به است بازخورد مثبت از

دار و مثبت ر معنااث خستگی عاطفیکنش سطحی بر براین، در نتایج پژوهش مشاهده شد که علاوه

(، 2007) (، مارتینز اینگو و همکاران2003گرندی )(، 2003) براتریج و لی با نتایجدارد که این یافته، 

لی و همکاران و  (2016ایشی و مارکمن )، (2013) ماتسون و میلر، (2012نارینگ و همکاران )
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خستگی عاطفی  ،کردندکنترل میمربیانی که احساسات خود را  مطابقت دارد. براساس نتایج، (2016)

طور مداوم بر رفتار واقعی بهشود، لازم است مربی درگیر کنش سطحی میکه بیشتری داشتند. هنگامی

منابع ذهنی را تخلیه  یند تنظیمی،عنوان فرا، کنش سطحی بهترتیباینخود نظارت کند؛ بهنظر و مورد

ل عواطف واقعی و نمایش عواطف کنتر برایکند. ازآنجاکه کنش سطحی شامل تلاش مداوم می

ابراز این  ،بنابراین ن تخلیه و دچار خستگی عاطفی شوند؛است، ممکن است منابع مربیاغیرواقعی 

 شود.کنش منجر به بروز خستگی عاطفی در مربیان می

ادند. کنش رضایت شغلی نشان دداری را بر ردهای نیروی کار عاطفی تأثیر معناراهب در این پژوهش،

( 2003) گرندیاین یافته با مطالعات بر رضایت شغلی دارد که با  یدارسطحی تأثیر منفی و معنا

ناهماهنگی عاطفی بیشتری را  ،کنند. مربیانی که از راهبرد کنش سطحی استفاده میمطابقت دارد

ک ربه تمنجر تواند کنند. کنش سطحی با رضایت شغلی کمی همراه است و این مسئله میتجربه می

کارگیری به که بروز ناهماهنگی عاطفی مربیان در مدتتوان گفت این ارتباط می شغل شود. در تبیین

ست که کنش سطحی ناهماهنگی عاطفی ایجاد ا عناممطلب بدینشود. این کنش سطحی تجربه می

 ،شود )هاکس چایلدشده میشده و عواطف ابرازبه عدم تطابق بین عواطف احساس کند و مربوطمی

، علاوهشود. بهکننده است و منجر به کاهش رضایت شغلی مربیان می(. این حالت بسیار ناراحت1983

کند؛ ار تقلیدی هدایت میرفت مت احساس عدم اصالت عواطف درنتیجةسکنش سطحی مربیان را به

دتر ها نسبت به شغل زیاد و زیاو نگرش منفی آن کنندرو، مربیان احساس خودبیگانگی میازاین

 شود.می

 اثر مثبتبر رضایت شغلی د که کنش عمیق و تعدیل خودکار این پژوهش نشان دانتایج ، درنهایت

 همسو است؛ (2007مارتینز اینگو و همکاران ) و (2003) گرندیمطالعات  با نتایجداشت که این یافته 

را یادشده . مربیانی که این دو راهبرد همخوانی ندارد (2002براتریج و گرندی )پژوهش با نتایج  ،ولی

 ،زیرا ، احساس اصالت عواطف دارند؛بلکه ی عاطفی را تجربه نخواهند کرد؛ناهماهنگ ،کننداستفاده می

خود منجر به نوبة، متجانس هستند که بهکنندکنند با عواطفی که ابراز میعواطفی که احساس می

 شود. افزایش رضایت شغلی می

بر ربیان علاوهمکه  شودمی پیشنهاد طفی بر عملکرد افراد اثرگذار هستند،ب مختلف عاکه تجارازآنجا

به شناخت عواطف را مندی از عواطف مثبت، زمان بیشتری بهره کارگیری سازوکارهای لازم برایبه

بپردازند. با توجه به  تعدیل خودکارو به تقویت راهبرد کنش عمیق و ورزشکاران خود اختصاص دهند 

قرار گیرند که در شرایطی میادین ورزشی، بهتر است مربیان ودن بیبینپیشویژگی غیر قابل

کارگیری راهبردهای نیروی کار عاطفی تلاش با به ،سپس ها ایجاد شود.خوی نامناسب در آنوخلق
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ته باشند. با تکرار چنین ایجاد عواطف مناسب داشیقی برای تنظیم احساسات و کنند تا رفتار تطب

  دهند. ص نشانشرایطی مربیان یاد خواهند گرفت که بهترین رفتار را در موقعیت خا
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Abstract 

The purpose of this study was to designing communication model in emotional 

labor of coaches in Tehran University sport teams. The statistical method used in 

this study was descriptive correlation. The population and sample were coaches 

in Tehran University sport teams that were 289 persons. To collect the required 

data for the study demographic characteristics questionnaire, surface acting 

questionnaire, deep acting questionnaire, automatic regulation questionnaire, 

positive affectivity and negative affectivity questionnaire, emotional exhaustion 

questionnaire, emotional intelligence questionnaire, and job satisfaction 

questionnaire were used. It was confirmed that the model was correlated. Positive 

affectivity had significant negative effect on surface acting and had significant 

positive effect on deep acting. Negative affectivity had significant positive effect 

on surface acting and had significant negative effect on deep acting. Emotional 

intelligence had effect on emotional labor (surface acting, deep acting, and 

automatic regulation). Also, emotional labor had effect on emotional exhaustion. 

So, coaches in different situations emotional, can apply appropriate strategies 

emotional labor, and they created less emotional exhaustion, and will feel more 

job satisfaction.  

 

Keywords: Emotional Labor, Positive and Negative Affectivity, Emotional 

Intelligence, Emotional Exhaustion, Job Satisfaction 

                                                           
* Corresponding Author                                             Email: fazel_1355_h@yahoo.com 

mailto:fazel_1355_h@yahoo.com

