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   چکیده 
یزیکییی  رغم حضور ففرد علیای که کنیم، پدیدهاستعفای عاطفی از شغل برخورد می با نگاهی کوتاه به مسیر شغلی افراد به پدیده

ست. با تقویت  هادارایی ارزشمند برای سازمان  آوری روانی کارکنان، یکتاب،  بیندروانی خود را از آن جدا می در محیط کار، از نظر
هییای محی ییی مقاومییت بیشییتری نشییان داده و بییه  توانند در برابر تغییرات ناگهانی و چالشها میاین توانایی در کارکنان، سازمان
توانند محیط کاری پویا و  های خودتنظیمی کارکنان، میگذاری بر روی توسعه مهارتها با سرمایهاهداف خود دست یابند، سازمان

بینییی  . هدف پژوهش حاضر پیششودوری، خلاقیت و تعهد کارکنان منجر مییش بهرهاین امر به افزا. مبتنی بر اعتماد ایجاد کنند
همبستگی و از نظر هدف  –وری روانی است. طرح پژوهش توصیفیآهیجانی و تابشغلی بر اساس دوکارکرد خودتنظیمی  خشنودی

نفر از کارکنان غیر هیات علمییی دانشییگاه    11۸جامعه آماری این م العه شامل  باشد. با استفاده از نرم افزار بنیادین می
  ،()شغلی  خشنودی    نامهپرسشها از  داده  آوریصورت در دسترس انتخاب شدند و برای جمعه  گیلان است که ب

)آوری روانییی  تییاب  نامهپرسشو    ()  های عاطفی(هیجانی )سبک  خودتنظیمی  نامهپرسش
های جمع آوری شده بییا اسییتفاده از روب همبسییتگی پیرسییون و رگرسیییون  استفاده شد. در این پژوهش داده  (

  داریخشنودی شغلی راب ه مسییتقیم و معنیییها نشان داد که بین خودتنظیمی هیجانی و  چندگانه مورد تحلیل قرار گرفتند. یافته
،  <۰1۰وجییود دارد )  داریخشیینودی شییغلی راب ییه مسییتقیم و معنیییآوری روانییی و  (، بییین تییاب=652  ،<۰1۰وجود دارد )

داری وجییود  خشنودی شغلی راب ه مثبت و معنییی بینی آوری روانی در پیش( همچنین بین خودتنظیمی هیجانی و تاب=635۰
شغلی نشان داد که خودتنظیمی هیجانی  خشنودی  بینی  (. نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه برای پیش=733۰،  <۰1۰داشت )

(4۰۰= ،۰۰1۰=و تاب )( 33۰آوری روانی= ،۰۰1۰=هر دو به صورت مستقیم و معنی ) از واریانس نمرات   یدرصد 46دار
های این پژوهش، اهمیت بالایی در حوزه مدیریت منابع انسییانی و سییلامت روان  یافتهنماید. شغلی کارکنان را تبیین میخشنودی 

خشیینودی  آوری، دو رویکرد کلیدی برای بهبییود محیییط کییار و افییزایش سازمانی دارد. تقویت خودتنظیمی هیجانی و آموزب تاب
 شغلی کارکنان هستند
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 مقدمه 
تری مانند حقوق و  شغلی در حال تغییر است. در گذشته، عوامل سنتیخشنودی  بر    مؤثرنگرب ما نسبت به عوامل  

خشنودی  عوامل کلیدی در تعیین  عنوان  بهمزایا در اولویت بودند. اما امروزه، فناوری، تنوع، شمول و سلامت روان نیز  

می شناخته  میعنوان  بهشوند.  شغلی  اتوماسیون  گسترب  بهرهمثال،  افزایش  به  هم  هم  تواند  و  شود  منجر  وری 

های مادی  ها دیگر تنها به داراییدر دنیای رقابتی امروز، موفقیت سازمان،  هایی در مورد آینده شغلی ایجاد کند نگرانی

ندارد. در واقع، مهمآن  ترین دارایی هر سازمان، نیروی انسانی آن است. کارکنان خلاق و متعهد، قادرند به  ها بستگی 

وری و سودآوری سازمان  نوآوری، بهبود فرآیندها و ایجاد روابط قوی با مشتریان کمک کنند و در نتیجه به افزایش بهره 

  کارکنان   تیو رضا  زبیمشخص بر انگ  ی شغل  یرهایو مس   یارتقاء شغل   یهابرنامه  تأثیر  (.)  منجر شوند

طور عادلانه به عملکرد و  جبران خدمات که به  ی هاستمیس  یطراح  تیو اهم  یدهمختلف پاداب  ی هاروب  یبررسیا  

م  پاداب  باشد  می  دهدیتلاب کارکنان  داشته  به همراه  را  رضایت شغلی  از جمله ()تواند   .

اند. به دو نوع های گوناگون موردتوجه قرار دادهکه رضایت شغلی را از دیدگاه  ()  محققان خارجی  

 کنند: شغلی اشاره می  خشنودی

می:  درونی  خشنودی  -1 نشأت  منابعی  از  رضایت  نوع  فعالیتاین  و  تجربه شخصی  به  مستقیماً  که  فردی  گیرد  های 

اشتغال به فعالیتی که برایشان جذاب و معنادار است، احساس رضایت  بسیاری از افراد صرفاً از انجام کار و  ،  مرتبط است

های اجتماعی است.یکی دیگر از منابع رضایت درونی، مشاهده پیشرفت شخصی و تحقق اهداف یا مسئولیت؛ کنندمی

تغییرات   تأثیرو تحت    این نوع رضایت بیشتر با عوامل خارجی و شرایط محیط کار ارتباط دارد:  بیرونی  خشنودی  -2

.مستقیم دارد  تأثیرتعاملات و کیفیت ارتباطات میان فرد و مدیران یا همکاران که بر روحیه و انگیزه ؛ محی ی است

و    خشنودیترکیب   رضایت    خشنودیدرونی  که  است. هرچند  مهم  بسیار  کلی  رضایت شغلی  ایجاد  برای  بیرونی 

پایدارتر است، اما رضایت بیرونی بیشتر تحت   شرایط    تأثیردرونی به تمایلات و احساسات فردی وابسته است و عموماً 

های رشد توجه های فردی و ایجاد فرصتها باید هم به توسعه تواناییبه همین دلیل، سازمان  ،متغیر محی ی قرار دارد

کند تا نیروی کار  ها کمک میکنند و هم به بهبود شرایط محی ی و مادی در محیط کار. این رویکرد دوگانه به سازمان

 .  ها را در س ح بالایی نگه دارندخوبی حفظ کنند و انگیزه آنرا به 

هایی مثل تکرار، تمرکز، مدیریت  یک فرآیند پیچیده و چندجانبه است که شامل انجام فعالیت  هیجانی  خودتنظیمی

عنوان عامل اصلی شود. در این میان، انگیزه بهو سازماندهی، ایجاد محیط مناسب برای کار و استفاده بهینه از منابع می

طور مستقل و مؤثر  کند تا رفتارهای لازم برای دستیابی به اهداف خود را بهخودتنظیمی نقش دارد و به فرد کمک می

نظر گرفت که از سه بخش عنوان یک فرآیند کنترلی در توان به را میهیجانی  خودتنظیمی  .()ند  اجرا ک

 :تشکیل شده است

. کنندمشخص کردن اهدافی که رفتار را هدایت می:  تعیین هدف-1

. شود و آنچه باید انجام شود انجام می ارزیابی و نظارت بر تفاوت میان آنچه اکنون  :  پایش اختلاف بین رفتار فعلی و هدف -2

. کنند انجام اقداماتی که به دستیابی به هدف کمک می: انجام رفتار هماهنگ با هدف -3

اند. فرد با بررسی وضعیت فعلی خود و شناسایی فاصله بین موقعیت  هم متصلای بهاین سه مؤلفه به صورت چرخه 
انجام می اقداماتی  را به س ح م لوب کاهش دهد موجود و هدف،  فاصله  این  تا  خودتنظیمی   (.)  دهد 

اندازهبه افراد این امکان را میهیجانی   شدهبندییافتنی، مرتبط و زمانگیری، دستدهد تا اهدافی که مشخص، قابل 
برنامه(  ) و  تعیین کنند  را  از  هستند  تدوین کنند.  اهداف  این  به  برای رسیدن  کارآمد  عملی  جنبه هایی  های 

استراتژی می  هیجانی  خودتنظیمی به  تکنیک توان  از  استفاده  شامل  که  کرد  اشاره  استرس  مدیریت  مانند  های  هایی 
برنامه و  عمیق، مدیتیشن  تنفس  این روبتمرینات  است.  روانی  با فشارهای  مقابله  برای  مؤثر  افراد کمک  ریزی  به  ها 
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بهمی تا  بمانندکنند  متمرکز  خود  اهداف  به  دستیابی  مسیر  در  و  کنند  غلبه  خود  استرس  بر  مؤثر  )  طور 
اساس مدل فرآیندی تنظیم هیجان گراس که شامل انتخاب موقعیت، تعدیل موقعیت، استقرار بر  (.

این .  هیجانات حاصل تعاملات پیچیده بین فرد و محیط او هستندباشد که این  توجه، تغییر شناختی، تنظیم پاسخ می
ارزب و  اهداف  پرتو  در  پیدا میتعاملات  معنا  فرد  پاسخهای  به  و منجر  انع افکنند  و  پذیر در س وح  های هماهنگ 

به این معنی  .  نکته کلیدی این است که این تعاملات دوطرفه هستند  شوندمختلف )تجربی، رفتاری و فیزیولوژیکی( می
توانند نحوه تفسیر و تعامل فرد با محیط را گذارد، بلکه خود هیجانات نیز میمی  تأثیرتنها محیط بر هیجانات فرد  نه  که

به همین دلیل .  افزایداین چرخه متقابل بین فرد و محیط، بر پیچیدگی فرآیند تنظیم هیجان می  قرار دهند  تأثیرتحت  

دارد بازخورد در س وح مختلف وجود  گراس،  فرد کمک  .  در مدل  به  بازخورد  راهبردهای میاین  اثربخشی  از  تا  کند 
این باور    بر  ()  .( )   ها را تعدیل کند تنظیم هیجان خود آگاه شده و در صورت نیاز آن

،  "کنترل رفتار"و    "تفکر مثبت"،  "احساسات مثبت"،  "کنار آمدن مثبت"آوری، از جمله  های تابهستند که زیرشاخه 
جنبه طور  به این  در  که  افرادی  دیگر،  عبارت  به  هستند.  مرتبط  فرد  هیجانات  تنظیم  توانایی  با  تابنزدیکی  آوری ها 

می عمل  بهتر  گوناگون  شرایط  در  خود  احساسات  کنترل  و  مدیریت  در  معمولاً  دارند،  جدیدترین  کنندبیشتری  در   .
گیری از راهبردهای عملی، فشارهای  دهد با بهرهآوری در این است که به افراد اجازه میاهمیت تابشده  تحقیقات انجام

از    ،ها، به سرعت به وضعیت عادی بازگردند ناشی از مشکلات شغلی و زندگی را مدیریت کرده و پس از مواجهه با بحران
ها را  موانع، آن عنوان  بهها  جای دیدن شکست دهد که بهآوری این توانایی را به افراد میجنبه مواجهه با مشکلات، تاب

آوری، تقویت اعتماد علاوه بر این، یکی از دستاوردهای مهم تاب،  عنوان فرصتی برای یادگیری و رشد شخصی ببینندبه
چالش با  مقابله  در  موفقیت  طریق  از  که  است  کار  و  زندگی  بر  کنترل  احساس  و  نفس  حاصل  به  اهداف  تحقق  و  ها 

ای در زمینه های تازهمدرنیسم یا جنبش علمی جدید، دیدگاهبا ظهور پست  (.)   شودمی
افراد  شده که بهدرمان و آموزب م رح  بیرونی  فرآیندها و چگونگی تغییرات درونی و  به  بر درمان سنتی،  تأکید  جای 

ار گرفته است، چراکه به های کلیدی مورد توجه قرعنوان یکی از حوزهآوری بهدر این پارادایم جدید، تاب  ،تمرکز دارد
با وجود شرایط سخت و چالشافراد کمک می پیشرفت شخصی و بینکند  یابند های زندگی، به رشد و    ، فردی دست 
پژوهش برنامهامروزه،  و  تابها  پایه  بر  آموزشی متعددی  بهبود های  دنبال  به  اجرا هستند که  و  بررسی  آوری در حال 

ها  های لازم برای بازگشت به حالت عادی و رشد در برابر بحران های افراد در مواجهه با مشکلات و تقویت مهارت توانایی
را شامل میآوری  تابعتقد هستند که توصیف  م(  ) .  ()د  باشنمی روند  :  شودسه 
توان با تمرین و تلاب آن را میکه    به معنای توانایی غلبه بر شرایط سخت و دشوار در زندگی است  عمومیآوری  تاب

ها در  ها و نحوه هدایت این تفاوتهای آنجای مقایسه افراد با یکدیگر، بر درک تفاوتبه  حقیقیآوری  تاب؛  تقویت کرد

های  دهد که بتوانیم آینده بهتری برای افرادی که با چالشاین رویکرد به ما امید میو    شان تمرکز داردزندگی شخصی
روب بسازیمه مختلف  هستند  آسیب  تلقیحیآوری  تاب؛  رو  تجربیات  حتی  که  است  استوار  ایده  این  نیز  بر  منفی  و  زا 

تابعنوان  بهتوانند  می برای  کنندمنابعی  کمک  آینده  مشکلات  بر  غلبه  در  افراد  به  و  کنند  عمل  انجمن    .آوری 
دهد که  را پیشنهاد می  مؤلفه  1۰آوری  تاب( برای ایجاد  شناسی امریکا ) روان 

جستجو  -3در شرایط ناگوار اقدامات سرنوشت ساز انجام دادن -2توان تغییر داد پذیرفتن شرای ی که نمی-1 ؛عبارتند از
فرصت خودکردن  شناخت  و  شکوفایی  خود  بیرای  واقع-4  هایی  اهداف  دادن  توسعه  و  کردن  رشد  حرکت  و  گرایانه 

آن به و دیگران-5  هاسوی  نزدیک خانواده، دوستان  اعضای  با  مناسب  روابط  بیه -6  حفظ کردن  اعتماد  دادن  پیرورب 
ت غیرقابل  لااجتناب از تصور کردن رویدادهای پراسترس مانند مشک-7  پذیری و تعادل در زندگی نفس و حفظ انع اف

آرزوها-۸  تحمل کردن  تصور  و  خوب  چیزهای  انتظار  و  امیدوارکننده  پیامدهای  بیه  دادن  کردن  -9  ادامه  حفیظ 

استرس چشم رویدادهای  بیه  توجه  و  بلندمدت  زمینهانداز  در  وسیعزا  و  -1۰  تری  خود  بدن  و  ذهن  از  کردن  مراقبت 
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فعالیتبه به  توجه  و  خود  احساسات شخصی  و  نیازها  به  کردن  توجه  و  کردن  تمرین  منظم  آرامطور  که  های  بخشی 
در این م العه  . پذیری و تعادل در زندگی نیز ذکر شده استبرد، درس گرفتن از گذشته و حفظ انع افشخص لذت می

بینی  آوری روانی، امکان پیشهستیم که آیا با توجه به کارکرد خودتنظیمی هیجانی و تاب  سؤالبه دنبال پاسخ به این  
. رضایت شغلی کارکنان دانشگاه گیلان وجود دارد یا خیر

 

 روش 
 گیری نمونه   روش   و   نمونه   آماری،   جامعه 

شغلی کارکنان    خشنودیآوری روانی در  کارکرد خودتنظیمی هیجانی و تابدلیل بررسی راب ه دوه تحقیق حاضر ب

شده است و همچنین پژوهش حاضر  آوریصورت پیمایشی و میدانی جمعهها باست که داده  همبستگی-از نوع توصیفی
شهر واقع در    دانشگاه گیلان   ت علمی غیر هیأ   جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان  باشداز نظر هدف بنیادین می

ت غیر هیأ   کارمند   5۰۰حدود  با  دانشکده و یک واحد پردیس    14این دانشگاه در حال حاضر با    دهند. رشت تشکیل می 
فعالیت   علمی به  پژوهشی استمشغول  و  آموزشی  برای حداکثر  تعیین حجم نمونهبرای  .  ( )   های  متغیر   7، 

وارد  و    متغیر   2شده  مستقل  جمعتی   5اصلی  متغیر  ) کوواریات   شناختیپنج  نسخه  از  نرم شده  برنامه   افزاری ( 
)س ح   (۰/ ۰5) و با درنظر گرفتن احتمال خ ای نوع اول )آلفا(، در س ح    () استفاده شد  (  ) 

دست آمد که نفر به   1۰7، حجم نمونه معادل  (= 15/۰)   و اندازه اثر، متوسط (  % 95)   (، توان آزمون، برابر با % 95اطمینان  
 11۸نهایی به    ریزب حجم نمونه (% 1۰)   ها با لحاظ نمودن منظور مقابله با مقادیر پرت و تکمیل ناموفق برخی از آزمون به 

تعداد   اساس،  این  بر  یافت. که  افزایش  به   11۸نفر  گیلان  دانشگاه  مختلف  واحدهای  کارکنان  از  در دسترس   صورت نفر 

در   شدند   انتخاب  مدیران  هماهنگی  با  از  هر   و  واحدها  از  ارائه   کارکنان یک  از  بعد  و  کامل  رضایت  با  که  شد  خواسته 
 .آوری روانی را تکمیل نمایند ، تاب هیجانی  های رضایت شغلی، خودتنظیمینامه پرسش یک از  ، هر لازم  توضیحات 
 

 ابزار پژوهش 
)   خشنودی  نامه پرسش  سوتا  مینه  این   : ( شغلی 

 3های پیشرفت ) (، فرصت سؤال   4(، نوع شغل ) سؤال   3مقیاس که شامل نظام پرداخت ) خرده   6گویه و    19از  نامه  پرسش 
) سؤال  سازمانی  جو  ) سؤال   2(،  رهبری  سبک  ) سؤال   4(،  فیزیکی  شرایط  و  به سؤال   3(  که  است  شده  تشکیل  منظور ( 

ب  نمره کار می ه سنجش رضایت شغلی  لیکرت می ه ب   نامهپرسش گذاری  رود.  برای گزینه صورت طیف  های »کاملًا باشد که 

شود. نظر گرفته می در   5و    4،  3،  2،  1ترتیب امتیازات  مخالفم«، »مخالفم«، »نظری ندارم«، »موافقم« و »کاملًا موافقم« به 
ب  کلی  ه برای  امتیاز  آوردن  گویه نامهپرسش دست  تمامی  امتیاز  با ،  می ها  جمع  ب هم  از  پس  نمره ه شود.  آوردن  دست 
 توان میزان رضایت شغلی را در جامعه آماری خود مشخص نمود. ، می نامهپرسش 

باشد.  دهد که میزان رضایت شغلی ضعیف مینشان می 3۸تا  19امتیازات بین 
باشد.  دهد که میزان رضایت شغلی متوسط مینشان می 57تا  3۸امتیازات بین 
 (. )باشد دهد که میزان رضایت شغلی بسیار خوب مینشان می 57امتیازات بالای 

پایایی   تحلیل  حاضر  پژوهش  کرونباخ    نامه پرسش در  آلفای  ضریب  داد  نشان  درونی  همسانی  روب  به  شغلی  رضایت 
پژوهش  باشد.  می   ۰/ 6۰رضایت شغلی    نامه پرسش  پایایی    ( ) در  از    نامه پرسش ضریب  رضایت شغلی 

باشد. استفاده در این پژوهش می گیری مورد  ی پایایی بالای اندازه آمد که نشانه   دست به   ( ۰/ ۸2) طریق فرمول آلفای کرونباخ  

 : ( )   هیجانی   خودتنظیمی  نامه پرسش 
به آن و    باشد می   سؤال   2۰شامل    ( 2۰1۰)   هافمن و کاشدان   های عاطفی( )سبک   خودتنظیمی  نامهپرسش  ها پاسخگویی 
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لیکرت  بر  طیف  گزینه درجه   5اساس  برای  که  »کاملًا ای  و  »موافقم«  ندارم«،  »نظری  »مخالفم«،  مخالفم«،  »کاملًا  های 
کاری مقیاس پنهان یا خرده  مؤلفه دارای سه    نامهپرسش ،  استشده  نظر گرفته  در   5و    4،  3،  2،  1ترتیب امتیازات  موافقم« به 

 7،  ۸ترتیب  ( است که به 17-14-11-6-3تحمل ) ( و  19-16-12-۸-7-4-2سازگاری ) ،  ( 1-5-9-1۰-13-15-1۸-2۰) 
پایایی    (.)   دارند  سؤال   5و   حاضر  پژوهش  روب   نامهپرسش در  به  هیجانی  خودتنظیمی 

)  در پژوهشباشد.  می   ۰/ 76خودتنظیمی هیجانی    نامه پرسش همسانی درونی نشان داد ضریب آلفای کرونباخ  
های مقیاس سنجش پایایی آن از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد میزان ضریب آلفای کرونباخ برای خرده برای    (
دست آمد. که حاکی از پایایی قابل قبول ( به ۰/ ۸1( و پایایی کل برابر ) ۰/ 5۰( و تحمل ) ۰/ 75(، سازب ) ۰/ 7۰کاری ) پنهان 

 .باشد این مقیاس می 

  کانر و دیویدسونآوری  تاب   نامه پرسش   : ( )   آوری روانی تاب   نامه پرسش 

شود.  گذاری می از کاملًا نادرست تا همیشه درست نمره   ۰-4دارد که در مقیاس لیکرت بین    سؤال   25  نامه پرسش   ( 2۰۰3) 
تواند  ای که فرد می هاست، بنابراین حداقل نمره سؤال آمده از    دست به های  نمره هر آزمودنی برابر مجموع نمرات یا کل ارزب 

  5آوری بیشتر آزمودنی است. این آزمون دارای  ( است. نمرات بالاتر بیانگر تاب 1۰۰( و حداکثر ) ۰بگیرد )   نامه پرسش در این  
منفی  (، اعتماد به غرایز فردی و تحمل عاطفه  1۰  -11  -12  -16  -17  -23  -24  -25تصور شایستگی فردی ) که شامل    عامل 

ات  تأثیر ( و  13  -21  -22، کنترل ) ( 1  -2  -4  -5  -۸یر و روابط ایمن ) ، پذیرب مثبت تغی ( 6  -7  -14  -15  -1۸  -19  -2۰) 
آوری روانی به روب  تاب   نامه پرسش در پژوهش حاضر تحلیل پایایی  .  ( )   ( است 3  -9معنوی ) 

) در پژوهش  باشد.  می   ۰/ 71آوری روانی  تاب   نامه پرسش همسانی درونی نشان داد که ضریب آلفای کرونباخ  

 دست آمد.  به   ( ۰/ 74) ضریب آلفای کرونباخ    پایایی این آزمون به روب   ( 

 

 هایافته 
جامعه یافته  بیشتر  شناخت  منظور  به  توصیفی:  و های  تجزیه  از  قبل  است،  گرفته  صورت  آن  در  تحقیق  که  ای 

 155ترتیب کارکنان زن  ه ها توصیف شوند که فراوانی و درصد جنسیت بهای آماری لازم است این داده تحلیل داده 
مرد   کارکنان  و  دارند  را  بیشترین سهم  که  را   944درصد  گیلان  دانشگاه  در  پژوهش  مورد  کارکنان  از کل  درصد 

درصد بیشترین سهم، افراد مجرد    3۸7هل با  ترتیب افراد متأه هل که ب های وضعیت تأشوند؛ فراوانی گروه شامل می 
با  11با   افراد  سایر  و  می   71درصد  تشکیل  را  قرارگرفتند  پژوهش  مورد  که  کارکنان  کل  از  فراوانی  درصد  دهند؛ 

درصد، کارکنان با    547ترتیب بیشترین سهم را کارکنان با مدرک کارشناسی ارشد با  ه های مق ع تحصیلی بگروه 
درصد و کارکنان با    32۰درصد، کارکنان با مدرک تحصیلی دکتری و بالاتر با    221مدرک تحصیلی کارشناسی با  
  944های وضعیت استخدامی کارکنان رسمی با  شوند؛ فراوانی گروه درصد شامل می   11مدرک تحصیلی کاردانی با  

قراردادی   کارکنان  سهم،  بیشترین  با    337درصد  پیمانی  کارکنان  و  کل    ۸17درصد  از  را  سهم  کمترین  درصد 
فراوانی گروه  دارند؛  را  قرارگرفتند  پژوهش  واحد کارکنانی که مورد  به  متعلق  بیشترین کارکنان  واحدکاری که  های 

با   با    425آموزشی  واحدها  سایر  و سپس  با    519درصد  پژوهشی  واحد  با    116درصد،  دانشجویی  واحد  درصد، 
رصد  د   24درصد و واحد تحصیلات تکمیلی با    39مالی با  -درصد، واحد اداری   21۰درصد، واحد فرهنگی با    315
 باشد. کنندگان در این پژوهش می مشارکت   جز 
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نمونه  1جدول   افراد  سنی  تحصیلات  45/27  میانگین  س ح  کاری  ،  94/17،  سابقه  است.   سال1۸/ 31میانگین 

سن   معیار  تحصیلات  7/ 92انحراف  س ح  کاری    2/ 43،  سابقه  به    31/1۸و  مربوط  تغییرات  دامنۀ  همچنین  است. 

 متغیرهای سن، س ح تحصیلات به سال، سابقه کاری گزارب شده است.

 

 
 (، متغیر خودتنظیمی2164)  آوری روانیدهد که بالاترین میانگین مربوط به متغیر تابنشان می  2نتایج جدول  

پایین9762) و  به  (  مربوط  میانگین  )  خشنودیترین  می2262شغلی  قابل  (  کشیدگی  و  کجی  فاقد  ها  داده  باشد؛ 

از   در ستون انحراف   هاو همچنین پراکندگی داده  ()هستند    ±2ملاحظه است و کمتر 

 ها گزارب شده است.معیار داده

 

 
برای بررسی و انجام آزمون تحلیل رگرسیون چندگانه از روب ورود همزمان استفاده شد، زیرا    3توجه به نتایج جدول  با  

متغیرهای جمعیتی  های همبستگی این نمونه یافت نشد؛ به بیان دیگر هیچکدام از  کننده جمعیتی در تحلیل متغیر مخدوب 

هایی  فرض یید پیش تحلیل رگرسیون چندگانه مستلزم تأ   که آنجایی (. از ۰/ ۰5داری با متغیر وابسته نداشتند ) راب ه معنی 

وسیله  فرض نرمال بودن متغیر ملاک در تحلیل رگرسیون به ها مورد بررسی قرار گرفت؛ پیش فرض است، بنابراین این پیش 

دوربین  مانده -آزمون  باقی  هیستوگرام  نمودار  استاندارد واتسون،  قرار  های  بررسی  مورد  نرمال  منحنی  با  آن  ت بیق  و  شده 

 کنند. می  ها از منحنی توزیع نرمال تبعیت نشان داد که داده   7  و نمودار   6گرفت، نتایج جدول  

 

ایننشان می  4نتایج جدول   به  با توجه  پیرسون بین  دهد  روانی و رضایت شغلی  تابکه ضریب همبستگی  آوری 

) می  دارمعنی رضایت  ۰1/۰،    635/۰باشد  و  بین خودتنظیمی هیجانی  پیرسون  و همچنین ضریب همبستگی  (؛ 

می معنادار  )شغلی  می۰1/۰،    652/۰باشد  نتیجه  راب ه (  تابگیریم  با  شغلی  رضایت  بین  و  ی  روانی  آوری 

می مثبت  و  مستقیم  تابخودتنظیمی  با  هیجانی  خودتنظیمی  راب ه  همچنین  و  مثبت  باشد  و  مستقیم  روانی  آوری 

پیرسون نشان داد که بین متغیرهای  ۰1/۰،    733/۰)  باشدمی نتایج ضرایب همبستگی  به ذکر است که  (؛ لازم 

بنابراین در تحلیل رگرسیون چندگانه نیازی به کنترل   ،داری وجود نداردشناختی با متغیر ملاک راب ه معنیجمعیت 

 شناختی نبود.متغیرهای جمعیت
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نشان داد مفروضه مستقل بودن خ اها برای اجرای تحلیل    نتایج دوربین واتسون    5جدول  در  

از روی خودتنظیمی هیجانی و تاب  برقرار است و در دامنه قابل قبول  = ۸۰1آوری روانی ) رگرسیون رضایت شغلی   )

دارد   5۰2تا    5۰1 ضرایب  .  قرار  پیش سازگار   طبق  متغیرهای  تقریباًشده  را    46  بین  ملاک  متغیر  تغییرات  از  درصد 

  باشد؛ همچنین با توجه به این می   ۰/ 69کنند، مقدار راب ه بین ترکیب خ ی متغیرهای مستقل با متغیر وابسته بینی می پیش 

برازب مناسبی برخوردار است  معنی دار است می   ٪ 95در س ح اطمینان    که آماره   از وضعیت  بیان کرد که مدل  توان 

 (۰۰۰1 >  ،7252 = .) 

 

  
  

 

(  )  ( و تحمل بین از عامل تورم واریانس ) خ ی چندگانه بین متغیرهای پیش برای بررسی هم  6در جدول  

و تحمل   1۰کمتر از    خ ی بین متغیرها برقرار است؛ به بیان دیگر دامنه استفاده شد که نتایج نشان داد مفروضه عدم هم 

از   است   2۰۰بالاتر  قبول  تاب .  قابل  جدول  نتایج  به  توجه  با  مرحله  این  در  ) همچنین  و  =   ،۰۰1۰= 33۰آوری   )

(.  ۰بینی نمایند ) داری نمرات رضایت شغلی را پیش طور مستقیم و معنی ( توانستند به =   ،۰۰1۰= 4۰۰خودتنظیمی ) 

توان گفت با یک واحد افزایش در  می   تواند همانند ماتریس ضرایب همبستگی تفسیر شود، بنابراین های ضرایب بتا می علامت 

طور  یابد و همین انحراف استاندارد افزایش می   4۰۰انحراف استاندارد نمره خودتنظیمی هیجانی، نمره رضایت شغلی به میزان  

انحراف استاندارد افزایش    33۰آوری روانی، نمره رضایت شغلی به میزان  با یک واحد افزایش در انحراف استاندارد نمره تاب 

رگرسیون نمرات رضایت شغلی از توزیع    شده های استاندارد مانده دهد که باقی اساس هیستوگرام نشان می بر   7 نمودار یابد. می 

 کند. نرمال تبعیت می 
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 شده متغیر ملاک به خط نرمال نزدیک است.دهد نقاط باقیمانده استانداردمینشان  ۸نمودار 

 گیرینتیجه  و بحث
ها و تغییرات دنیای امروز در ابعاد مختلف اقتصادی  توجه به چالش  توان گفت که با های پژوهش میدر تبیین یافته

داشتن   اجتماعی  چشم و  داشتن  بر  علاوه  که  رشدی  است.  اهمیت  حائز  پایدار  شغلی  رشد  هدفمندانه،  مسیر  اندازی 

ان باق  دارای  که  افرادی  باشد.  فرد  رضایت  و  اعتبار  شغلی دربردارنده  مسیر  اید پذیری  دربار  هاند،  واضحی  و    هروشن 

های  قالب تدوین دغدغه  های خود را درترجیحات و آرزوها و تمایلات خود در مسیر شغلی دارند و قادرند که این ایده

به شغلی  برساند  مسیر  ظهور  تاب  (. ) منصه  فلسفه آموزب  یک  و  توانایی  به  اعتقاد  آوری 

کند تا فرد فاصله بین نیروهای  کند و یکی از عناصر سازنده عملی است که کمک میبینانه به زندگی را ارائه میخوب 

شناختی یکی از ابعاد سرمایه روانعنوان  بهآوری روانی  تاب  (. )های خود را پر کند  خود و محدودیت

خ همچنین  راب هو  و  ودتنظیمی،  مستقیم  به  داریمعنای  دارند.  افراد  شغلی  رضایت  در  طور با  افراد  توانایی  کلی 

آوری روانی آنان نقش مهمی در انجام  ، چه در س ح عاطفی و چه در س ح هیجانی و میزان تابهیجانی  خودتنظیمی

نقش نقشمؤثر  این  از  که  احساسی  و  شغلی  میهای  تجربه  ایفاها  پژوهش  کند.  می  ء کنند،  نتایج  با  حاضر  پژوهش 

همسو است.      ( )  و ( )  ؛ ( )  ؛()

می نشان  نتایج  تابهمچنین  که  خودتنظیمی  دهند  و  یکدیگر  هیجانی  آوری  این  تأثیربر  بنابراین هدف  گذار هستند. 

های شخصیتی در ویژگی  هیجانی  آوری و خودتنظیمیویژه تابشناختی، بهپژوهش، تأکید بر اهمیت ابعاد سرمایه روان

در محیط   پذیری با محوریت انع اف هایی مشاورهو   رفتاری-های شناختیکارگاهشود که بنابراین پیشنهاد میافراد است. 

استرس   کارمندان تشویق بشوند  و در ضمن  آموزب داده شودشغلی    هایبا چالشتا شیوه مواجهه    برگزار شود،  شغلی

کننده  دهند تا بتوانند با عوامل ایجادها کارآمدی لازم را به یادگیرندگان میشغلی خود را پایین بیاورند، زیرا این مهارت

از آن به  استرس مقابله نمایند، پیش  همچنین برای کمک به .  وسیله این عوامل تضعیف گرددکه عملکرد شغلی آنان 

مشکل   با  که  میافرادی  هستند،  مواجه  شغلی  رضایت  سرمایه  کمبود  ارتقاء  و  خودتنظیمی  راهبردهای  از  توان 

 ند. شناختی استفاده کرد تا به بهبود احساس رضایت شغلی و بازخورد مثبت از خود دست یابروان 
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