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 حیم .، ه  ی،  یفره  .، مهدد، رزاق حس  ی  هی: یوه اس  اد  ش  

گرانه نقش می نجی(. 1404. )علی، مهدا و .، یعبدالب ر،  یم ض   
تدظیم هیج ن  ر رابطه ش    یس   امی ا ا  عی و ح  یا ا ا  عی 

ش   د  ا، رفا ر، . ا راک ش   ده ب  یی یا زندگی ی ری ی رید ن
 .1-15(، 3)۲، ی  گیری

 کیدهچ
ضر هدف پژوهش سریوبی و ارزی بی مجد (  ج نیه میتدظ انهگرمی نجی تعیی  نقش ح  ش ) و  یا ا  ع یسامی ر رابطه 

مدلس   زی ی رید ن بو . روش پژوهش ه بس  امی  ر ل لت تیلی   یی ر یزندگ ای یا راک ش  ده ب  ی یا ا  ع ایح  

 ۲0۲3س ل  ت بسا ن عراق  ر هیا ل  سی رید ن شریا ن یلیه پژوهش ش م    یا ی  معه آم راسا.  مع  لات س  ا ری

ه ی یی یا ن ر اناخ ب و به پرس  ا  د مه ۲80گیری  ر  س  ارت تعدا  . از   معه آم ری مور  اش   ره و از یرین ن ونهبو 

(، ح  یا ا ا  عی ا راک ش  ده )زی ا و 1990(، ش   یس  امی ا ا  عی )فیلدر و ه ن ران، 1973زندگی ی ری )والاون، 

ه ی تیلی  آم ری ضریت ه  ب  اسا   ه از روش( پ سخ  ا ند.  ا ه۲003و تدظیم هیج ن )گرات و   ن، (، 1988ه ن ران، 

شدند. ی فاه س  ا ری تیلی   سون، و الموی مع  لات  سامی پیر ساقیم ح  یا ه ب ا ن  ا  یه رابطه م ه ی پژوهش ن

( معدی  ار به  سا 067/0یا زندگی ی ری )( و ش یسامی ا ا  عی ب  یی 144/0ا ا  عی ا راک شده ب  مؤل ه سریوبی)

سا ) سریوبی)p>05/0نی مده ا سامی ا ا  عی ب  مؤل ه  ش ی سامی ا ا  عی ب  مؤل ه ارزی بی -364/0(. ام  رابطه  ش ی  ،)

(، مؤل ه س   ریوبی ب  یی یا زندگی ی ری ۲93/0(، ح  یا ا ا  عی ا راک ش   ده ب  مؤل ه ارزی بی مجد  )66/0مجد  )

( و ح  یا ا ا  عی ا راک ش   ده ب  یی یا زندگی ی ری 408/0ل ه ارزی بی مجد  ب  یی یا زندگی ی ری )(، مؤ-173/0)

سا )369/0) سامی ا ا  عی و  .(p<05/0(، معدی  ار ا ش ی ساقیم  سارپ روابط غیر م س ت آزمون بوت ا ه چدی  برا

براس   ت  هیج نی معدی  ار اس  ا. ح  یا ا ا  عی ا راک ش  ده ب  یی یا زندگی ی ری از یرین نقش می نجی تدظیم

ه ی لازم  ر ه ی مط لعه ح ضر، برای بهبو  یی یا زندگی ی ری  ر می ن ی رید ن شریا ن ا، لازم اسا یه بساری فاه

شده یا ا  ع ایح  ی، ا ا  ع یسامیش  ها بهبو  و افزایش  فراهم گر   یه ب ید مور  تو ه  و تدظیم هیج ن ا راک 

 ه ی ن ا  ر یاور عراق لرار گیر .ان شریامدیران و سی سامزار

 ی رید ن، ج نیه میا راک شده، تدظ یا ا  ع ایح   یی یا زندگی ی ری، ش یسامی ا ا  عی، کلیدواژگان:
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Abstract 
The present study aimed to determine the mediating role of emotion regulation 

(suppression and reappraisal) in the relationship between social competence and 

perceived social support with employees’ quality of work life. The research method 

was correlational in the form of structural equation modeling (SEM). The statistical 

population of the study consisted of all employees of the Qadisiyah Oil Company in 

Iraq during the summer of 2023. Using convenience sampling, 280 individuals were 

selected from this population and responded to the following questionnaires: 

Walton’s Quality of Work Life Scale (1973), the Social Competence Scale (Felnner 

et al., 1990), the Perceived Social Support Scale (Zimet et al., 1988), and the Emotion 

Regulation Questionnaire (Gross & John, 2003). Data were analyzed using Pearson 

correlation coefficient and structural equation modeling techniques. The research 

findings showed that the direct relationship between perceived social support and the 

suppression component (0.144), and between social competence and quality of work 

life (0.067), was not statistically significant (p > .05). However, the relationship 

between social competence and the suppression component (–0.364), social 

competence and reappraisal (0.66), perceived social support and reappraisal (0.293), 

suppression and quality of work life (–0.173), reappraisal and quality of work life 

(0.408), and perceived social support and quality of work life (0.369), was statistically 

significant (p < .05). Furthermore, based on the bootstrap test, the indirect 

relationships between social competence and perceived social support with quality of 

work life, through the mediating role of emotion regulation, were significant. Based 

on the findings of the present study, to enhance the quality of work life among oil 

company employees, it is necessary to provide appropriate conditions for improving 

and increasing social competence, perceived social support, and emotion regulation. 

These aspects should be considered by managers and policymakers of oil companies 

in Iraq. 
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Emotion Regulation, Employees 
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 مقدمه

 یمحققان سازمان انیدر م ریاخ یهادر دهه یاندهیکار، توجه فزا طیمح یشناختروان یهامؤلفه نیتراز مهم یکیعنوان به یکار یزندگ تیفیک

 یو توسعه فرد زندگی–یتعادل شغل ت،یافراد از رفاه، امن یبه احساس ذهن ،یسازه چندبعد نیبه خود جلب کرده است. ا یصنعت یو روانشناس

. (Jin & Lee, 2021; Mosisa et al., 2022)است  شانیکار یهاطیاز نحوه تعامل افراد با مح یاشاره دارد و بازتاب یشغل ستردر ب

 یو کاهش فرسودگ یشغل تیرضا ،یتعهد سازمان یدر ارتقا یدیکل ینقش یکار یزندگ تیفیاند، کنشان داده نیشیپ قاتیطور که تحقهمان

 .(Abdi et al., 2024; Le et al., 2021)مرتبط است  یانسان یروین یبا اثربخش میمستق رطوو به کندیم فایا

 یستگیبرخوردار هستند. شا یریچشمگ تیشده از اهمادراک یاجتماع تیو حما یاجتماع یستگیشا رینظ یاجتماع یرهایمتغ ان،یم نیا در

با  یاروابط مؤثر و سازنده سازدیکه فرد را قادر م شودیم فیتعر یو شناخت یعاطف ،یفردنیب یهااز مهارت یامجموعه به عنوان یاجتماع

 ,.Falahat et al)از خود نشان دهد  یانطباق یمختلف رفتارها یاجتماع یهاتیکند و در موقع میرا تنظ جاناتیکند، ه اربرقر گرانید

2022; Weisani, 2024)یستیاز جمله بهز یمتعدد یاجتماع-یروان یهابا مولفه یاجتماع یستگیاند که شانشان داده قاتیتحق جی. نتا 

 .(Moradi, 2022; Saini & Sharma, 2024)و سلامت روان رابطه دارد  یعملکرد شغل ،یتشناخروان

در اطرافش اشاره دارد،  یو عمل یشناخت ،یعاطف یتیدرک فرد از حضور منابع حما زانیادراک شده، که به م یاجتماع تیحما گر،ید یسو از

 یهاطیمح ندهیزا و فرسااثرات استرس تواندیم یاجتماع تی. حمادیآیبه شمار م یکار یزندگ تیفیمهم ک یهاکنندهینیبشیاز پ یکی زین

 Mérida-López et al., 2022; Safari)کند  تیتقو یاحرفه یهامقابله با چالش یفرد را برا یشناختداده و منابع روان اهشرا ک یکار

& Ghasemian Asl, 2022)خانواده -کاهش تعارض کار ،یشغل تیرضا شیبا افزا یاجتماع تیاند که درک فرد از حماها نشان داده. پژوهش

 & Ghaffari & Karimi, 2021; Kayed & Kazemian Moghadam, 2021; Parizadeh) تهمراه اس یدرون زشیانگ یو ارتقا

Arshadi, 2021). 

هاست. رابطه نیدر ا جانیه میتنظ ژهیوبه ،یانجیم یرهاینقش متغ یرا به خود جلب کرده، بررس یشتریتوجه ب ریاخ یهاآنچه در سال اما

سرکوب  ایخود را آغاز، حفظ، اصلاح  جاناتیها افراد هآن قیکه از طر شودیم فیتعر یاناآگاهانه ایآگاهانه  یندهایعنوان فرآبه جانیه میتنظ

و  یشناخت یابیبازارز یدر دو شکل اصل جانیه می. تنظ(Zhou et al., 2022) ابندیانطباق  یرونیب ای یدرون یهاتیتا با موقع کنندیم

با  ،یناختش یابیهمچون بازارز جانیه میسازگارانه تنظ یز آن است که راهبردهاا یحاک ریمطالعات اخ جی. نتاشودیم یبررس جانیه یسرکوب

 ,.Dobos et al., 2021; Fathi et al., 2021; Greenier et al)در ارتباط مثبت هستند  یشغل تیو موفق یشناختروان یستیبهز

2021). 

 قیاز طر ادراک شده یاجتماع تیو حما یاجتماع یستگیشا کهیطورکند، به فایا یمؤثر یانقش واسطه تواندیم جانیه میراستا، تنظ نیا در

 یاجتماع تیبالا و حما یاجتماع یستگیشا یکه دارا یفرد گر،ید انی. به بشوندیمنجر م یکار یزندگ تیفیبه بهبود ک جان،یه میبر تنظ ریتأث

هد او را ارتقا د یکار یزندگ تیفیامر ک نیاستفاده کند، و هم جانیه میتنظ یبرا یمؤثرتر یاست، ممکن است از راهبردها یشده قو کادرا

(Fooladchang & Davoud, 2025; Jiang et al., 2022; Talebzadeh et al., 2024)رینظ ییهافرض، پژوهش نیا دیی. در تأ 

 یرهایمتغ نیدر روابط ب تواندیم جانیه یشناخت می( نشان دادند که تنظ2024زاده و همکاران )( و طالب2025فولادچنگ و داوند ) یمطالعه

 کند. فایا یانجینقش م یشناختروان یامدهایو پ یفردنیب

را نه  جانیه میکه تنظ ردیگیم ( بهره2009( و کلارک و واتسون )2003چون گروس ) یپردازانهینظر یهاافتهیاز  نیحاضر همچن یمطالعه

 یرهایمتغ انیم دهیچیروابط پ ان،یم نیاند. در اکرده یمعرف یشغل یدر بهبود کارکردها یسازمان یعنوان عاملبلکه به یفرد یاعنوان سازهتنها به

 تیفیاثرگذار بر ک یاز سازوکارها یشوند تا درک بهتر یبه دقت بررس یاواسطه یهاتا نقش کندیم جابیا یاو حرفه یاجتماع ،یشناختروان

 حاصل گردد. یکار یزندگ
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از آن بود  یحاک (2023همکاران ) و این نوسیجال یمثال، مطالعه یاند. براکرده دییرا تأ دگاهید نیا زین یداخل یهاراستا، پژوهش نیهم در

 نیو عبدی زر (2022) یپژوهش مراد یهاافتهی نیدر کادر درمان شده است. همچن یمنجر به بهبود عملکرد شغل جانیه میکه آموزش تنظ

را در  یاجتماع یگستیو شا یاجتماع تیحما یرهایمتغ یاثربخش تواندیم جانیه میتنظ یها( نشان دادند که وجود مهارت2021و همکاران )

 جانیه یختشنا میکه تنظ دندیرس جهینت نی( به ا2021) یمیو کر ی. به طور مشابه، غفاردینما تیتقو یکار یزندگ تیفیک ینیبشیپ

 است. یشغل تیو رضا یشغل یفرسودگ یبرا یکننده معنادار ینیبشیپ

 ینفت و گاز، بررس عیمانند صنا یاحرفه یاهدر سازمان یکار یزندگ تیفیک تیگرفت که با توجه به اهم جهینت توانیاساس، م نیا بر

در  یشغل یهاطیمح نکهیاست. با توجه به ا یضرور جانیه میو تنظ یاجتماع تیحما ،یاجتماع یستگیمؤثر بر آن از جمله شا یرهایمتغ

 تواندیم یفردنیو روابط ب جاناتیبر بهبود ه یمبتن یشناختروان یهاهمراه هستند، ارائه مدل ییبالا یو جسم یروان یهابا فشار ینفت عیصنا

 .(Mojsa-Kaja et al., 2021; Zhou et al., 2022)کند  یریجلوگ یشغل یداده و از فرسودگ شیرا افزا یورو بهره ییکارا

 تیفیشده با کاکادر یاجتماع تیو حما یاجتماع یستگیدر رابطه شا جانیه میتنظ گرانهیانجینقش م یپژوهش حاضر با هدف بررس جه،ینت در

 .عراق صورت گرفت هیدر کارکنان شرکت نفت قادس یکار یزندگ

 شناسیروش

 تیفیراک شده با کاد یاجتماع تیو حما یاجتماع یستگیدر رابطه شا جانیه میتنظ انهگرین نقش میانجیاز آنجا که هدف پژوهش حاضر، تعی

عه آماری پژوهش حاضر . جامبود یمعادلات ساختار یاز نوع مدلساز یهمبستگ -یفیپژوهش توص کی کارکنان بود، از نظر روش یکار یزندگ

مونه بر اساس ندر تحلیل عاملی تاییدی و مدل ساختاری، حداقل حجم بود.  2023سال عراق در تابستان  هیکارکنان شرکت نفت قادس هیکل

 200نمونه برای هر عامل )متغیر پنهان( لازم است. بطور کلی حداقل  20پذیر. در اینجا شود نه متغیرهای مشاهدهمتغیرهای پنهان تعیین می

باشند. پذیر نیز همان سوالات پرسشنامه میعاد مدل هستند و متغیرهای مشاهدهها یا ابنمونه توصیه شده است. متغیرهای پنهان همان عامل

توان از اصول های رگرسیون چندمتغیری شباهت دارد، میشناسی مدل معادلات ساختاری، تا حدود زیادی با برخی از جنبهاز آنجا که روش

یابی معادلات ساختاری استفاده نمود. در تحلیل رگرسیون ه در مدلتعیین حجم نمونه در تحلیل رگرسیون چندمتغیری برای تعیین حجم نمون

معادله رگرسیون  کمتر باشد. در غیر این صورت نتایج حاصل از 5چندمتغیری نسبت تعداد نمونه )مشاهدات( به متغیرهای مستقل نباید از 

 15ی در نظر گرفتن تغیر مستقل نیز پیشنهاد شده است. حتمشاهده به ازای هر م 10تر نهپذیر نخواهد بود. نسبت محافظه کاراچندان تعمیم

بین در تحلیل رگرسیون چندگانه با روش معمولی کمترین مجذورات استاندارد، یک قاعده سرانگشتی خوب به مشاهده به ازای هر متغیر پیش

مشاهده به ازای هر  15تا  5تواند بین ییابی معادلات ساختاری تعیین حجم نمونه مشناسی مدلشآید. پس به طور کلی در روحساب می

در نهایت  براین اساس،نفر کمتر باشد.  200ز الازم به تذکر است تاکید همیشه بر این است کف نمونه نباید  .گیری شده تعیین شودمتغیر اندازه

 ها(. هبود )با در نظر گرفتن احتمال ریزش نمون کارمند شرکت نفت قادسیه عراق 280نمونه آماری شامل 

 نیاز کارکنان ا عراق هیصورت با مراجعه به شرکت نفت قادس نی. بدگردیددردسترس استفاده  یریگدر پژوهش حاضر از روش نمونههمچنین، 

ورود شامل رضایت  در این مطالعه، ملاکپاسخ دهند.  شود،یپژوهش که به آنان ارائه داده م یهاشرکت درخواست خواهد شد که پرسشنامه

های پژوهش و عدم تمایل به همکاری در پژوهش های خروج شامل نقص در پاسخگویی به پرسشنامهنه جهت شرکت در پژوهش، و ملاکآگاها

 مدنظر قرار گرفت.

( تدوین شده است. این پرسشنامه 1973پرسشنامه کیفیت زندگی کاری توسط والتون ) :1(QWLQ) پرسشنامه کیفیت زندگی کاری

(، تأمین 8تا  6(، شرایط کاری سالم و ایمن )سوالات 5تا  1هشت زیرمقیاس جبران خدمت منصفانه و کافی )سوالات  سوال بوده و 32شامل 

تا  18(، وابستگی اجتماعی زندگی کاری )سوالات 17تا  12(، قانون گرایی در سازمان )سوالات 11تا  9فرصت رشد و امنیت مداوم )سوالات 

                                                           
1 Quality of Work Life Questionnaire 
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های انسانی )سوالات ( و توسعه قابلیت29تا  26(، یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان )سوالات 25تا  21(، فضای کلی زندگی )سوالات 20

تا خیلی زیاد:  1ای )خیلی کم: نمره گذاری این پرسشنامه توسط طیف لیکرت پنج گزینهدهد. شیوه نمره( را مورد سنجش قرار می32تا  30

است. کسب نمرات بالاتر نشان دهنده کیفیت زندگی کاری  160تا  32امنه نمرات این پرسشنامه بین شود. بر این اساس د( انجام می5نمره 

اند. همچنین این پژوهشگران گزارش کرده 89/0( روایی سازه این پرسشنامه را مطلوب و به میزان 2009بیشتر است. کانداسامی و آنچری )

، 85/0، 79/0، 85/0، 84/0های و نمره کل پرسشنامه به ترتیب فای کرونباخ برای زیرمقیاسمیزان پایایی پرسشنامه را با استفاده از ضریب آل

 87/0( میزان روایی محتوایی پرسشنامه را مطلوب و به میزان 2014اند. اردلان و یوسفی )گزارش کرده 89/0و  80/0، 79/0، 81/0، 86/0

اند که نشانگر پایایی مناسب گزارش کرده 91/0تا  77/0های آن را هم بین یاساند. همچنین میزان پایایی پرسشنامه و زیرمقگزارش کرده

 به دست آمد. 824/0پایایی پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ  پرسشنامه است. در پژوهش حاضر

ماده  47ه ( ساخته شده است ک1990) و همکاران پرسشنامه شایستگی اجتماعی توسط فلنر :1(SCQ) پرسشنامه شایستگی اجتماعی

ها و شود و چهار بعد مهارت( پاسخ داده می1تا کاملًا مخالفم: نمره  7ای لیکرتی )از کاملاً موافقم: نمره درجه 7دارد و به صورت مقیاس 

سنجد )فلنر ا میماده( ر 7های انگیزشی و انتظار )ماده(، آمایه 3ماده(، کفایت هیجانی ) 34های رفتاری )ماده(، مهارت 3های شناختی )توانایی

و به کاملاً مخالفم  1شود، به این صورت که به کاملاً موافقم نمره گذاری میها به صورت معکوس نمره(. همچنین برخی ماده1990، همکارانو 

ی اجتماعی نشان دهنده وجود شایستگ 190است. کسب نمرات بالاتر از  329تا  47گیرد. دامنه نمرات این پرسشنامه بین تعلق می 7نمره 

( در ایران هنجاریابی شده است و در نهایت پس از تحلیل عاملی، چهار 1385(. این پرسشنامه توسط پرندین )1990است )فلنر و همکاران، 

( برای برآورد ضریب اعتبار مقیاس از روش آلفای کرونباخ 1385عامل به عنوان عوامل نهایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفتند. پرندین )

دهد پرسشنامه از ضریب همسانی درونی قابل قبول و استفاده نموده که ضریب آلفای به دست آمده از پرسشنامه کفایت اجتماعی نشان می

به دست آمده است. از طرفی با استفاده از  89/0هفته  4=آلفا(. همچنین ضریب پایایی بازآزمایی در فاصله زمانی 88/0مطلوبی برخوردار است )

باشد. به علاوه روایی محتوایی این پرسشنامه نیز بود که حاکی از روایی بیرونی بالای آزمون می 83/0ملی، روایی سازه این پرسشنامه تحلیل عا

شناسی، روایی صوری و سنجی و روانمورد بررسی قرار گرفت و با توجه به پشتوانه نظری مطرح شده توسط فلنر، از دیدگاه متخصصان روان

گزارش شده  89/0( برابر با 1390)و همکاران  ز مورد تأیید قرار گرفت. ضریب آلفای کرونباخ این مقیاس در مطالعه ابوالقاسمیمنطقی آن نی

پایایی پرسشنامه  به دست آمد. در پژوهش حاضر 83/0( نیز ضریب آلفای کرونباخ این مقیاس 1395)و همکاران  زادگاناست. در مطالعه عیسی

 به دست آمد.0 /945نباخ از طریق آلفای کرو

 12ر ( است، مشتمل ب1988)و همکاران  پرسشنامه حمایت اجتماعی ادراک شده که ساخته زیمت :2(SSQحمایت اجتماعی ) پرسشنامه

ده خر .گرددگذاری میای و از کاملاً مخالف تا کاملًا موافق نمرهدرجه 5 گذاری طیف لیکرتخرده مقیاس است که بر اساس نمره 3سؤال و

 5، 2، 1؛ حمایت اشخاص مهم شامل سؤالات 12، 9، 7، 6؛ حمایت دوستان شامل سؤالات 11، 8، 4، 3مقیاس حمایت خانواده شامل سؤالات 

خواهد بود. کسب نمره بالا نشان دهنده ادراک بالای حمایت اجتماعی است.  60و حداکثر آن برابر  12ها حداقل نمره آزمودنی .است 10و 

( بررسی و مطلوب گزارش شده است. همچنین این پژوهشگران میزان 1988یی این پرسشنامه در پژوهش زیمت و همکاران )روایی محتوا

اند. گزارش کرده 93/0و  91/0، 87/0، 89/0های حمایت خانواده، دوستان و اشخاص مهم و نمره کل پرسشنامه را به ترتیب پایایی زیرمقیاس

نشان دهنده  های آن با رضایت از زندگی به دست آورد کهناداری میان نمرات این مقیاس و خرده مقیاسرابطه مثبت و مع (1398بشارت )

ن روایی همگرا و واگرای این پرسشنامه است. در نمونه مورد بررسی، همسانی درونی از طریق آلفای کرونباخ برای کل مقیاس و خانواده، دوستا

 به دست آمد.0 /81پایایی پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ  محاسبه شد. در پژوهش حاضر 0/ 87و  92/0، 90/0و شخص مهم به ترتیب 

                                                           
1 Social Competence Questionnaire 
2 Social Support Questionnaire  



 1404، سال موس، شماره دوموره د

6 

سوال و دو  10ساخته و دارای  2003در سال  2توسط گروس و جان تنظیم هیجانپرسشنامه : 1(ERQتنظیم هیجان )پرسشنامه 

سنجد. آزمودنی به هر گونه ( را می10و  8، 7، 5، 3، 1)سوالات ( و ارزیابی مجدد شناختی 9و  6، 4، 2مقیاس بازداری هیجانی )سوالات خرده

( پاسخ میدهد. دامنه نمرات در این 7این پرسشنامه بر اساس مقیاس هفت درجهای لیکرت از کاملًا مخالف )نمره یک( تا کاملًا موافق )نمره 

تر در نزد فرد است. ضریب همسانی درونی در خردهمقیاس است. کسب نمره بالاتر نشان دهنده خودتنظیمی هیجانی بالا 70تا  10مقیاس از 

است. همچنین ضریب همسانی درونی در خردهمقیاس بازداری هیجانی برای  79/0و برای زنان  72/0ارزیابی مجدد شناختی برای مردان 

د ضریب آلفای کرونباخ را برای ( در پژوهش خو1393(. سلیمانی و حبیبی )2003باشد )گروس و جان، می 69/0و برای زنان  67/0مردان 

سرکوبی  یهااسیمقخرده ییایپانیز در پژوهش حاضر گزارش کردند.  75/0و بازداری هیجانی  71/0خرده مقیاسهای ارزیابی مجدد شناختی 

 به دست آمد. 765/0و  722/0 بیکرونباخ به ترت یآلفا بیبا استفاده از ضراو ارزیابی مجدد 

 مراحل اجرای پژوهش

شرکت دریافت شد. پس از آن با مراجعه به  شرکت نفت قادسیه عراقای از طرف دانشگاه جهت معرفی به انجام پژوهش ابتدا معرفی نامهجهت 

های پژوهش مهیا شد. انجام و از این طریق دسترسی به نمونه های لازم با مسئولان این شرکتو ارائه معرفی نامه، هماهنگی نفت قادسیه عراق

پرسشنامه در بین کارکنان شرکت نفت قادسیه عراق توزیع شد. از کارکنان حاضر در پژوهش درخواست شد که با حوصله و  360 سپس تعداد

 های پژوهش پاسخ دهند و در صورت نیاز، درباره مفهوم سوالات، از پژوهشگر درخواست توضیح نمایند.ثبات خلق به پرسشنامه

 لیتحل AMOSو  SPSSدر نرم افزار  یتارمعادلات ساخ یو الگو رسون،یپ یهمبستگ بیضر یآمار لیتحل یهاها با استفاده از روشداده

 شدند.

 هایافته

 دصد( زن بوده اند. شود، 31نفر) 87درصد( از نمونه مرد و  69نفر) 193های جمعیت شناختی در نمونه پژوهش نشان داد که، یافتهبراساس 

 صل گردید. حا 17/14±12/8ها برابر با و میانگین سابقه کار آن 28/39±15/10میانگین سن افراد نمونه برابر با

 های پژوهش ارائه شده است. های توصیفی و همبستگی درونی متغیر، یافته2در جدول 

 های توصیفی و همبستگی درونی متغیرهای پژوهشیافته .1جدول 

انحراف  میانگین 

 استاندارد

 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 کشیدگی کجی

1 7/96 92/21 099/0 708/1-             

2 16/15 54/4 063/0- 615/0- **83/0            

3 22/9 72/2 295/0 265/0- **82/0 **78/0           

4 09/9 81/2 043/0 884/0- **76/0 **63/0 **55/0          

5 98/17 97/4 14/0- 836/0- **69/0 **57/0 **43/0 **62/0         

6 06/9 15/3 002/0 654/0- **74/0 **56/0 **54/0 **6/0 **48/0        

7 86/14 07/4 063/0 066/0 **71/0 **5/0 **47/0 **39/0 **43/0 **44/0       

8 18/12 69/3 155/0 694/0- **75/0 **61/0 **65/0 **4/0 **32/0 **39/0 **53/0      

9 12/9 93/2 131/0 179/0 **79/0 **64/0 **68/0 **43/0 **39/0 **59/0 **47/0 **66/0     

10 92/186 15/27 733/0- 36/1 **7/0 **49/0 **54/0 **51/0 **51/0 **53/0 **6/0 **52/0 **55/0    

11 93/41 79/3 84/1 24/1 **71/0 **52/0 **56/0 **52/0 **48/0 **56/0 **59/0 **55/0 **58/0 **68/0   

12 78/15 61/4 208/0 085/0- **19/0- **14/0- **16/0- **17/0- **16/0- *119/0- **185/0- *13/0- **215/0- **17/0- **18/0-  

13 25/23 4/7 474/0 453/0 **62/0 **465/0 **53/0 **46/0 **42/0 **457/0 **514/0 **454/0 **437/0 **698/0 **607/0 **635/0- 

**p< 01/0 , *p< 05/0  ;  

. 7ی؛ اجتماع یابستگو. 6؛ در سازمان ییگرا قانون. 5؛ تیفرصت رشد و امن نیتأم. 4 منیسالم و ا یکار طیشرا. 3؛ خدمت منصفانه جبران. 2ی؛ کار یزندگ تیفیک. 1

 .مجدد یابیارز. 12ی؛ سرکوب. 11ی؛ اجتماع تیحما. 10ی؛ اجتماع یستگیشا. 9؛ تیقابل توسعه. 8ی؛ کپارچگی؛ یزندگ یکل یفضا

                                                           
1 Emotional Regulation Questionnaire  
2 Gross & John 
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 معنی دار است.  دهد همبستگی درونی متغیرهای پژوهش، نشان میفوقتایج در جدول ن

جهت آزمودن الگوی پیشنهادی نقش میانجی تنظیم هیجان در رابطه شایستگی اجتماعی و حمایت اجتماعی ادراک شده با کیفیت زندگی 

ی شامل یک مجموعه معادله ساختاری است که روابط علیتی بین کاری کارکنان از روش الگویابی معادلات ساختاری استفاده شد. مدل ساختار

عنوان متغیر برونزا )مستقل(، یک متغیر متغیر دارد که دو متغیر به 5کند. الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر در مجموع متغیرها را توصیف می

های برازندگی ها براساس شاخصازش الگوی پیشنهادی با دادهباشند. برعنوان متغیر میانجی میعنوان متغیر درونزا )وابسته( و دو متغیر بهبه

گزارش شده است. هر چه مقدار مجذور خی از صفر بزرگتر باشد، برازندگی  3عنوان شاخص برازندگی مطلق در جدول به 1از جمله مجذور خی

دهد. با وجود این، چون هده شده را نشان میهای مفروض و مشادار بین کوواریانسدار، تفاوت معنیشود. مجذور خی معنیمدل کمتر می

گردد. به دار میشود و معمولاً به لحاظ آماری معنیهای بزرگ متورم میفرمول مجذور خی، حجم نمونه را در بر دارد، مقدار آن در مورد نمونه

دهند مورد بررسی قرار می 2(CMIN/DF)این دلیل بسیاری از پژوهشگران مجذور خی را نسبت به درجه آزادی آن )مجذور خی نسبی 

 آیند.عنوان ملاکی قراردادی برای برازندگی مدل به حساب میو کمتر به 5(. در شاخص مجذور کای نسبی مقادیر نزدیک به 2001، 3)کالکوئیت

ای ایسه، شاخص برازش مق4(CFIای )های برازش مدل از چندین شاخص دیگر شامل شاخص شاخص برازش مقایسهبرای بررسی شاخص

 8(RMSEAو ریشه میانگین مربعات خطای تقریب )7(GFI، شاخص نیکویی برازش )6(IFI، شاخص برازش افزایشی )5(PCFIپارسیمونس )

های این روش مورد بررسی قرار گرفت. برای بررسی فرضیات پژوهش قبل از استفاده از روش معادلات ساختاری، پیش فرضاستفاده شده است. 

های پرت چند متغیری، نرمالیتی تک متغیره و چند متغیرهاست. در بررسی نرمال بودن تک متغیری، وضعیت رت است از، دادهها عباپیش فرض

های کجی و کشیدگی مورد بررسی قرار گرفت. توزیع متغیرهای مشاهده موجود در مدل یعنی متغیرهای اصلی پژوهش با استفاده از شاخص

ها ، نشان از عدم وجود مشکل داده10و قدرمطلق مقدار کشیدگی کوچکتر از  3طلق مقدار کجی کوچکتر از (، قدرم2016براساس نظر کلاین )

و مقدار قدرمطلق کشیدگی بزرگتر از  3باشد. مقدار قدرمطلق کجی برای هیج کدام از متغیرها، بزرگتر از از نظر نرمال بودن تک متغیری می

 توان گفت انجام این تحلیل از نظر نرمال بودن تک متغیری بون اشکال است.(، می2016نیست. بنابراین براساس نظر کلاین ) 10

 10بلانچ پیشنهاد بنابر. است شده استفاده بحرانی نسبت و 9مردیا شده استاندارد کشیدگی ضریب از متغیری چند بودن نرمال بررسی برای

 بحرانی نسبت چنانچه. شودمی گرفته نظر در متغیره چند بودن نرمال از خطیت عدم عنوانبه بحرانی نسبت برای 5 از کوچکتر مقادیر ،(2012)

 پژوهش این در. است شده رعایت متغیره چند بودن نرمال فرض پیش که است آن معنی به باشد کمتر 5 میزان از مردیا ضریب از حاصل

از تحلیل از نمونه حذف گردند. هم چنین برای بررسی عدم  های پرت باید قبلبود که نشان دهنده آن است داده 98/8مردیا برابر با  ضریب

حاکی از دور افتاده بودن  05/0ماهالانوبیس، مورد بررسی قرار گرفت و سطوح معناداری کمتر از  2dهای پرت چند متغیری، شاخص وجود داده

شد تا نرمالیتی چند متغیره نیز برقرار گردد. هم  پرت شناسایی و از تحلیل خارج داده 14های پرت موردنظر است. براساس این شاخص داده

قدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر چنین بیش از ورود متغیرها در مدل ساختاری، مدل اندازه گیری آن مورد بررسی قرار گرفت، 

باشد رابطه ضعیف درنظر  3/0بار عاملی کمتر از  شود. بار عاملی مقداری بین صفر و یک است. اگرقابل مشاهده بوسیله بار عاملی نشان داده می

. در الگوی اندازه باشد خیلی مطلوب است 6/0قابل قبول است و اگر بزرگتر از  6/0تا  3/0شود. بارعاملی بین نظر میگرفته شده و از آن صرف

 ست. بوده ا 3/0ها مورد بررسی قرار گرفت که همگی بالای گیری اولیه بار عاملی ابعاد و گویه

                                                           
1 Chi- Square 
2 Chi-square/degree-of-freedom ratio 
3 Colquitt 
4 Comparative Fit Index 
5 Parsimonious Comparative Fit Index 
6 Incremental fit index 
7 Goodness of Fit Index  
8 Root Mean Square Error of Approximation 
9 Mardia standardized kurtosis coefficient 
1 0 Blunch 
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 های برازندگی الگوی پژوهششاخص .2 جدول

𝐆𝐅𝐈 𝐈𝐅𝐈 𝐏𝐂𝐅𝐈 𝐂𝐅𝐈 𝐑𝐌𝐒𝐄𝐀 𝐂𝐌𝐈𝐍/𝐃𝐟 𝐩
− 𝐯𝐚𝐥𝐮𝐞 

𝐝𝐟 𝒙𝟐 های برازندگیشاخص 

 مدلهای شاخص 46/384 162 001/0 37/2 069/0 905/0 771/0 906/0 902/0

بالاتر از 

9/0 

بالاتر از 

9/0 

بالاتر از 

5/0 

تر از بالا

9/0 

کمتر از 

08/0 

کمتر از  5کمتر از 

05/0 

براساس سایر  -

 شاخص ها

 مقدار قابل قبول

 وضعیت در مدل قابل قبول - - قابل قبول قابل قبول قابل قبول قابل قبول قابل قبول قابل قبول

 

دهد این الگو از وضعیت و نشان می 5ن تر از است که پایی 37/2، شاخص کای اسکوئر نسبی برابر با 2براساس نتایج به دست آمده در جدول 

نوان شاخص نیکویی برازش بالاتر نیز به ع PCFIاست. مقدار  9/0بالاتر از   CFIو  IFIهای تطبیقی قابل قبولی برخوردار است. مقدار شاخص

دهد که به طور کلی الگو و نشان میاست  069/0نیز به عنوان مهم ترین شاخص برازش کلی برابر با  RMSEAو مطلوب است. مقدار  5/0از 

 ( برخوردار است. 08/0از برازش قابل قبول)کمتر از 

 ارائه شده است.  1مدل معادلات ساختاری پژوهش در شکل 

 

 
زندگی  مدل معادلات ساختاری نقش میانجی تنظیم هیجان در رابطه شایستگی اجتماعی و حمایت اجتماعی ادراک شده با کیفیت .1شکل 

 کارکنانکاری 

را در معادلات  2/0و  R2 ،6/0 ،3/0( مقادیر 1998) 1دهد. چینمیزان واریانس تبیین شده متغیرهای نهفته درونزا را نشان می R2 شاخص

دهد باشد که نشان میمی 68/0کند. ضریب تعیین متغیر کیفیت زندگی کاری برابر با ساختاری به ترتیب قوی، متوسط و ضعیف توصیف می

درصد از متغیر کیفیت زندگی  68توانند متغیرهای برونزا و میانجی)شایستگی اجتماعی، حمایت اجتماعی ادراک شده و تنظیم هیجان( می

 زا یا وابسته پژوهش، قوی است. بینی کنند. این میزان برای متغیر درونکاری را پیش

                                                           
1 Chin 
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متغیر مستقل با متغیر وابسته از طریق میانجی از روش بوت استرپ ای و غیر مستقیم برای تعیین معناداری هر یک از روابط واسطه

(Bootstrap در نرم افزار )AMOS .شده ارائه 3در مدل در جدول متغیرها نتایج روابط مستقیم متغیرها و غیرمستقیم  استفاده گردیده است

 است.

شود. که این شاخص با استفاده از استفاده می VAFشاخص جهت بررسی شدت اثر میانجی در موارد که میانجی گری تأیید شده است، از  

 شود.فرمول مقابل محاسبه می

VAF=(a*b)/((a*b)+c 
باشد نشان دهنده میانجی گری  8/0باشد شدت میانجی گری مورد قبول است اما در صورتی که بالاتر از  2/0در صورتی که شاخص بالاتر از 

 به دست بیاید میانجی گری جزیی است.  8/0تا  2/0صورتی که بین کامل یا شدت بالای میانجی است. اما در 

 حاصل از مدل سازی معادلات ساختاری غیرمستقیم و مستقیم روابط .3جدول 

 اثر غیر مستقیم متغیر میانجی)تنظیم هیجان( اثر مستقیم متغیر وابسته مسیر متغیر مستقل

ضریب 

 استاندارد

 VAF داریمعنی  ضریب استاندارد معنی داری

 - - - 006/0 -364/0 سرکوبی  شایستگی اجتماعی

 - - - 001/0 66/0 ارزیابی مجدد  شایستگی اجتماعی

 - - - 262/0 144/0 سرکوبی  اجتماعیهای حمایت

 - - - 001/0 293/0 ارزیابی مجدد  حمایت اجتماعی ادراک شده

کیفیت زندگی   سرکوبی

 کاری

173/0- 028/0 - - - 

 - - -  408/0 023/0 زیابی مجددار

  067/0 616/0 333/0 009/0 82/0 شایستگی اجتماعی

  369/0 001/0 095/0 042/0 25/0 حمایت اجتماعی ادراک شده

 

، در حضور همه متغیرها و در مدل سازی معادلات ساختاری، رابطه مستقیم حمایت اجتماعی ادراک شده بر 3براساس نتایج در جدول 

(. اما رابطه شایستگی اجتماعی p>05/0( معنی دار به دست نیامده است)067/0( و شایستگی اجتماعی با کیفیت زندگی کاری)144/0رکوبی)س

(، سرکوبی با 293/0های مجدد)(، حمایت اجتماعی ادراک شده با ارزیابی66/0(، شایستگی اجتماعی با ارزیابی مجدد )-364/0با سرکوبی)

(، 369/0( و حمایت اجتماعی ادراک شده با کیفیت زندگی کاری)408/0(، ارزیابی مجدد با کیفیت زندگی کاری)-173/0ی)کیفیت زندگی کار

همچنین براساس آزمون بوت استرپ روابط غیر مستقیم شایستگی اجتماعی و حمایت اجتماعی ادراک شده با  .(p<05/0معنی دار است )

در رابطه غیر مستقیم  VAFتنظیم هیجانی معنی دار است. با توجه به این که میزان شاخص کیفیت زندگی کاری از طریق نقش میانجی 

توان گفت تنظیم هیجان در این رابطه نقش میانجی کامل را داشته است. به است، می 8/0شایستگی اجتماعی با کیفیت زندگی کاری بالاتر از 

شوند. اما از آن جا که شاخص مذکور جر به افزایش کیفیت زندگی کاری کارکنان میای که شایستگی اجتماعی با افزایش تنظیم هیجان منگونه

توان گفت، تنظیم هیجان در رابطه است، لذا می 8/0تا  2/0و بین  25/0در رابطه حمایت اجتماعی ادراک شده با کیفیت زندگی کاری برابر 

توان گفت، حمایت اجتماعی ادراک شده ی داشته است. در نتیجه میحمایت اجتماعی ادراک شده با کیفیت زندگی کاری نقش میانجی جزی

دهد و هم به طور غیر مستقیم با افزایش تنظیم هیجانات منجر به افزایش هم به طور مستقیم کیفیت زندگی کاری کارکنان را افزایش می

 شود.کیفیت زندگی کاری کارکنان می
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 گیرینتیجهبحث و 

 یشده با سرکوبادراک یاجتماع تیحما میاز آن بود که رابطه مستق یدر پژوهش حاضر حاک یمعادلات ساختار یسازحاصل از مدل جینتا

پژوهش معنادار گزارش شد.  یرهایمتغ نیب میروابط مستق ری( معنادار نبود، اما سا06/0) یکار یزندگ تیفیبا ک یاجتماع یستگی( و شا14/0)

شده با ادراک یاجتماع تیو حما یاجتماع یستگیدر رابطه شا یاگرانهیانجینقش م جانیه میتنظ استرپ نشان داد کهبوت جینتا ن،یهمچن

 یشغل یامدهایبه پ یفردنیب یرهایدر انتقال اثر متغ یدیکل زمیمکان جان،یه میدلالت بر آن دارد که تنظ جینتا نیدارد. ا یکار یزندگ تیفیک

 است.

به واسطه  تواندیم جهینت نیندارد. ا یمعنادار میمستق یکار یزندگ تیفیبا ک یاجتماع یستگیشا مشاهده شد که رابطه افته،ی نینخست در

 یستگیم شایکه رابطه مستق (Saini & Sharma, 2024)همچون  ییهابا پژوهش یفعل افتهیشود.  هیتوج جانیه میتنظ یاواسطه ریتأث

هماهنگ است که  (Fooladchang & Davoud, 2025)اند، ناهمسو است، اما با مطالعه کرده دییتأ یکار یزندگ تیفیرا با ک یاجتماع

 یسازمان یهاطیدر مح گر،یاعمال شود. به عبارت د یجانیه یشناخت یممکن است به واسطه راهبردها یاجتماع یستگیشا ریتأث کندیم انیب

 ریها را در مسمهارت نیاستفاده از ا ییتوانا دیبلکه افراد با ست،ین یکاف یاجتماع یستگیصرف از شا ینفت، برخوردار عیصنا ندپرتنش مان

 منجر شود. یکار یزندگ تیفیبه بهبود ک تیاشته باشند تا در نهاخود د یهاجانیمؤثر ه میتنظ

 جیبا نتا افتهی نیدارد. ا یکار یزندگ تیفیبا ک یمعنادار میشده رابطه مستقادراک یاجتماع تینشان داد که حما جینتا گر،ید یسو از

همسو  (Kayed & Kazemian Moghadam, 2021)و  (Safari & Ghasemian Asl, 2022)، (Abdi et al., 2024) یهاپژوهش

 جهیدر کاهش استرس، بهبود سلامت روان، و در نت ینقش مهم ،یشناختروان یاتیعنوان منبع حبه یاجتماع تیحما کنندیم انیاست که ب

 افتیدر یو عمل یعاطف تیهمکاران، خانواده و دوستان حما یکه از سو ی. کارکنانکندیم فایا یکار یزندگ تیفیو ک یشغل تیرضا شیافزا

 .کنندیرا تجربه م یترشیب یشغل تیامن سدارند و احسا یشتریب یآورتاب یکار طیمح یهادر برابر چالش کنند،یم

 یابی( و ارزیمنف بی)با ضر یسرکوب یعنی جانیه میتنظ یهابا مؤلفه یبه طور معنادار یاجتماع یستگینشان داد که شا زیپژوهش ن گرید جینتا

است که  (Talebzadeh et al., 2024)و  (Moradi, 2022) یهاپژوهش جینتا دیمؤ افتهی نیمثبت( در ارتباط است. ا بیمجدد )با ضر

 یابیدر ارز یشتریب ییبالا، توانا یاجتماع یستگیشا یاند. افراد داراکرده دییتأ جانیه میتنظ یهارتقاء مهارترا در ا یاجتماع یستگیشانقش 

همچون  یاجتماع یهاافراد از مهارت نیدارند. ا جانیسرکوب ه ریناکارآمد نظ یبه راهبردها شیزا، و کاهش گرااسترس یهاتیمجدد موقع

 .رندیگیقرار م جانیه میها در خدمت تنظمهارت نیط مؤثر برخوردارند که همه امهارت حل مسئله و ارتبا ت،یقاطع

با مطالعات  افتهی نیمجدد دارد. ا یابیبا راهبرد ارز یمعنادار میشده رابطه مستقادراک یاجتماع تیمشاهده شد که حما نیهمچن

(Fooladchang & Davoud, 2025)  و(Peng et al., 2022) در استفاده از  گرلیرا عامل تسه یاجتماع تیهمخوان است که حما

قرار دارند، با احتمال  گرانهتیاز روابط حما یادر شبکه کنندیکه افراد احساس م یاند. هنگامکرده یمعرف جانیه میسازگارانه تنظ یراهبردها

مثبت، ارتقاء  جاناتیراهبرد به نوبه خود موجب تجربه ه نیکه ا برند،یبهره م یمجدد شناخت یابیمثبت همچون ارز یاز راهبردها یشتریب

 شود.یم یو کاهش فشار روان یشغل تیرضا

رابطه معنادار  یکار یزندگ تیفیمجدد، با ک یابیو ارز یسرکوب یعنی جان،یه میمشخص شد که هر دو مؤلفه تنظ ها،افتهیاز  گرید یدر بخش

با  افتهی نیدر ارتباط است. ا یکار یزندگ تیفیطور مثبت با کبه یمجدد شناخت یابیو ارز یر منفطوبه جانیه یکه سرکوب یدارند، به طور

 یهماهنگ است که نشان دادند راهبردها (Dobos et al., 2021)و  (Greenier et al., 2021)، (Fathi et al., 2021)مطالعات 

سازگارانه، با  یکه راهبردها یهمراه است، در حال یکار یزندگ تیفیاسترس و کاهش ک ،یشغل یبا فرسودگ ،یناکارآمد مانند سرکوب یجانیه

 اند.همبسته یلشغ یستیو بهز تیرضا شیافزا
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کامل  یانجینقش م یکار یزندگ تیفیو ک یاجتماع یستگیشا نیطه بدر راب جانیه میمشخص شد که تنظ م،یرمستقیغ یهالیبخش تحل در

 هایستگیشا نیکه ا یکند، اما زمان ینیبشیرا پ یکار یزندگ تیفیک تواندینم ییبه تنها یاجتماع یستگیاز آن است که شا یحاک افتهی نیدارد. ا

 ,.Jiang et al) یهاافتهیبا  جهینت نی. ادهندینشان م یکار یدگزن تیفیاثر خود را بر ک شوند،یفعال م جانیه میتنظ یاهبردهادر قالب ر

 یامدهایو پ یشناختمنابع روان نیب وندیپ تواندیم جانیه میاند تنظکرده انیهمسو است که ب (Mojsa-Kaja et al., 2021)و  (2022

 .دکن لیرا تسه یشغل

 یاجتماع تیحما یعنیشد.  ظاهر یجزئ یانجیبه عنوان م جانیه مینقش تنظ ،یکار یزندگ تیفیشده و کادراک یاجتماع تیرابطه حما در

-Mérida)با پژوهش  جهینت نی. اگذاردیاثر م یکار یزندگ تیفیبر ک یجانیه یهایارتقاء توانمند قیو هم از طر میصورت مستقهم به

López et al., 2022) و (Fooladchang & Davoud, 2025) لیموجب تسه گرانیاز د تیحما افتیهمخوان است که نشان دادند در 

 .کندیکمک م یغلو ش یفرد یستیو به بهز شودیم جانیه میسازگارانه تنظ یدر انتخاب راهبردها

عوامل در تعامل با  نیدارد. ا دیتأک یکار یزندگ تیفیدر ارتقاء ک یجانیو ه یعوامل اجتماع تیپژوهش بر اهم نیا یهاافتهی ،یکل طوربه

 ،یفردنیبعنوان عامل شده بهادراک یاجتماع تیو حما یفردعنوان عامل درونبه یاجتماع یستگیدارند. شا یعمل کرده و نقش مکمل گریکدی

 .گردندیم یشغل یهابهبود شاخص سازنهیکرده و زم تریکارکنان را غن یشناختساختار روان جان،یه میق تنظیاز طر

را به  هاافتهی یریپذمیعراق بود که تعم هیبه کارکنان شرکت نفت قادس یپژوهش، محدود بودن جامعه آمار نیا یاصل یهاتیاز محدود یکی

. کندیرا محدود م یتیبوده و امکان استنباط روابط عل یکه روش پژوهش همبستگ. دوم آنسازدیمحدود م ییایجغراف ای یصنعت یهابخش ریسا

 ن،یقرار دارند. همچن یاو اثر هاله یادراک شخص ،یدهپاسخ یریبود که همواره در معرض سوگ یخودگزارش یهااتکا به داده ت،یحدودم نیسوم

 باشد. رگذاریتأث جیبر نتا تواندیم زین یتیشخص یرهایمتغ ای یمانند فرهنگ سازمان یاشدهنکنترل یرهایمتغ ریتأث

 جینتا میتعم تیتکرار کنند تا قابل ،یبخش عموم ایمانند آموزش، سلامت  گر،ید یصنعت یهامطالعه را در حوزه نیا توانندیم ندهیآ پژوهشگران

 گر،ید شنهادیاجرا شود. پ رهایمند متغو اثرات زمان تیعل یبررس یبرا یشیآزماشبه ای یولمطالعات ط شودیم هیتوص نی. همچنابدیارتقاء 

و  یاجتماع تیحما ،یاجتماع یستگیشا نیدر روابط ب یفرهنگ سازمان ای ینوع قرارداد کار ت،یمانند جنس گرلیتعد یرهاینقش متغ یبررس

از تجربه کارکنان را روشن  یترقیابعاد عم توانندی( میفیک-ی)کمّ یبیترک یهاوشبا ر ییهاپژوهش ن،یاست. افزون بر ا یکار یزندگ تیفیک

 سازند.

 میو تنظ یاجتماع یستگیشا یهاخود دوره یآموزش منابع انسان یهادر برنامه دیبا ،یپرتنش مانند نفت و انرژ عیدر صنا ژهیوبه هاسازمان

 یتیحما یهاهمکارانه، برنامه یهاشبکه تیاز جمله تقو یسازماندرون یاجتماع تیاء حماارتق یبرا ییهااستیس نیرا بگنجانند. همچن جانیه

 یسازمان یحفظ گردد، ساختارها زندگی–یشوند که تعادل شغل یطراح یابه گونه دیبا یکار یهاطیاتخاذ شود. مح یشناختروان مشاورهو 

 تیدرک اهم یبرا رانیآموزش مد ت،ینقش خود مشارکت فعال داشته باشند. در نها مرتبط با یهایریگمیباشند و کارکنان در تصم ریپذانعطاف

 است. یضرور یمنابع انسان تیریدر مد یاجتماع یهاو مهارت جانیه میتنظ

 مشارکت نویسندگان

   ر نم رش ای  مق له ت  می نویسددگ ن نقش ینس نی ای   یر ند.

 تعارض منافع

 .و و  ندار  یتض   مد فع گونهچیانج م مط لعه ح ضر، ه  ر

 

Extended Abstract 
Introduction 

Quality of work life (QWL) has emerged as a multifaceted construct reflecting employees’ perceptions of the 

conditions, benefits, and psychological experiences associated with their occupational roles. It encompasses 
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not only tangible aspects such as job security and fair compensation but also psychological components such 

as emotional well-being, social belonging, and opportunities for growth (Gharaibeh & Gharaibeh, 2021; Jin 

& Lee, 2021). Given the strategic importance of human resources in organizational performance, enhancing 

QWL has become a critical objective for organizations, particularly in high-pressure environments like oil 

industries (Le et al., 2021; Mosisa et al., 2022). 

Among the many determinants of QWL, two social-psychological constructs—social competence and 

perceived social support—have drawn substantial attention. Social competence refers to a set of interpersonal, 

emotional, and cognitive skills that enable individuals to manage social interactions effectively and maintain 

adaptive relationships (Falahat et al., 2022; Saini & Sharma, 2024). It has been associated with improved 

occupational outcomes, including better job performance and enhanced emotional regulation capabilities 

(Moradi, 2022; Weisani, 2024). Individuals with high social competence are more capable of managing work 

stress, navigating complex interpersonal scenarios, and fostering supportive work environments. 

Perceived social support, defined as the belief that one is cared for and has assistance available from family, 

friends, or coworkers, is another salient predictor of occupational well-being (Mérida-López et al., 2022; 

Safari & Ghasemian Asl, 2022). Research has consistently demonstrated that perceived social support buffers 

the adverse effects of job stress, reduces burnout, and improves life satisfaction (Abdi et al., 2024; Kayed & 

Kazemian Moghadam, 2021). In organizational settings, particularly in high-stress jobs such as those in the 

oil and energy sectors, having a support network is not only psychologically protective but also operationally 

advantageous. 

More recently, scholars have emphasized the mediating role of emotion regulation in linking social resources 

and psychological outcomes in workplace contexts. Emotion regulation involves strategies individuals use to 

influence their emotional experiences and expressions, most commonly including suppression and cognitive 

reappraisal (Zhou et al., 2022). Reappraisal, considered an adaptive strategy, enables individuals to reinterpret 

potentially stressful situations in ways that attenuate emotional distress. Suppression, by contrast, is generally 

viewed as maladaptive, as it involves inhibiting emotional expression without addressing the underlying 

emotional state (Fathi et al., 2021; Greenier et al., 2021). 

Evidence indicates that emotion regulation plays a mediating role between psychological resources (such as 

self-efficacy or personality traits) and outcomes such as burnout, job satisfaction, and performance (Dobos et 

al., 2021; Mojsa-Kaja et al., 2021). For instance, socially competent individuals are more likely to engage in 

adaptive regulation strategies, thereby protecting themselves from emotional exhaustion (Talebzadeh et al., 

2024). Similarly, individuals who perceive greater social support tend to use cognitive reappraisal more 

frequently, which enhances their psychological resilience and occupational engagement (Fooladchang & 

Davoud, 2025). 

Despite the growing literature on these constructs, limited research has explored how emotion regulation 

mediates the relationship between social competence and perceived social support with QWL, especially in 

high-stakes organizational environments. The present study seeks to address this gap by investigating these 

relationships among employees of Qadisiyah Oil Company in Iraq. The study hypothesizes that emotion 

regulation strategies mediate the effects of social competence and perceived social support on QWL. 

Methods and Materials 

This study adopted a descriptive-correlational design using structural equation modeling (SEM) to investigate 

the proposed relationships. The statistical population consisted of all employees working at Qadisiyah Oil 

Company in Iraq during the summer of 2023. A total of 280 participants were selected through convenience 

sampling. Participants completed four standardized self-report instruments: the Walton’s Quality of Work Life 

Questionnaire (1973), the Social Competence Questionnaire by Felner et al. (1990), the Multidimensional 

Scale of Perceived Social Support by Zimet et al. (1988), and the Emotion Regulation Questionnaire by Gross 
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and John (2003). Data were analyzed using Pearson correlation and SEM in AMOS software. Assumptions of 

SEM, including multivariate normality, absence of multivariate outliers, and acceptable model fit indices, were 

verified prior to final model testing. 

Findings 

Descriptive statistics indicated that the sample included 193 male (69%) and 87 female (31%) participants, 

with a mean age of 39.28 (SD = 10.15) and mean work experience of 14.17 years (SD = 8.12). Correlation 

analyses revealed significant relationships among most of the study variables, except for the direct effect of 

social competence on QWL and perceived social support on suppression, which were nonsignificant. 

In the structural model, social competence was found to have a significant negative relationship with 

suppression (β = –0.364, p < 0.01) and a positive relationship with reappraisal (β = 0.660, p < 0.01). Perceived 

social support was significantly related to reappraisal (β = 0.293, p < 0.01) but not to suppression (β = 0.144, 

p = 0.262). Suppression had a significant negative effect on QWL (β = –0.173, p < 0.05), while reappraisal 

showed a significant positive effect (β = 0.408, p < 0.05). Additionally, perceived social support had a 

significant direct effect on QWL (β = 0.369, p < 0.01), while the direct effect of social competence on QWL 

was nonsignificant (β = 0.067, p = 0.616). 

Bootstrap analysis further revealed that the indirect relationship between social competence and QWL through 

emotion regulation was significant, with a Variance Accounted For (VAF) value of 0.82, indicating full 

mediation. In contrast, the indirect effect of perceived social support on QWL via emotion regulation was also 

significant, but the VAF value was 0.25, indicating partial mediation. 

Model fit indices confirmed the adequacy of the structural model: χ²/df = 2.37, CFI = 0.906, IFI = 0.902, PCFI 

= 0.771, GFI = 0.905, and RMSEA = 0.069. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study highlight the pivotal role of emotion regulation in translating the benefits of social 

competence and perceived social support into improved quality of work life. The finding that social 

competence was unrelated to QWL in a direct manner but significantly related through the mediating effect of 

emotion regulation underscores the importance of emotional mechanisms in occupational contexts. Social 

competence equips individuals with the necessary social-emotional skills to engage in reappraisal and avoid 

maladaptive suppression, which in turn improves their psychological experience at work. 

Moreover, perceived social support was found to enhance both reappraisal and QWL directly, confirming 

previous evidence that social support serves as both a protective buffer and an enhancer of emotional 

functioning. The partial mediation observed here suggests that individuals who perceive greater support are 

not only directly more satisfied with their work life but also indirectly benefit through better emotion regulation 

capabilities. 

Emotion regulation emerged as a strong predictor of QWL. While suppression hindered employees’ work life 

quality, reappraisal served as a resilience-enhancing mechanism. These findings align with earlier research 

suggesting that the ability to cognitively reinterpret workplace challenges leads to greater job satisfaction and 

psychological well-being. 

The study contributes to the literature by providing a comprehensive model that integrates interpersonal and 

intrapersonal factors influencing QWL. It emphasizes that enhancing QWL in high-stress environments is not 

only a matter of structural changes or external support but also of fostering individual-level emotional 

competencies. Organizations can benefit by investing in training programs focused on developing employees’ 

social competence and emotion regulation skills, which may yield returns in terms of motivation, retention, 

and overall well-being. 

In summary, the study confirms that while social competence and perceived social support are critical to 

employees’ occupational experiences, their effects are substantially mediated by the strategies individuals use 
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to manage their emotional responses. Emotion regulation stands as the central mechanism by which social 

resources are internalized and transformed into positive occupational outcomes, reinforcing the need for 

psychological resources in organizational health strategies. 
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