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روش . بهزيستي استان تهران بـود     هاي دفاعي در كارمندان   هيجاني و مكانيسم  

 هي ـ پـژوهش حاضـر، كل  يجامعـه آمـار  . بوداز نوع مطالعات همبستگي     پژوهش
تفاده از   كه بـا اس ـ     بودند 1393-1394 تهران در سال     يستيكارمندان اداره بهز  

بـراي  . انتخاب شـدند )  زن166 مرد و  158 (324گيري در دسترس  روش نمونه 
، )JDI( هاي رضـايت شـغلي    كنندگان از پرسشنامه  آوري اطلاعات شركت  جمع

ــاعيمكانيــسم ) DERS(و دشــواري تنظــيم هيجــاني ) DSQ–40(هــاي دف
سـون  آوري شده با استفاده از روش همبستگي پير هاي جمع استفاده شد و داده   

هـاي  ها نشان دادهمه مؤلفـه  يافته.و رگرسيون چندگانه مورد تحليل قرار گرفت      
خودتنظيمي هيجاني به غير از آگاهي هيجاني با رضايت شغلي رابطه مـستقيم             

غيـر از آگـاهي     هاي خـودتنظيمي هيجـاني بـه      بين همه مؤلفه  . و معنادار دارند  
زرده رابطـه معكـوس و      آهـاي دفـاعي رشـدنايافته و روان       هيجاني بـا مكانيـسم    

نتايج تحليـل رگرسـيون چندگانـه نـشان داد كـه خـودتنظيمي              . معنادار دارند 
هـاي  كنـد، امـا سـبك      درصد واريانس رضايت شـغلي را تبيـين مـي          5هيجاني  

در بررسي تفاوت هـاي جنـسيتي بـا         . كننددفاعي، رضايت شغلي را تبيين نمي     
ت از ترفيعات، حقوق و مزايـا       هاي رضاي نشان داده شد، مردان در مؤلفه     tآزمون  

اما در نمـره  . و رضايت از شرايط محيط كار در سطح بالاتري از زنان  قرار دارند  
نتـايج  . كلي رضايت شغلي بين زنان و مردان تفـاوت معنـاداري مـشاهده نـشد           

نشان داد رابطه مستقيم خودتنظيمي هيجاني با رضايت شغلي، رابطه معكـوس     
هـاي  آزرده و عـدم رابطـه بـا سـبك         نايافته و روان  هاي دفاعي رشـد   با مكانيسم 

-بنابراين با توجه بـه اهميـت توانـايي تنظـيم هيجانـات بـر بـه                . دفاعي داشت 
گيـري از  تـوان بـا بهـره   هـاي دفـاعي و رضـايت شـغلي مـي          كارگيري مكانيسم 
شناسان و مشاوران در سـازمان بهزيـستي        هاي درماني روان  راهنمايي و تكنيك  

كـارگيري  هـاي تنظـيم هيجـاني و بـه    ي و كـسب مهـارت  جهت افـزايش آگـاه   
هـاي رشـديافته در جهـت ارتقـاء رضـايت شـغلي و اهـداف سـازمان                  مكانيسم

  .بهزيستي استفاده نمود
  .هاي دفاعيخودتنظيمي هيجاني،رضايت شغلي، مكانيسم: ها كليدواژه

N. Babakhani., (Ph.D) & N. Rahimimanjazi., (M.A) 
Abstract: The purpose of this study was to predict job 
satisfaction based on emotional self-regulation and defense 
mechanisms in welfare workers in Tehran province. 
Methodology: This study was a correlational study. The 
statistical population of this study was all employees of 
Tehran's Welfare Office in 2013-2014 who were selected 
using a sampling method of 324 (158 men and 166 women). 
Data were collected by JDI, Defense Mechanisms (DSQ-40) 
and Difficulties of Difficulty Adjustment (DERS). The 
collected data were analyzed using Pearson correlation and 
multiple regressions. Result: Pearson correlation results 
showed that all components of emotional self-regulation, 
with the exception of emotional awareness, have significant 
correlation with job satisfaction. There is a significant 
inverse relationship between all components of emotional 
self-regulation, with the exception of emotional awareness, 
with immature defense andNeuroticism defense mechanism. 
Multiple regression analysis showed that emotional self-
regulation explains 5% of the variance of job satisfaction, 
but defensive styles do not explain job satisfaction. In 
investigated gender difference with t test showed that, men 
in satisfaction with promotions, compensation and 
satisfaction, and satisfaction with working conditions are in 
higher levels of satisfaction. However, in overall job 
satisfaction score, there was no significant difference 
between men and women. Conclusion: The result of this 
study indicated a direct relationship between emotional self-
regulation and job satisfaction, inverse relationship with 
unmet and unpredictable defense mechanisms and lack of 
relation with defense styles. Therefore, considering the 
importance of the ability to regulate emotions on the use of 
defense mechanisms and job satisfaction, one can use the 
guidance and therapeutic techniques of psychologists and 
counselors in the welfare organization to increase the 
awareness and gain of emotional adjustment skills and the 
use of the developed mechanisms in to promote job 
satisfaction and goals of the welfare organization. 
Keywords: Emotional Self-Regulation, Job Satisfaction, 

Defense Mechanisms. 
  

                                                 
دكتري روانشناسي تربيتي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن                  : نويسنده مسئول. 1

babakhani.n461@gmail.com 
  رشد گروه روانشناسي عمومي دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن كارشناس ا. 3

يسازمانويشغلمشاوره فصلنامه  
80-98 ،1397بهار / 34 شماره/ دهم دوره  

Quarterly Journal of Career & Organizational 
Counseling Vol, 10/ No, 34/ spring 2018, 80-98 



  ...هاي دفاعي در كارمندان ادارهبيني رضايت شغلي براساس خودتنظيمي هيجاني و مكانيسمپيش

 81

  مقدمه
كند، احساس رضـايت و آرامـش       ترين عواملي كه سلامت رواني افراد را تامين مي        يكي از مهم  

پيوند عميقي يافته و ابعاد انسان امروز با سازمان     ). 2015 و همكاران،    1بكمن (در محيط كار است   
-طوريكـه مـي   به. صورت شگرف درهم تنيده شده است     زندگي شخصي و زندگي سازماني افراد به      

-جا كه نيروي انساني هر سازمان به      از آن . هاي سازماني برشمرد  ها را خانه دوم انسان    توان سازمان 
مي را ايفا نمـوده و نيـروي   ترين منبع راهبردي در رسيدن به اهداف سازماني نقش مه    عنوان مهم 

هاي آنـان بـه شغلـشان در حيـات، كـارايي و             شود، تصورات و نگرش   محركه سازمان محسوب مي   
اي رفتـاري   بخـش پديـده   ها به شغلشان عينيت   نگرش كلي انسان  . استاثربخشي سازمان اثرگذار    

 انـد اده نـام نه ـ   "رضايتمندي شـغلي  " و   "خشنودي شغلي "هاي مديريت بر آن     است كه در كتاب   
  ).2013 و همكاران، 2هالشگر(

توجه پژوهشگران قرار گرفتـه     در نيروي انساني مورد    كه   يكي از مفاهيمي است    رضايت شغلي 
 يهـا طـه ي ح اي ـ احساس فـرد نـسبت بـه مـشاغل           ي است كه چگونگ   ي نگرش ،ي شغل تيرضا.است

احـساسات فـرد     ابـراز    يعبـارت بـه ). 2010 و همكـاران،     3اسپكتور (دهدي را نشان م   يمختلف شغل 
  ).1395علي، اصغري و پناهعلي (نسبت به شغل خود است

ترين عامل انگيزشي در محـيط كـار اسـت و متـشكل از واكـنش                عنوان مهم ضايت شغلي به  ر
 و همكـاران،    4هانـگ (شناختي و عاطفي افراد به صورت نگرشي نسبت به شغل و كار خود اسـت                

 بـه موضـوع   د،ي ـ و توليور وط به كار، شـغل، بهـره   مباحث مربقي و تحقليامروزه در تحل ). 2016
 ي انسانيها هي سرمايعني سازمان اي هر شركت نفكي لاء جزنيتر ي كه مرتبط با اصلي شغلتيرضا

 رضـايت شـغلي از عوامـل مهـم     ).2016 و همكاران، 5يودين (رديگ ي صورت ميا ژهياست، توجه و  
نان به محيط كار و افزايش كميت و كيفيـت          وري، تعهد سازماني، تعلق و دلبستگي آ      افزايش بهره 

بـديهي اسـت كـه هـر سـازماني خـود       . كار اسـت يزش، عشق و علاقه بهكار، بالا بردن روحيه، انگ 
منابع انساني  . سيستم منحصر به فردي دارد و نخستين عنصر آن سيستم، انسان و كاركنان است             

وسـعه اقتـصادي، اجتمـاعي و آموزشـي         هـاي ت  هاي رهايي از تنگناها و دشواري     از كارآمدترين راه  
هاي مديريت در جهت حفظ منابع انساني، ايجاد رضايت در كاركنـان اسـت              از جمله تلاش  . است

هاي آن در جهـت بهبـود       اين امر در سازماني چون سازمان بهزيستي كه فعاليت        ). 1381هومن،  (
هـاي  نـواع آسـيب  شرايط جامعه و جبران ضـايعات جـسمي و ذهنـي، توانبخـشي، پيـشگيري از ا       
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رساني به  شرايط مطلوب خدمت  . كندهاست، اهميت بيشتري پيدا مي    اجتماعي و اصلاح نابساماني   
 كـردن شـرايط رضـايت       هاي اين سازمان است و فـراهم       به فعاليت  طمددجويان تا حد زيادي منو    

ي ناشـي از    هـا و فـشارها    هاي سازمان كه با انبوهي از تنش      ترين سرمايه عنوان مهم كاركنان آن به  
  .ماهيت شغلشان دست به گريبانند، غيرقابل انكار است

گيرد كه هم جنبه فردي دارد و هـم         أثير و تأثر عوامل زيادي قرار مي      رضايت شغلي ماحصل ت   
-تواند تحت بالطبع رضايت شغلي سازمان بهزيستي مي .)2015بكمن و همكاران،     (جنبه محيطي 

هـاي كاركنـان    ها به منظور افزايش انگيزه براي فعاليت       آن تاثير عواملي باشد كه مطالعه و بررسي      
ه  بـه طـور مثـال امـروز    .چون بهزيستي و در نهايت توانمندسازي جامعه الزامي اسـت   سازماني هم 

عنـوان ويژگـي    در كاركنان بـه   ها  اند كه هيجانات و نحوه بروز آن      پژوهشگران به اين نكته پي برده     
چنـين  هم ).2003 ،1گوسراند(  سازماني و فردي را تشريح كند      تواند اهميت بروندادهاي  ميفردي  

 بر اين كه تغييـر جهـاني چـشمگيري در توزيـع             .تحولات دو دهه پاياني قرن بيستم گواهي است       
مـل  چنين تغييـري، تعا   . داده است كشاورزي گرفته تا بخش خدمات، رخ       ها، از صنعت و     استخدام

هيجانـات و تنظـيم   دنبـال آن، ضـرورت توجـه بـه    طلبـد و بـه  هاي بيشتري در محيط كار را مـي       
اسـاس  در ايـن پـژوهش بر      .)1390،مرتضوي، ساغرواني و كارشـكي    ( شود   چندان مي هيجانات دو 

-عنوان يك مفهوم چندبعدي درنظر مي     خودتنظيمي هيجاني را به   ) 2010( 2مرئنظريه گراترز ورو  
؛ توانـايي بـراي كنتـرل       نـات  و فهـم هيجانـات؛ پـذيرفتن هيجا        آگاهي و شناخت  : گيرد كه شامل  

شـوند؛  ب وقتي كه هيجانات منفـي تجربـه مـي         س اهداف مطلو  اسا عملكرد بر  رفتارهاي تكانشي و  
هاي هيجاني را هايي كه پاسخوسيله استفاده از استراتژيهتواناييدر استفاده از تنظيم هيجاني كه ب

 ،هـا يـا همـه ايـن توانـايي       يبت نسبي يكـي     غ. باشد، مي دهندپذير شكل مي  در يك حالت انعطاف   
تنظـيم  محققان بـر ايـن باورنـد كـه          طوري كه   به. داددشواري در تنظيم هيجاني را نشان خواهد        

نقـل از  بـه (بخش اسـت  ه در بهزيـستي روانـي و كـاركرد اثـر    كننـد هيجاني عامل كليدي و تعيين  
ي نقش اساسـي    زاي زندگ  در سازگاري با رويدادهاي تنيدگي     و). 1390محمدي، فرنام و محبوبي،   

؛ 2001 ،4؛ گـروس  2004،  3، تيئـاردس، كـرائيج، ليگرسـتي، ونـدنكومر        گارنفـسكي (كنـد     ايفا مي 
اعتباريـان و   و) 2014( 7، ياهيگيل و ايكييـر    )2014 (6هاي كلومسچي  پژوهش ).1994 ،5تامپسون
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دراك شـده و    اند توانايي تنظيم هيجان منجـر بـه كـاهش اسـترس ا            نشان داده ) 1387(اميدپناه  
  .شودزايش رضايت شغلي مياف

هاي انجام گرفته در    اند كه پژوهش  اظهار كرده ) 1388رضائيان و ناييجي،     (برخي پژوهشگران 
-هيجانبين مهمي براي پيامدهاي تواند پيش مديريت، حاكي از اين است كه مي سازماني وحوزه

وجـب نـشان دادن      ويژگي فردي است كه م     پذيريهيجان.  سازماني و عملكرد شغلي باشد     پذيري
). 2009 و همكـاران،     1شاو( شودهاي مشابه مي  هاي مشابه عاطفي و احساسي در موقعيت      واكنش

مـديريتي بـه اشـكال    سـازماني و    هـاي   اي پيچيده است و در حوزه پـژوهش       پذيري، پديده يجانه
ونگ راجا، س  ( ابراز هيجاني، تنظيم هيجاني و هوش هيجاني        خودتنظيمي هيجاني،  متفاوتي مانند 

چنين به عنوان ويژگي شخصيتي و در قالب عاطفه منفـي و مثبـت مـورد                و هم ) 2011،  2و آروي 
عنـوان  پـذيري بـه  در پـژوهش حاضـر، هيجـان   ).2009شاو و همكـاران،   (بررسي قرار گرفته است  
  . مدنظر استصورت فردي هبها توانايي تنظيم هيجان

اط بـا تجـارب شـغلي در        ي مهـم در ارتب ـ    ، عامل هاتنظيم هيجان دهند كه   ها نشان مي  پژوهش
بريـف و    (شـغلي اسـت   و رضـايت     مناسبي از عملكـرد      يبيننظر گرفته شده و پيش    محيط كار در  

هاي رهبـري،   هاي پيشين بر رابطه آن با سبك      با توجه به چنين اهميتي، پژوهش     ). 3،2002ويس
رضـائيان و    (ت شـغلي  و رضـاي  ) 2008،  5؛ ريجيـو و ريچـارد     2009 و همكاران،    4آيليس (وريبهره

در ايـن راسـتا، گالـسو و        . اندنيز نشان كرده  ) 2008،  6گلاسو و اينارسون  (تمركز  ) 1388ناييجي،  
 بين رؤسا و كاركنان بر رضـايت      تعاملاتهاي منفي و مثبت در      اند كه تنظيم هيجان   اينارسن داده 

بـه ايـن نتيجـه      ) 2010،  7گيلسي، كاسدا و كيلتس    (هاحتي برخي پژوهش  . گذاردشغلي تاثير مي  
البتـه  . پذيري از بهره هوشي نيز بيشتر است    اند كه در موقعيت رهبري، اهميت هيجان      دست يافته 

پذيري در حوزه سازماني و شـغلي در قالـب هـوش هيجـاني              هاي قبلي، هيجان  در بيشتر پژوهش  
ي را با سـازه     هايي روابط متغيرهاي شغل   مورد بررسي قرار گرفته است، با اين حال معدود پژوهش         

  .اند مورد بررسي قرار دادهخودتنظيمي هيجاني
هـر فـرد خـواه      . هـاي دفـاعي اسـت     يكي ديگر از متغيرهاي مرتبط با حوزه شغلي، مكانيسيم        

هاي مكانيسيم. جويـددفاعي سود مـي  هاي  مكانيسيمبهنجار، خواه نوروتيك به درجات مختلف از        
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 را از ميـان ببرنــد، روابــط اجتمــاعي را محــدود كننـد،                هادفاعي اين قابليت را دارند كه تكانه      
واقعيت را دگرگون سازند، يادگيري را كاهش دهند، شناخت آگاهانه مـا را از خـود تغييـر دهند،                

تــاثير قـرار    هايمان كم كنند و يا احساسات متعارض با باورهاي ما را تحـت           آگاهي ما را از تعارض    
دفـاعي را تـدابير ناهـشيار       هاي  مكانيسيمتوان  بنابراين مي ). 2014 ،1ميرسمايلي و ايثمان   (دهند

نفـس تعريـف    كفايتي و حفظ عزت   جهت مقابله با اضطراب، محافظت شخص از احساس بي        "من"
  ).2007، 2كرامـر، جونز(كرد 

  
   پژوهشروش

 و )پيمايـشي (ميـداني    از نظر مكاني،اين پژوهش از نظر هدف و گستره نتايج از نوع كاربردي    
 از نظر شيوه پژوهش از نـوع مطالعـات همبـستگي            چنينهم . كمي است  شناختيمعرفتاز لحاظ   

 يجـان يه يميوخـودتنظ  يدفـاع  يهـا سمي ـمكان ي،شغل تيرضا نيب رابطهنه تنها روابط     كه   ،است
بين در رضايت شغلي كاركنان بهزيـستي       بيني متغيرهاي پيش  ، بلكه سهم پيش   شده است آزمون  

 تهـران  يستي ـهز ب اداره كارمنـدان  هيحاضـر،كل  پـژوهش  يآمـار  جامعه.ستنيز مشخص شده ا   
-نمونـه  روش از اطلاعات يآورجمع يبرا مناسب يامنظوراخذنمونهبه.بودند 1393-1394درسال

هزيـستي اسـتان و     ، بـه ايـن ترتيـب كـه سـاختمان اداري اداره ب             شـد  استفادهي در دسترس    ريگ
 كارمنـدان    انتخاب شد، و اجازه داده شد همـه        گيريمونهعنوان مكان اجراي ن   شهرستان تهران به  

 درپـژوهش  نمونـه  بـرآوردحجم  يبـرا .هـا را تكميـل كننـد      نامهها، اين پرسش  جز رؤساي بخش  هب
 بااســتفاده. شــد اســتفادهتاباچينــگ و فيــدل  ازروش اســت يهمبــستگ پــژوهش كيــ حاضــركه
 حجـم  زانياس،مي ـمقخـرده 32 متغير پژوهش و     3 بادرنظرگرفتن حال نيودرع 8N+50ازفرمول

  ).1385هومن،  (شد انتخابر نف 324برآوردحداقل شيباب كه نفراست  306نمونه
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1 . Miresmailli, S., & Isman 
2. Cramer., & Jones 
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  ها ابزار گردآوري داده
  :شدآوري اطلاعات از سه پرسشنامه استفاده منظور گرددر اين پژوهش به

  )JDI(پرسش نامه رضايت شغلي 
ويـسي،   از نقـل بـه ؛  1969 (3نيولي ـه و 2كنـدال  ،1تياسـم  توسطبارنخستين نامهپرسش اين
. دارد يشـغل  رضـايت  بـه  يچندوجه يرويكرد است، شده نيتدو كايامر كرنل دانشگاه در) 1378
  شرايط محـيط كـار،     ،يسرپرست كار، ماهيت وجه ششاز را يشغل رضايت نامه،پرسش اين عبارات
 سـال  در شكركن توسط ايران در نامهپرسش اين. داد قرار مطالعه مورد پيشرفت، و ترفيع حقوق،
 يبرخ ـ تعـديل  و عبـارت  چنـد  شدن باافزوده 1374 سال در يبراهن توسط و شده ترجمه 1369
نامه نيز از طريق    پايايي پرسش . شد استفاده قابل يشناختروان يهاپژوهش يبرا عبارات، از ديگر

، كـه ايـن     )93/0(ه  دار بود  معني 01/0آلفاى   سطح در كه است شده بررسى كرانباخ آلفاى ضريب
 پايايي ايـن پرسـشنامه در       ).1378به نقل از ويسي،     (گيري است   كي از پايايي بالاي ابزار اندازه     حا

  .دست آمده ب73/0اين پژوهش با استفاده از آلفاي كرونباخ، 
  4(DERS)هاي تنظيم هيجاني  پرسش نامه دشواري

-وجود در تنظـيم هيجـاني بـه   هاي م ريگزارشي است كه براي ارزيابي دشوا   يك شاخص خود  
 6 عبارت و 36ه است و داراي تري نسبت به ابزارهاي موجود در اين زمينه ساخته شد      شكل جامع 

هـاي    هـاي هيجـاني، دشـواري       عدم پذيرش پاسخ  :ها عبارتند از    مقياسمقياس است كه خرده   خرده
، دسترسي محـدود  هاي كنترل تكانه، فقدان آگاهي هيجاني       دست زدن به رفتار هدفمند، دشواري     

-نامه نمرات بـالاتر نـشان     در اين پرسش  . به راهبردهاي تنظيم هيجاني و فقدان شفافيت هيجاني       
 بازآزمون بـراي    -آزمونپايايي با روش  . هيجانات است دهنده دشواري هاي بيشتر در مقوله تنظيم        

 ـ 69/0(هـا     مقيـاس چنين براي خـرده   و هم ) P>01/0،  88/0(نمرات كلي اين مقياس      راي عـدم    ب
 80/0 بـراي راهبردهـا و       89/0 براي آگـاهي،     68/0 براي تكانه،    57/0 براي اهداف،    69/0پذيرش،  

پايـايي ايـن    . )1393نقل از جهانـشاد،     ؛ به 2004گراتز و رومر،    ( گزارش شده است  ) براي شفافيت 
  .دست آمده ب81/0پرسشنامه در اين پژوهش با استفاده از آلفاي كرونباخ، 

  )SDQ – 40(هاي دفاعي كانيسمنامه مپرسش
اصلاح شد ) 1993(اندروز و همكاران   كه توسط SDQ – 40نامه از پرسش اين پژوهش در 

 40از. ، اسـتفاده شـد    قرارگرفـت  يوهنجارياب يموردبررس) 1385( نسب يحيدر توسط درايرانو  

                                                 
1. Smith 
2. Kendal 
3. Hullin 
4. Difficulties Emotion Regulation Scale 
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 ناپخته مورد   ك و  نوع مكانيسم دفاعي را در سه سطح پخته، نوروتي         20 تشكيل شده است و      سوال
. نظر گرفتـه شـده اسـت   يري هر مكانيسم دفاعي دو سوال درگدهد كه براي اندازه ارزيابي قرار مي  

روايـي  . دهنده رجحـان او در اسـتفاده از آن مكانيـسم اسـت            نمره آزمودني در هر مكانيسم نشان     
 يآلفـا  همحاسـب  نيـز  و يبازآزمـاي  روشهمبستگي بـا آزمـون نئـو و          طريق از نامهپرسش وپايايي
نامه در اين پـژوهش  پايايي اين پرسش ). 1385 ،حيدري نسب ( است شده انجام)  81/0( كرونباخ

  .دست آمده ب76/0با استفاده از آلفاي كرونباخ، 
  

  ي پژوهش اجراروش
گيـري از منـابع     در ابتدا بـا بهـره     .  است اي و ميداني   تحقيق حاضر تركيبي از تحقيق كتابخانه     

) هـاي اينترنتـي و غيـره       ها و مقالات فارسي، كتب و مقالات لاتين، وب سـايت           كتاب(اي   كتابخانه
زمـان  همشده هاي استاندارددر ادامه با استفاده از پرسشنامه  مبناي نظري تحقيق تدوين گرديد و       

كاركنان . ه شد توضيح دادها آننامه برايل پرسش تكمي ارائه شد و نحوه    كنندگانشركتبا هم به    
 تحويل محققها را به نامهها در خانه يا اداره كار پرسش      آن  تمامي ها و تكميل  شنامهبا گرفتن پرس  

هـا، محرمانـه خواهـد      نامـه  اطمينان داده شد كه نتايج پرسش      كنندگانشركتدر ضمن به    . دادند
 !Error افـزار  بـا اسـتفاده از نـرم   هـا هـا، داده مـه نادر نهايـت پـس از گـردآوري پرسـش    . ماند

Bookmark not defined.SPSS هــاي همبــستگي پيرســون و  و بــا آزمــون18 نــسخه
  .قرار گرفتآماري  مورد تجزيه و تحليل رگرسيون چندگانه

  
  يافته ها

 درصـد بـا   2/51 درصد را مردان و حـدود  8/48كنندگان با نفر از شركت  158در اين پژوهش    
تغيرهـاي  نتايج آمـار توصـيفي و مقايـسه ميـانگين هـا در م             .  را زنان  تشكيل دادند     166فراواني  

  . نشان داده شده است1مشاهده شده به تفكيك جنسيت در جدول 
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   در مقايسه مردان و زنان در متغيرهاt شاخص توصيفي ميانگين و نتايج آزمون .1جدول 
  متغير
  

گروه 
  ها

ميانگين 
  ها

تفاوت   انحراف معيار
  ميانگين  ها

نتايج 
 tآزمون 

سطح 
  معناداري

 ماهيت كار  56/0  12/3  مردان
  63/0  11/3  زنان

005/0  07/0  94/0  

  52/0  36/3  مردان
 سرپرستي

  87/0  47/3  زنان
11/0-  13/1-  26/0  

 همكاران  73/0  49/3  مردان
  96/0  56/3  زنان

07/0-  70/0-  48/0  

 ترفيعات  76/0  72/2  مردان
  58/0  46/2  زنان

26/0  59/2  01/0  

 حقوق و مزايا  39/0  24/2  مردان
  42/0  05/2  زنان

18/0  31/2  02/0  

 شرايط محيط كار  73/0  19/3  مردان
  81/0  98/2  زنان

22/0  39/2  02/0  

  52/3  12/18  مردان
 رضايت شغلي

  63/3  62/17  زنان
49/0  28/1  20/0  

مكانيسم هاي رشد   42/13  68/115  مردان
  87/14  71/113  زنان  نايافته

97/1  64/0  52/0  

مكانيسم هاي رشد   15/7  57/46  مردان
  96/6  91/44  زنان  يافته

66/1  39/1  17/0  

مكانيسم هاي روان   74/6  71/44  مردان
  58/5  90/44  زنان  آزرده

19/0-  18/0-  85/0  

عدم پذيرش پاسخ   96/3  96/14  مردان
  42/4  35/14  زنان هيجاني

61/0  99/0  32/0  

دشواري دررفتار   73/3  16/13  مردان
  81/3  17/13  زنان هدفمند

16/0-  38/0-  96/0  

  56/3  24/15  مردان
 ناتواني در كنترل تكانه

  63/3  86/14  زنان
38/0  73/0  46/0  

  52/3  66/15  مردان
 فقدان آگاهي هيجاني

  14/4  05/16  زنان
39/0-  83/0-  40/0  

دسترسي محدود به   52/3  27/19  مردان
  96/3  43/19  زنان راهبردها

29/0  40/0  69/0  

  76/2  34/11  مردان
 فقدان شفافيت هيجاني

  58/2  93/10  زنان
41/0  1  31/0  

دشواري در تنظيم   39/21  08/90  مردان
  42/19  80/88  زنان هيجانات

28/1  52/0  61/0  
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 نشان داده مي شود، دو گروه مردان و زنان در مؤلفه هـاي رضـايت      1طور كه در جدول     همان
و رضــايت از شــرايط محــيط كــار ) =31/2t(، رضــايت از حقــوق و مزايــا )=59/2t(از ترفيعــات 

)39/2t= (  اوت معنادار دارند  با هم تف)05/0p<(.  هـا در   اي كه مردان در تمام ايـن مؤلفـه         به گونه
اما در نمره كلـي رضـايت شـغلي بـين زنـان و              . سطح رضايت بالاتري نسبت به زنان قرار داشتند       

بنـابراين شـواهد و مـدارك كـافي جهـت تاييـد             ) =28/1t(مردان تفاوت معناداري مشاهده نشد      
يافـت نـشد   شـغلي در زنـان و مـردان متفـاوت اسـت،      كـه رضـايت     فرضيه پژوهش مبني بر ايـن     

)05/0p>.(  
هاي دفاعي بـا    كدام از مكانيسم  كارگيري هيچ ه، مردان و زنان در ب     1هاي جدول   ساس داده ا بر

 بنابراين شواهد و مدارك كافي جهت تاييد فرضـيه پـژوهش مبنـي بـر                ،هم تفاوت معنادار ندارند   
چنـين در   هـم ).<05/0p( يافت نـشد  ، زنان و مردان متفاوت است     هاي دفاعي در  كه مكانيسم اين
هاي دشواري در تنظيم هيجانات و نمره كلي آن زنان و مـردان بـا هـم تفـاوت                   كدام از مؤلفه  هيچ

كـه   بنابراين شواهد و مدارك كافي جهـت تاييـد فرضـيه پـژوهش مبنـي بـر ايـن                   .معنادار ندارند 
  ).<05/0p ( يافت نشد،تفاوت استخودتنظيمي هيجاني در زنان و مردان م

 قبـل از    ؛انجـام شـد   ،  رهاي پـژوهش آزمـون همبـستگي پيرسـون        در بررسي روابط بين متغي    
 ني ـ مهـم ا   يها  فرضشي از پ  ي برخ دي با )آزمون پارامتريك (همبستگي پيرسون   استفاده از آزمون    

 جي اسـت نتـا    هـا ممكـن      مفروضـه  ني ـ ا تي چرا كه عدم رعا    رد،ي قرار بگ  يسر مورد بر  يآزمون آمار 
نرمـال  :  عبارتنـد از آزمون پارامتريك استفاده از يها فرض شيپ.  همراه سازد يري را با سوگ   قيتحق

 كه با استفاده از آزمون كالموگراف اسميرنوف سنجيده شد و برابري     ها   داده ياكندگ پر عيبودن توز 
 پارامتريكوضه آزمون    مفر دوهر   كه با استفاده از آزمون لوين سنجيده شد؛          ها  انسي وار يا همگني 
در . مناسب بـود   هش پژو ني ا يها   داده لي تحل ي برا همبستگي پيرسون  استفاده از    يعني. برقرار بود 

  .نشان داده مي شودنتايج ضريب همبستگي  2جدول 
  

  اساس آزمون همبستگي پيرسون برمتغيرهاي پژوهش همبستگي  ضرايب.2جدول 
 آزردهروان يافتهشدر رشدنايافته  دشواري در تنظيم هيجانات  متغير

 04/0 10/0 -08/0  **-20/0 رضايت شغلي
  **27/0 -06/0  **47/0  1 دشواري در تنظيم هيجانات

05/ 0<P*01/ 0<P**   

  
نكته مورد توجه در بررسي علامت مثبت و منفي ضرايب روابط ايـن اسـت كـه نمـره بـالا در         

هنده خودتنظيمي هيجاني پايين    دصورت معكوس نشان  نامه دشواري در تنظيم هيجانات به     پرسش
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در بررسي روابط بـين مؤلفـه هـاي دشـواري در تنظـيم             . يا ناتواني در خودتنظيمي هيجاني است     
شود، نمره كل دشواري در تنظيم هيجانات با رضايت شغلي    مشاهده مي  هيجانات و رضايت شغلي   

در تنظـيم هيجانـات     نان  يعني هرچه كارك  ). =r-20/0 و   P>01/0(رابطه معكوس و معنادار دارد      
چـه ميـزان خـودتنظيمي      عبـارت ديگـر هر    بـه .  رضايت شغلي كمتري دارنـد     ،تر باشند خود ناتوان 

كه بين  پژوهشي مبني بر اين   بنابراين فرضيه   .  رضايت شغلي هم بيشتر است     ،هيجاني بيشتر باشد  
 ودش ـ مـي  مـستقيم و معنـادار وجـود دارد تأييـد         خودتنظيمي هيجاني با رضـايت شـغلي رابطـه          

)01/0<P  .(  
آزرده با دشواري   رشدنايافته و روان  هاي دفاعي   كارگيري مكانيسم ه ب چنين نتايج نشان داد،   هم

چه افـراد   يعني هر ). P> 05/0 و   P> 01/0( معناداري دارند     هيجانات رابطه مستقيم و    در تنظيم 
 و نايافتهرشـد هـاي دفـاعي   ري داشته باشند بيشتر از مكانيـسم      در تنظيم هيجانات دشواري بيشت    

بـين  كـه   پژوهـشي مبنـي بـر ايـن       هـاي   ضـيه بنـابراين فر  . و برعكس كنند  استفاده مي آزرده  روان
 ، رابطه معكـوس وجـود دارد      آزرده و روان  نايافتههاي دفاعي رشد  خودتنظيمي هيجاني با مكانيسم   

بطـه   و دشـواري در تنظـيم هيجانـات را       هـاي دفـاعي رشـديافته     اما بين مكانيـسم   . شودتأييد مي 
  ). P<05/0(معناداري مشاهده نشد 

هـاي دفـاعي     آيا خودتنظيمي هيجاني و مكانيـسم      :پژوهشي كه گويي به سؤال    منظور پاسخ به
سـت؟ از تحليـل   بينـي چقـدر ا  هـا در پـيش  ي رضايت شـغلي را دارنـد؟ و سـهم آن   بينتوان پيش 

هـاي  فرض رگرسيون، پيش  قبل از ارائه نتايج   صورت گام به گام استفاده شد       رگرسيون چندگانه به  
  .گانه مورد بررسي قرار گرفتاستفاده از رگرسيون چند

منظور بررسي اين مفروضه از نمودار پراكندگي به: نرمال بودن توزيع خطاها: مفروضه اول
ها يا است كه توزيع پراكندگي باقيماندهمشخص ) 1-4(با توجه به نمودار . استفاده شد) 4-1(

  . راكنده شده استصورت نرمال پخطا به
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  نمودار پراكندگي نمرات خطا. 1شكل 

  
براي بررسي اين مفروضه از آزمون دوربين واتسون استفاده : ها استقلال باقيمانده:مفروضه دوم

ن دوربين واتسون از  است كه اين مقدار از آزمو78/1اندازه آزمون دوربين واتسون برابر با . شد
  .ها استي برقراري شرط استقلال باقيماندهمعنانظر آماري به

اين مفروضه به اين معنا هست كه نبايد : عدم هم خطي بودن چندگانه: مفروضه سوم
براي بررسي اين مفروضه از شاخص تحمل . همبستگي بين متغيرهاي پيش بين بسيار زياد باشد

  . ض استفرن تحليل حاكي از برقراري اين پيش استفاده شد كه نتيجه ايVIFو 
هاي آماري لازم براي تحليل رگرسيون در ادامه به تحليل نتايج فرضبا توجه به برقراري پيش

  .شوداصلي رگرسيون پرداخته مي
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  هاي دفاعياساس خودتنظيمي هيجاني و مكانيسمنتايج رگرسيون گام به گام رضايت شغلي بر. 3جدول 

 R R2  مرتبه
 مقدار
F  
 

  معناداري
R2 

R2يافتهييرتغ 
  F مقدار
  يافتهتغيير

  معناداري
R2يافتهتغيير 

دشواري در تنظيم 
  001/0  09/13  09/13 001/0 04/0  04/0  20/0  هيجانات

دشواري در تنظيم 
  هيجانات و
هاي مكانيسم

  نايافتهرشد

20/0  04/0  58/6 002/0 001/0  09/0  76/0  

دشواري در تنظيم 
  هيجانات و
هاي مكانيسم

نايافته و رشد
  يافتهرشد

22/0  05/0  36/5 001/0 008/0  84/2  09/0  

دشواري در تنظيم 
  هيجانات و
هاي مكانيسم

نايافته، رشد
-يافته و روانرشد
  آزرده

23/0  05/0  59/4 002/0 007/0  22/2  14/0  

  
دشـواري در تنظـيم هيجانـات يـا          3منـدرج در جـدول       R2در مدل اولبا توجـه بـه مقـدار            

 F.كنـد  تغييرات رضايت شغلي را تبيين مـي  درصد از4در حدود خودتنظيمي هيجاني به تنهايي   
ظيمي هيجـاني اثـر   ، بيانگر آن اسـت كـه خـودتن   )P> 01/0(مشاهده شده و سطح معناداري آن   

وه بــر  عــلا، ســوم و چهــارمدر مــدل دوم. بينــي متغيــر رضــايت شــغلي داردمعنــاداري در پــيش
شـود كـه تفـاوت معنـاداري در ميـزان           يهاي دفاعي هم اضافه م ـ    خودتنظيمي هيجاني، مكانيسم  

 واريانس تبيـين شـده   در كل ميزان). <05/0p(وجود نيامده است هبمتغير ملاك  تبيين واريانس   
 رضايت  ،دهد در تبيين رضايت شغلي فقط خودتنظيمي هيجاني       رسد و نشان مي    درصد مي  5به  

  .  كندشغلي را تبيين مي
-بيني رضايت نـشان مـي  بين را در پيشاي پيشب و معناداري ضرايب متغيرهضراي 4جدول  

اثر ) <P 05/0(هاي دفاعي شود، كه ضرايب سبك  ملاحظه مي  4هاي جدول   دهبا توجه به دا   . دهد
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 01/0 و   =t-81/2(معناداري بر رضايت شغلي ندارند و فقط ضريب دشواري در تنظيم هيجانـات              
P< (شودمعادله خط رگرسيون ميبراين وارد اثر معناداري بر رضايت شغلي دارد، بنا.  

  
  رضايت شغلي بر حسب دشواري ي ضرايب حاصل از تحليل رگرسيون  ضرايب  و معنادار.4جدول 

  درخودتنظيمي هيجاني و مكانيسم هاي دفاعي

 متغيرها
  ضريب

B 

خطاي 
استاندارد 

)SE( 

ضريب 
  استاندارد
β 

مقدار 
t 

سطح 
معناداري 

)sig( 
 VIF  تولرانس

  ثابت
دشواري در 

  يم هيجانتنظ
مكانيسم 
  رشدنايافته
  رشديافته

 آزردهروان

96/18  
03/0-  
01/0-  
02/0  
04/0 

17/1  
01/0  
01/0  
02/0  
03/0 

-  
18/0-  
09/0-  
05/0  
12/0 

18/16  
81/2-  
14/1-  
77/0  
49/1 

001/0  
005/0  
25/0  
44/0  
14/0 

  
87/0  
98/0  
85/0  
84/0  

  
15/1  
01/1  
17/1  
18/1  

  
  :يرهاي استاندارد شده به شرح زير استبين براي متغبنابراين معادله پيش

  رضايت شغلي= 18/0خودتنظيمي هيجاني 
  

  گيريبحث و نتيجه
بــين  و نــشان داد، دســت آمــده تأييــد شــدههــاي بــفرضــيهء اصــلي پــژوهش براســاس داده

خودتنظيمي هيجاني  خودتنظيمي هيجاني و رضايت شغلي رابطه مستقيم و معنادار وجود دارد و             
معنـادار  ايـن مقـدار     كنـد كـه      تغييرات رضـايت شـغلي را تبيـين مـي           درصد از  4به تنهاييحدود   

ها بالاتر  رضايت شغلي آن،چه كارمندان خودتنظيمي هيجاني بيشتري داشته باشنديعني هر.است
  . است

 هيجـاني در    تنظـيم هاي پيشين بر رابطـه و نقـش          نيز اشاره شد، پژوهش     قبلاً گونه كه همان
اند هيجـان بـا رضـايت شـغلي         ه رضايت شغلي تمركز كرده و نشان داده       متغيرهاي شغلي، از جمل   

مـستقيم   طـور اين، يك پژوهش نيز بـه      بر افزون ).2008،  1كفتسيوس و زامپتاكيس  ( ارتباط دارد 
) 2008گلاسو و اينارسـن،     (  است بررسي قرار داده   رابطه تنظيم هيجاني با رضايت شغلي را مورد       

 سركوبي با رضايت شغلي رابطـه معكـوس امـا بـا ارزيـابي مجـدد                 كه نتايج آن نيز نشان داده كه      
                                                 
1.Kafetsios, K., & Zampetakis 
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هـاي آن و بخـشي ديگـر بـا          هاي حاضر همسو با يافته    همبستگي مثبت داشت كه بخشي از يافته      
 ي مطالعـات كلومـسچ  جي بـا نتـا  .راستا اسـت ها همافتهي نياچنين  هم.هاي آن ناهمسو است  يافته

 ييانـد توانـا   كـه نـشان داده    ) 1387(پناه  دي ـ و ام  انيبارو اعت ) 2014 (رييكي و ا  ليگياهي،  )2014(
  .شودي مي شغلتي رضاشي منجر به افزاجاني هميتنظ

براي مـشكلات   هـا آن. اسـت ) 2004(گراتـز و رومـر      راستا با نظريه     پژوهش هم   اين هاييافته
 وجـه   .كننـد وجه مجزا مربـوط بـه هـم را مطـرح مـي            تنظيم هيجاني مدلي مفهومي داراي چهار       

 ست فقدان آگاهي، شناخت و درك تجربه هيجاني، وجه دوم عدم دسترسي به ابزار سـازگارانه               نخ
عنـوان بخـشي از   م تمايل به تجربه فشار هيجاني به شدت يا مدت تجربه عاطفي، وجه بعدي عد    و

فرايند دستيابي به هدف و نهايتاً ناتواني براي نگهداري و پافشاري و رفتارهاي هدفمند كه مشكل                
؛ بـه نقـل از      2004گراتـز و رومـر،      (تواند به مشكل در تنظيم هيجاني منجر شود         مير كدام   در ه 
   ).1393شاد، جهان
افـراد  ) 2001 (براسـاس الگـوي گـروس     تـوان گفـت كـه       هـا مـي   در تبيين ديگر اين يافتـه       

كننـد كـه در ارتبـاط بـا محـيط             هيجانشان را در نقاط مختلفي از فرآيندهاي هيجاني تنظيم مي         
توان چنين فرض كرد كه در اين فرآيندها محيط شغلي يا رويدادهاي محل كار منجربه               ري مي كا

مثل جنگ لفظي، گريه،    ( و رفتارهاي نامناسب     )..مثل خشم، غم، اضطراب و    (ايجاد پاسخ هيجاني    
كننـد كـه ايـن        هـا تعيـين مـي     جايي كه قواعد بـروز هيجـان      از آن .  شوند )...هاي متعدد و  شكايت
 خواهد كـرد در  تلاشهاي مختلفي  به چه ميزان نامناسب هستند، بنابراين فرد به شيوه     هاواكنش

 و تغيير هيجان احساس و رفتـار  اصلاحاين . هاي خود عمل كندجهت تغيير اين رفتارها و هيجان 
هاي مثبت و ارزيابي مجدد اتفاقات به وقـوع پيوسـته، يـا             تواند از طريق فكركردن درباره جنبه     مي

ها و احساسات عملي شود كه با توجـه بـه نتـايج، مـورد دوم                براي پنهان كردن ابرازهيجان    تلاش
نقش بيشتري در محيط كار و رضايت شغلي دارد، يعني افرادي كه از ارزيـابي مجـدد در محـيط                    

  .دهندكنند، رضايت شغلي بيشتري نشان مي كار استفاده مي
تـوان از نظريـه     ر متغيرهـاي شـغلي مـي      تنظيم هيجـاني د    خود براي درك نقش  علاوه بر اين    

بهـره گرفـت كـه مطـابق آن تـاثير تنظـيم              )2006لازارس،  ( عمومي مربوط به هيجان و استرس     
هيجاني بر متغيرهاي شغلي ناشي از برانگيختگي جسمي اسـت كـه شـامل سيـستم انـدوكريني                  

در .  اسـت  )نافزايش ضربان قلب و فـشار خـو       (و سيستم عصبي خودمختار     )هاآزادسازي هورمون (
دهي به وضعيت بحراني جاري صـرف       حالت برانگيختگي، بدن انرژي و منابع موجود را براي پاسخ         

ها حاكي از اين هستند افرادي كه ماند، پژوهشها باقي نمي  كرده و انرژي كافي براي ديگر فعاليت      
ه بـا افـرادي     ها و برانگيختگي جسمي بيشتري در مقايس      كنند، پاسخ   از روش سركوبي استفاده مي    

  .دهندگيرند، نشان ميكه از روش ارزيابي مجدد بهره مي
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هاي دفاعي بـا رضـايت شـغلي رابطـه           سبك هاي اين پژوهش نشان داد كه     يكي ديگر از يافته   
. نيـست  كه معنادار مي كند درصد تغييرات رضايت شغلي را تبيين 1و در مجموع  اردمعناداري ند 

هاي دفاعي بـا    كه به بررسي ارتباط مكانيسيم    ) 1391( و كريمي    مسپيده د هاي  اين يافته با يافته   
 ) 1391( و كريمـي     دمسـپيده يپژوهش   كل ميمفاه.فرسودگي شغلي پرداخته هست، همسو نيست     

 يبرا) افتهي رشد ي دفاع هايسميمكان( كارآمد   يهاوهي افراد از ش   كهيندهنده اين است كه زما    نشان
 ،كننـد ي اسـتفاده م ـ   ي در زنـدگ   يطـور كل ـ  هب كار و    طي در مح  نديدفاع در برابر احساسات ناخوشا    

  .خواهندداشت زا تنشطي با شرابله مقاي برايشتري بتيهمواره موفق
رضـايت شـغلي    تـوان گفـت،      مي هاي دفاعي و رضايت شغلي    در تبيين عدم ارتباط بين سبك     

تـأثير  تـر تحـت   هاي زندگي فرد اسـت و كم       موقعيت ير عواملي است كه بيشتر در شرايط      تأثتحت
داگـاه روي   صـورت ناخو  هـاي دفـاعي كـه بـه       خصوص مكانيـسم  بهگيرد  عوامل شخصيتي قرار مي   
بينـي رضـايت     دفاعي توان پيش   هاي پس  به همين دليل مكانيسم      .شوندرفتارهاي فرد اعمال مي   

  .نداشتندشغلي را 
 دتنظيميخـو  شـد، هاي دفاعي با خـودتنظيمي هيجـاني مـشاهده          مكانيسم روابط بررسي در

 ـ .داشـتند آزرده رابطه معكوس و معنـادار       و روان  نايافته دفاعي رشد  هايهيجاني با مكانيسم   دين ب
هـاي دفـاعي    ر باشد كمتـر از مكانيـسم      هاي هيجاني افراد بيشت   معني هر چه ميزان پذيرش پاسخ     

، )1393(اران   و همك  اين يافته با نتايج مطالعات بشارت     . كنندآزرده استفاده مي  رشدنايافته و روان  
  .همخواني دارد) 1387(و بشارت ) 1392(گنجي و همكاران ) 1393(ياسيني 
 بين زنان و مردان تفـاوت        در نمره كلي رضايت شغلي     اي نشان داد كه   چنين نتايج مقايسه  هم

، فلاحتـي و  )2009(هـاي كـيم و همكـاران     اين يافته بـا نتـايج پـژوهش        .معناداري مشاهده نشد  
و ) 1390(، زميني، حـسيني نـسب و زارعـي          )1391( باقرپور، ساعي و شعني      ،)1392(همكاران  

توان گفت، با توجـه بـه نظريـه هرزبـرگ     ضيح اين يافته ميدر تو. خواني داردهم) 1390(دانيالي  
دو دسته نياز، از جمله نيازهاي بهداشتي و نيازهاي انگيزشي نياز ) جا كارمنداندر اين(نيروي كار 

يازهاي انگيزشي مانند كار تلاش برانگيز، مسئوليت فزاينده، امكان كسب موفقيت،           دارند؛ ارضاي ن  
توانايي فـرد را در     قدرداني از كار، رشد و توسعه در كار است كه باعث رشد و كمال فردي شده و                  

كـورمن،  (كـار خـود باشـند    گـوي محـيط   دهند تا به نحوي خلاق و متعهد پاسـخ      كار افزايش مي  
 يكسان هستند، جنسيت تـا      كه زنان و مردان در محيطي     ، با توجه به اين    )1378كن،  ترجمه شكر 
رنگ شده تا جايي كه رضايت از شغل براي يك مرد تفاوتي با رضايت از شـغل بـراي                   حدودي كم 

  .يك زن ندارد
رسد زنان  نظر مي زيرا به . اني در زنان و مردان تفاوت وجود ندارد       ميزان خودتنظيمي هيج  بين  

 در  ،گيرندتعاملات اجتماعي قرار مي   كليه مسائل تجارب دارند و چون در         مردان در    شاغل همانند 
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 بنابراين ،شود برابرند يجانات كه براساس اكتساب حاصل مي     ها از جمله تنظيم ه    ري از مهارت  بسيا
 ـ بـين دو گـروه مـردان و زنـان           چنـين   هم .وتي در اين زمينه ديده نشده است      تفا كـارگيري  هدر ب

هـاي دفـاعي، فـاكتور      توان گفت، مكانيـسم   در تبيين مي   .تفاوت وجود ندارد  ي دفاعي   هامكانيسم
توانـد  افتد و عامل جنسيت نمـي     صورت ناخودآگاه اتفاق مي   مي است كه بخشي از آن به      خيلي مه 

  .گذار باشدتأثير
مراحل   نظير نظام اداري و سازماني كه منجر به طي سلسلههاييتحقيق با محدوديت اين    
نامه و نبود مصاحبه و مشاهده رفتار تكيه صرف به پرسش شد،ميگير براي محقق  ولاني و وقتط

شود براي تعميم نتايج در گيري در دسترس مواجه بود؛ لذا پيشنهاد ميو استفاده از روش نمونه
هاي دهي به يافتهمنظور عمقگيري تصادفي استفاده شود و بههاي آينده از روش نمونهپژوهش

 . نامه، از مصاحبه با كاركنان نيز استفاده شودپژوهش، در كنار پرسش
 

  منابع
زارچ، محمود؛ رستگار، كاظم؛ فلاحتي، مريم؛ دهقان،  پوده، زهرا؛ كمالي عقدا، محمد؛ يزدانيان افخمي

 كاركنان زناشويي رضايت با شغلي رضايت بين رابطه بررسي). 1392. (زهرا؛ و حكيميان، عصمت
، 12، سال فصلنامه علمي پژوهشي دانشكده بهداشت يزد. يزد بهزيستي شهرستان سازمان در شاغل

  .119-132، 1شماره 
تحليل ديدگاه حسابرسان در ). 1391. (باقرپور، محمدعلي؛ ساعي، محمدجواد؛ شعني، سيداسماعيل

، 6، شماره 2، سال پژوهش هاي تجربي حسابداري. هارابطه با عوامل مؤثر بر رضايت مندي شغلي آن
94-65.  

 بهداشت اصول پژوهشي علمي مجله. دفاعي هاي سبك و هيجاني نارسايي). 1387. (بشارت، محمدعلي
  .180–190، 3، شماره 10، سال رواني

نقش واسطه اي ). 1393. (بشارت، محمدعلي؛ محمدي حسيني نژاد، الهه ؛ غلامعلي لواساني، مسعود
هاي هيجاني، خشم و نشخوار خشم با سبكطه بين ناگويي راهبرهاي تنظيم شناختي هيجان در راب

  .29-48، 29، شماره 9، دوره شناسي معاصررواندفاعي من، 
-مكانيسم و هيجاني هوش بين رابطه بررسي). 1393. (هاله؛ ياري، مرسده بهرسي، صفيه؛ مير بهزادي،

، 24 ، دورهاسلامي آزاد گاهدانش پزشكي علوم مجله. اهواز پزشكي دانشگاه دانشجويان در هاي دفاعي
  .115-2،120 شماره

مقايسه مهارت تنظيم هيجاني و فعاليت بدني در سالمندان مبتلا به آلزايمر و ). 1393. (جهانشاد، شبنم
  .شناسي عمومي، دانشگاه آزاد رودهنروان. نامه كارشناسي ارشدپايان. سالمندان عادي
باليني براساس هاي باليني و غيرهاي دفاعي در نمونهمقايسه مكانيسم). 1385. (حيدري نسب، ليلا

رساله . DSQهاي دفاعي سنجي پرسشنامه ايراني سبكهاي مبتني بر روانهنجاريابي و يافته
  . دانشگاه تربيت مدرس. دكتري
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-يخمين يدرمان يبهداشت شبكه كاركنان يشغل رضايت ميزان يبررس). 1390. (سيده شهربانو ،ياليدان
  .اصفهان دانشگاه .ارشد يكارشناسنامه نپايا. شهر

 ايمطالعه شغلي رضايت بر شخصيت و پذيريهيجان اثرات). 1388 (ناييجي محمدرضا  ورضاييان علي 
-66): 33(9، )) مديريت پيام (مديريت اندازچشم (بازرگاني مديريت انداز چشم. ايران نفت صنعت در
49.  

بررسي رابطه فرهنگ ). 1390. (زميني، سهيلا؛ حسيني نسب، داوود؛ زميني، سميرا؛ زارعي، پروين
فصلنامه سلامت كار  تبريز، سازماني با رضايت شغلي و فرسودگي شغلي در ميان كاركنان دانشگاه

  .30-40): 1(8، ايران
هاي مكانيزم دفاعي در سنجش بررسي كاربرد سبك). 1391 (كريمي يوسف، الساداتدم فاطمهسپيده

 ،مشاوره شغلي و سازماني فصلنامه .فرسودگي شغلي كاركنان هواپيمايي جمهوري اسلامي ايران
4)13 :(82-62.  

رابطه تنظيم هيجاني، فشارزاهاي رواني زندگي و ). 1388. (؛ امينيان، مريمعسگري، پرويز؛ پاشا، غلامرضا
  .65-78): 13(4، انديشه و رفتار. تصوير از بدن با اختلالات خوردن در زنان

بيني  نقش عاطفه مثبت و منفي و تنظيم هيجاني در پيش). 1395(علي، امير اصغري، زهرا؛ پناهعلي
): 2(16مجله تعليم و تربيت استثنايي، . دكان با نيازهاي ويژهاسترس و رضايت شغلي معلمان كو

22-13.  
 و سلامت شخصيت ارزشيابي روان شناختي هايآزمون). 1388. (محبوبه داستاني، علي؛ فتحي آشتياني،

  .بعثت انتشارات :تهران .روان
 هيجاني تنظيم قايسهم). 1390. (ز؛ ناصري، ابوذرقاسم پور، عبداالله؛ ايل بيگي، رضا؛ حسن زاده، شهنا

  .103–116): 3(1، لامت و روان شناسي سفصلنامه. غيرسيگاري و سيگاري دانشجويان
انتشارات : تهران). ترجمه حسين شكركن. (شناسي صنعتي و سازمانيروان). 1378. (كورمن، آبراهام

  .رشد
هاي دفاعي و مكانيسممقايسه تنظيم هيجاني . )1392. (گنجي، مسعود؛ محمدي، جواد؛ تبريزيان، شروين

  .54–72): 3(2، هاي يادگيريوانيمجله نات. آموزان با و بدون ناتواني يادگيريدر مادران داراي دانش
هاي دلبستگي و دشواري در رابطه بين سبك). 1390. (ي، پريسامحمدي، مسعود؛ فرنام، رابرت؛ محبوب

فصلنامه علمي پژوهشي زن و  .تنظيم هيجاني با رضايت زناشويي در معلمان زن جزيره كيش
  .9-20): 7(2. فرهنگ

-كار به تأثير تنظيم هيجانات و گرايش به).1390. ( ساغرواني، سيما، كارشكي، حسين؛مرتضوي، سعيد
  .99-121): 3(8، انداز مديريت دولتيچشم.  فرسودگي هيجاني كاركنانعنوان ارزش بر

نظر اي با درهاي مقابلههاي دفاعي و سبككانيسممقايسه سطوح تحول من در م). 1393. (موسوي، اكبر
شناسي روان. نامه كارشناسي ارشدپايان. گرفتن سطوح استرس و اضطراب و افسردگي در نوجوانان

  .باليني، دانشگاه تهران
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رابطه بين استرس شغلي با رضايت شغلي و سلامت روان با توجه به اثرات تعديل ). 1378. (ويسي، مهدي
دانشگاه علوم  روان شناسي باليني،. نامه كارشناسي ارشدپايان. تي و حمايت اجتماعيكننده سرسخ
  .پزشكي تهران

 آموزش مركز: تهران. شغلي رضايت سنجش مقياس ساختن استاندارد و تهيه). 1381. (حيدرعلي هومن،
  .دولتي مديريت

. دفاعي و تنظيم هيجانهاي ني رضايت زناشويي براساس مكانيسمپيش بي). 1393. (ياسيني، محمد
  .شناسي عمومي، دانشگاه آزاد رودهنروان. نامه كارشناسي ارشدپايان

  
Brief, A. P., & Weiss, H. M. (2002). Organizational behavior: Affect in the 

workplace. Annual review of psychology, 53(1), 279-307. 
Buckman, B., Crawford, E., LePine, J., & Zhang, Y. (2015). A meta-analytic 

investigation of job engagement's role in the transformational leadership–job 
satisfaction–job performance relationship. In Annual Meeting of the Southern 
Management Association, SMA 2015. 

Colomeischi, A. (2014). Emotional Life as Influence on Work Satisfaction. 
Procedia- social and Behavioral Sciences, 159, 350-354.   

Garnefski, N., Teerds, J., Kraaij, V., Legerstee, J.,& Van-Den-Kommer, T.(2004). 
Cognitive emotion regulation strategies and depressive symptoms: differences 
between males and females. Pers Individ Dif, 36(2): 267-276. 

Gilkey, R., Caceda, R., & Kilts, C. (2010). When emotional reasoning trumps IQ. 
Harvard business review, 88(9), 27. 

Glasø, L., & Einarsen, S. (2008). Emotion regulation in leader–follower 
relationships. European Journal of Work and Organizational Psychology, 17(4), 
482-500. 

Gosserand, R. H. (2003). An examination of individual and organizational factors 
related to emotional labor, Unpublished Doctoral Dissertation, Louisiana State 
University. 

Gross, J. J. (2001). Emotion regulation in adulthood: Timing is everything. Current 
directions in psychological science, 10(6), 214-219. 

Gross, J. J. (2001). Emotion Regulation: Past, Present, Future. Cognition & 
Emotion, 13, 551- 573. 

Huang, Y. H., Lee, J., McFadden, A. C., Murphy, L. A., Robertson, M. M., Cheung, 
J. H., & Zohar, D. (2016). Beyond safety outcomes: An investigation of the 
impact of safety climate on job satisfaction, employee engagement and turnover 
using social exchange theory as the theoretical framework. Applied ergonomics, 
55, 248-257. 

Hülsheger, U. R., Alberts, H. J., Feinholdt, A., & Lang, J. W. (2013). Benefits of 
mindfulness at work: The role of mindfulness in emotion regulation, emotional 
exhaustion, and job satisfaction. Journal of Applied Psychology, 98(2), 310. 

Ilies, R., Fulmer, I. S., Spitzmuller, M., & Johnson, M. D. (2009). Personality and 
citizenship behavior: the mediating role of job satisfaction. Journal of Applied 
Psychology, 94(4), 945. 



 نرگس باباخاني و ناهيد رحيمي منجزي

1397بهار / 34دوره نهم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني  98

Kafetsios, K., & Zampetakis, L. A. (2008). Emotional intelligence and job 
satisfaction: Testing the mediatory role of positive and negative affect at work. 
Personality and individual differences, 44(3), 712-722. 

Lazarus, R. S. (2006). Stress and emotion: A new synthesis. Springer Publishing 
Company. 

Miresmailli, S., & Isman, M. B. (2014). Botanical insecticides inspired by plant–
herbivore chemical interactions. Trends in Plant Science, 19(1), 29-35. 

Rajah, R., Song, Z., & Arvey, R. D. (2011). Emotionality and leadership: Taking 
stock of the past decade of research. The Leadership Quarterly, 22(6), 1107-
1119. 

Riggio, R. E., & Reichard, R. J. (2008). The emotional and social intelligences of 
effective leadership: An emotional and social skill approach. Journal of 
managerial psychology, 23(2), 169-185. 

Shaw, J. D., Duffy, M. K., Jenkins, G. D., & Gupta, N. (1999). Positive and negative 
affect, signal sensitivity, and pay satisfaction. Journal of management, 25(2), 
189-205. 

Sinha, B. K., & Watson, D. C. (1999). Predicting personality disorder traits with the 
Defense Style Questionnaire in a normal sample. Journal of Personality 
Disorders, 13(3), 281-286. 

Spector, P. E., Zapf, D., Chen, P. Y., & Frese, M. (2010). Don’t throw out the baby 
with the bath water: The role of negative affectivity in reports of job stressors and 
strains. Journal of Organizational Behavior, 21, 79-95. 

Thomson, R. (1994). Emotion regulation: A theme in search of definition. Monogr 
Soc Res Child Dev. 59 (2-3): 25-52. 

Uddin, J., Kabir, M., Rahman, M., & Akhter, R. (2016). Factors affecting overall job 
satisfaction of mobile telecom employees in Bangladesh. International Journal of 
Innovation and Scientific Research, 21(1), 1-10. Ommitment. Journal of 
Business Ethics, 132(4), 859-872. 

Yahyagil, M., Ikier. S. (2014). Job Satisfaction, Emotion Regulation, Stress 
Relations and Aging. European Journal of work and organizational psychology, 
12(4), 366-392. 

  
  

 


