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 چکیده

شغلی با کیفیت زندگی کاری در کارکنان بخش عملیاتی  و اشتیاق  شناختی  روان   پژوهش حاضر با هدف تعیین رابطه بین سرسختی

انجام شد. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و روش تحقیق مورد استفاده    1402شرکت بهره برداری نفت و گاز گچساران در سال  

بوده    نفر   4000برداری نفت و گاز گچساران به تعداد  توصیفی از نوع همبستگی و جامعه آماری مشتمل بر کارکنان عملیاتی شرکت بهره 

انتخاب شدند.    در دسترس گیری  نفر به عنوان نمونه آماری با روش نمونه   350است که از این تعداد با استفاده از فرمول کوکران تعداد  

  ران امه اشتیاق شغلی شوفلی و همکا (، پرسشن 1۹۸2کوباسا و همکاران ) شناختی  روان   آوری اطلاعات سه پرسشنامه سرسختی ابزار جمع 

و    21نسخه    SPSS افزار ها با استفاده از نرم تجزیه و تحلیل داده   . ( بوده است 1۹73( و پرسشنامه کیفیت زندگی کاری والتون ) 2002) 

یافته   آمار   در دو سطح نتایج  انجام شد.  استنباطی  و  داد که  توصیفی  نشان  مبارزه ها  و  تعهد، کنترل  ابعاد  از سرسختی بین    جویی 

  ۸/ 1،  1/ 3،  2/ 5دار وجود دارد. بر اساس ضریب تعیین  ( رابطه معنی r= - 0/ 157،  - 0/ 116،  - 0/ 2۸5با کیفیت زندگی کاری )شناختی  روان 

با کیفیت زندگی کاری مشترک بوده است. بین ابعاد  شناختی  روان   جویی از سرسختی درصد واریانس بین ابعاد تعهد، کنترل و مبارزه 

دار وجود دارد.  ( رابطه معنی r= 0/ 404،  0/ 50۹،  0/ 502کاری، وقف کاری از اشتیاق شغلی با کیفیت زندگی کاری )  انرژی کاری، جذب  

درصد واریانس ابعاد انرژی کاری، جذب کاری، وقف کاری از اشتیاق شغلی با کیفیت زندگی    25/ 2،  26/ ۹،  16/ 3  ن بر اساس ضریب تعیی 

کننده کیفیت  بینی کاری مشترک بوده است. همچنین نتایج نشان داد که، از بین متغیرهای مورد مطالعه در رگرسیون بهترین پیش 

جویی با کیفیت زندگی کاری  بین مبارزه   رابطه   نشان داد که  نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام بوده است.    جویی مبارزه زندگی کاری،  

کننده کیفیت زندگی کاری در گام اول جذب کاری  بینی رین پیش بوده است و از بین متغیرهای مورد مطالعه در رگرسیون بهت   دار معنی 

و کیفیت زندگی کاری بر حسب جنسیت، سن، مدرک تحصیلی و  شناختی روان  و در گام دوم وقف کاری بوده است و بین سرسختی

دار نیست  سن و سابقه خدمت معنی   دار وجود ندارد. همچنین تفاوت نمرات اشتیاق شغلی بر حسب جنسیت،سابقه خدمت تفاوت معنی 

 است.   دار اما تفاوت نمرات اشتیاق شغلی بر حسب مدرک تحصیلی معنی 

 

 شناختی، اشتیاق شغلی، کیفیت زندگی کاریسرسختی روان    کلیدواژگان:
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 مقدمه 
یندی است که به واسطه آن همه اعضای سازمان از طریق مجاری ارتباطی باز و متناسبی که برای  ا کیفیت زندگی کاری فر 

گذارد به نوعی  می   و بر محیط کارشان به طور کلی اثر   ویژه که بر شغلشان به    هایی این مقصود ایجاد شده است در تصمیم 
  یابد شود و فشار عصبی ناشی از کار برایشان کاهش می تر می ها بیش ه مشارکت و رضایت شغلی آن و در نتیج  کنند دخالت می 

نوعی فرهنگ سازمانی و شیوه مدیریت است      گر در واقع کیفیت زندگی کاری نمایان  (. ) 
های مهم در  نظریه   (. )   کنند دانی و عزت نفس می ر که کارکنان بر اساس آن احساس مالکیت خودگ 

در نظریه خود در خصوص این متغیر به فشار روانی اشاره    خصوص این متغیر حاکی از آن است که،  
دهد. همچنین کیفیت زندگی کاری به  ها را تحت تاثیر قرار می کیفیت زندگی کاری آن   ر روانی کارکنان معمولًاکردند. فشا 

دهد. همچنین کیفیت  فعالیت بدنی نیز وابسته است. این کار استرس را کاهش و کیفیت زندگی را را در بین کارکنان افزایش می 
کنند در روابط اجتماعی نیاز به  روابط اجتماعی با وضعیت زندگی در ارتباط است. پرسنل شاغلی که در یک سازمان کار می 

های  در نظریه خود در خصوص وضعیت زندگی شغلی به ویژگی  سطوح بالاتری از فعالیت بدنی دارند.  
شخصیتی اشاره کرد. این محققین اثبات کردند که احساسات معمولا بر چگونگی زندگی کاری اثرگذار است. توانایی و درک  

های شخصیتی اثرگذار است. افرادی که از کیفیت زندگی شغلی بالایی برخوردارند، معمولا احساسات  وضعیت ذهنی نیز بر ویژگی 
در نظریه خود اثبات کردند که کیفیت زندگی کاری با مشاغل طولانی مدت  ، دهند. بالاتری از خود بروز می 

های  های کیفیت زندگی کاری با زمینه ارتباط دارد. کیفیت زندگی کاری در افراد مسن معمولا با افراد جوان متفاوت است. روش 
ارتباط است. وضعیت زندگی کاری معمولا با یک کنترل از سوی افراد همراه است. این کیفیت در سطح    اقتصادی و نهادی در 

این متغیر را مجموعه شرایط واقعی کار    شود.  بالا براساس سطح خودمختاری کارکنان تعیین می 
دهد و مشتمل بر جنبه وسیعی  دانند و معتقدند نگرش و احساس کارکنان از کار خود را بصورت خاص نشان می در سازمان می 

مشهورترین و اولین فردی است که    گذارد.  از محیط کاری است که بر یادگیری و سلامت کارکنان تاثیر می 
ها عبارتند از ارتقاء  رنامه بندی کرد. والتون معتقد بود که فواید مورد انتظار از این ب های بهبود روند زندگی شغلی را طبقه برنامه 

ها مادی نیستند. محققان بسیاری  وری و اثربخش. عوامل بسیاری بر روی این مولفه تاثیرگذار است که لزوما همه آن روحیه بهره 
ها که ابعاد دقیق تری را مد نظر  عوامل مؤثر مختلفی را به سلیقه خود مورد توجه قرار دادند اما از مهمترین و بارزترین نظریه 

باشد. کیفیت زندگی کاری از  باشد، که دلیل اصلی استفاده از این نظریه در تحقیق حاضر می دهد، نظریه والتون می قرار می 
تر شور و اشتیاق نسبت به شغل خود  ادراک کارکنان از بهداشت فیزیکی )جسمی( و روانی )ذهنی( خود در محیط کار و از مهم 

 شود.  را شامل می 
کند. پدیده مثبت  شناسی مثبت را منعکس می شناسی به روان اشتیاق شغلی به عنوان یک مفهوم، گرایش به روان

در محیط کاری و نبود پیامدهای منفی مانند فرسودگی شغلی، خطا و خرابکاری در شغل و ضعف کاری از نقطه نظر 
حفظ منابع بسیار قابل ملاحظه است. به بیان دیگر، التزام شغلی، توجه بر روی توانایی نیروی انسانی، عملکرد بهینه و 

ترین سرمایه هر سازمان، نیروی انسانی آن است، مهم .  باشد  تجارب مثبت در کار می 
ها  ن ها و سازما های انسانی در هر سازمانی از اهمیت ویژه ای برخوردار است. شرکت بنابراین توجه به روحیه و انگیزه 

به عنوان کالبد اصلی یک کشور نقش مهمی در تحقق اهداف اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی در جامعه بر عهده دارند  
امروزه عده زیادی از افراد به  .  و لازمه تحقق این اهداف داشتن کارکنانی خشنود و راضی است  

کنند و در بسیاری از موارد به دلیل عدم رضایت از کیفیت زندگی کاری شغل خود به عنوان یک کار موقّت نگاه می 
خواهند جای خود را عوض کنند حتّی اگر موقعیت پایین تری باشد و در تلاش هستند که در اولین خود، صرفاً می 

ر  فرصت، از موقعیت کنونی به موقعیتی بهتر و بالاتر دست پیدا کنند. هدف اصلی که در تئوری حفظ منابع مورد نظ
تأثیر   باشد و  بهره بیشتری داشته  بتواند سودآوری و  یا منابعی است که  به کارگیری تجارب مثبت  است، داشتن و 

تواند روی  مثبتی روی بالا رفتن سطح سلامت داشته باشد. بنابراین نداشتن نیروی کار و منابع انسانی مناسب، می 
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تواند  دیگر دستاوردها، تأثیر منفی گذاشته و آنان را از بین ببرد و بر عکس داشتن نیروی کار و منابع انسانی مناسب می 
های مهم در خصوص اشتیاق شغلی حاکی  (. نظریه دستاوردهای بهتری در پی داشته باشد ) 

در نظریه خود برخی از منابع شغلی و شخصی در محیط کار موجب ایجاد   (  از آن است که ) 
کار منجر می اشتیاق شغلی در کارکنان می  پیامدهای مثبت در محیط  به  نیز  اشتیاق شغلی  متعاقباً  و  شود.  گردند 

فرصت  و  استقلال  و  وظیفه  تنوع  عملکرد،  بازخورد  و سرپرست،  منابع  حمایت همکاران  این  جمله  از  یادگیری  های 
می   هستند  افزایش  را  کارکنان  شغلی  اشتیاق  جنبهکه  منابع شخصی،  با دهند.  عموماً  که  فرد هستند  خود  از  هایی 

موفقیت  اثرگذاری  و  کنترل  توانایی  از  افراد  احساس  بیانگر  و  هستند  همراه  می رواداری  شان  محیط  بر  باشند.  آمیز 
خوش  خودکفایی،  مهم   بینیرواداری،  از  نفس  عزت  دارند.  و  مثبت  اثر  شغلی  اشتیاق  بر  که  شخصی  منابع   ترین 

می  شخصی  و  شغلی  منابع  اثر  بنابراین  کار  محیط  در  مهمی  پیامدهای  بر  شغلی  اشتیاق  بر  اثرگذاری  با   توانند 
توان به ی رابطه بین اشتیاق شغلی و کیفیت زندگی کاری باشد، می بگذارند. در خصوص مبانی نظری که نشان دهنده 

ای که به شغل خود و به تبع آن  اشتیاق شغلی کارکنان به چگونگی درگیریشان در کار و علاقه  ( ) 
 باشد، اشاره کرد.  کیفیت زندگی کاری دارند، مربوط می 

ساز، سرسختی روانشناختی، در میان عوامل مؤثر بر مقابله با فشارهای روانی، به عنوان یک ویژگی شخصیتی مقاوم 
های ها را در برابر استرس ها و سازمانتواند فعالان مشاغل، شرکت امروزه مورد توجه بوده و بسیاری معتقدند که می 

ای برای مفهوم سازی به هم پیوسته ادراک خویشتن به عنوان شیوه شناختی  روان   سازد. سرسختی ز شغل، مقاوم  ناشی ا 
شود تا آن را به یک زا به کار گرفته می های استرساز تعهد، کنترل و به چالش کشیدن است که در مدیریت موقعیت 

(. افرادی که در تعهد قوی هستند در پیدا )   کننده نماید نه یک تجربه ناتوان تجربه رشدی تبدیل  
ها به  گیری از آن ها به جای کناره هایشان به اموری جالب و مهم و درگیر شدن در تجربه های تبدیل تجربه کردن راه 

(. افرادی که در کنترل قوی هستند بر این باورند از طریق  )   خود متکی هستند 
دانند. توانند اغلب اوقات بر جریان رخدادهای پیرامون شان تأثیر گذارند، لذا خود را قربانی منفعل شرایط نمی تلاش می 

زا قدرتمند هستند معتقدند، شکوفایی در رشد مداوم  های استرس سرانجام افرادی که در به چالش کشیدن موقعیت
گردد تا آن که فرآورده شرایط عادی، آسان و امن شود حاصل می مندی از طریق آنچه که از تجربه آموخته می خرد 

باشند اما یک مفهوم نیستند؛  باشد. اگرچه شواهد نشان داده است تعهد، کنترل و به چالش کشیدن به هم وابسته می 
کارکنان شناختی  روان   مساله   . شوند پذیری در برخورد با تکالیف زندگی را موجب می اندیشی و انعطاف ها با هم مثبت آن 

از احساس  رفتارها و حالت ها، تجربه دامنه وسیعی  بر می های جسمانی،  را در  به مقوله های ذهنی  گیرد، عدم توجه 
روابط یکی از عوامل اصلی بروز استرس در کارکنان است. در اکثر موارد مشکلات روانی در  شناختی  روان   سرسختی 

ترین علل بروز ترس و اضطراب در آنان دانسته شده است. مشکلات روانی با پشت سر گذاشتن مابین کارکنان از مهم 
های درونی خود را به طور کامل و آزادانه آن، نیازمند گذشت زمان و طی مراحلی است که در طی آن فرد باید حالت 

مرتبط با محیط کار در هر فرد خاص خود شناختی  روان   گیری و بروز مسائل روانی و ابراز و بیان کنند. چگونگی شکل 
های موجود (. از میان نظریه)   اوست که ریشه آن را باید در تجارب اولیه زندگی شغلی او جستجو کرد 

سرسختی کوباسا  است.  برخوردار  بیشتری  کاربرد  و  اهمیت  از  کوباسا  نظریه  روانشناختی،  سرسختی  خصوص    در 
  جوییمبارزه کند که از سه مؤلفه تعهد، کنترل و ای از باورها در مورد خود و جهان تعریف می را مجموعه شناختی  روان 

تشکیل یافته است و در عین حال یک ساختار واحد است که از عمل یکپارچه و هماهنگ این سه مؤلفه مرتبط با هم  
 باشد.  گیرد، که این خود دلیلی بر استفاده این نظریه در تحقیق پیش رو می منشأ می 

ها و کارهایشان توسط نیروی انسانی صورت  ، ارگان ها، شرکت ها، مراکز دولتی و خصوصی که عمده فعالیت ها سازمان 
پذیرد، از نتایج این تحقیق بهره مند شوند، چراکه فشارهای عصبی و روانی در زندگی روزانه امری رایج و از جمله معـضلات  می 

کاری و در  تواند باعث نارضایتی و عدم اشتیاق  های محیط کار می جوامـع در حال رشد صنعتی و فرا صنعتی است. اغلب جنبه 
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ها برای بهبود بهره وری، بایـد بـا منـابع انـسانی،  کارکنان شود. در جهان پررقابت امروز سازمان   نتیجه کاهش سلامت روان 
سرمایه، زمان و فضای کمتر، تولید بیشتر داشته باشند که مهمترین عامل مؤثر در افزایش یا کـاهش بهـره وری یـک سازمان  

، انسان تنها عاملی است کـه عملکـرد وی  وری منابع انسانی آن سازمان است. در بین عوامل مؤثر بر بهره شناختی روان   کیفیت 
ای است که در دو دهه  تواند افزایش یابد. توجه به منابع انسانی پدیده هیچ گونه محدودیتی ندارد و تا حد غیر قابل تصوری می 

های عمیقی که در حوزه منابع انسانی پدید آمده، راه را  های فکری جدید و دگرگونی اخیر توسعه فراوان یافته است چارچوب 
ها هموار کرده است بسیاری از رخدادهای اخیر که در چارچوب عدم  برای بهره گیری بیشتر از توان و تخصص کارکنان سازمان 

های سازمانی، مدیریت مشارکتی، مدیریت عملکرد و نظایر آن پدید آمده اند رمز افزایش بهره وری منابع  تمرکز و کاهش لایه 
های  ین بدان معنی است که نگرش سازمانها نسبت به نیروی کار دگرگون شده و از به عنوان سرمایه شوند ا انسانی محسوب می 

نتایج این تحقیق    کند. ی کنند بهره گیری از این منبع برای سازمان ارزش افزوده ایجاد م هوشمند یا دارایی پر ارزش یاد می 
تواند راهگشای مدیران، برنامه ریزان، مسئولان و دست اندرکاران باشد تا از نظر نظم روانی و جسمی به طور دقیق مورد  می 

بررسی قرار دهند تا موجبات موفقیت آنان و تسهیل پیشرفت امر خطیر خدمات سازمان فراهم آید. بی اعتنایی به مبحث  
و اشتیاق شغلی و عوامل تاثیر گذار بر آن و نقششان بر کیفیت زندگی کاری، به عنوان یک پدیدۀ  شناختی  روان   سرسختی 

شود، بلکه امری است مسری که اگر به  های جسمی و روحی در میان کارکنان سازمان می مخرب نه تنها موجب بروز آسیب 
تواند در راستای  شود. فواید این تحقیق می سرعت از آن پیشگیری نشود منجر به نا امیدی و ناخوشایندی در کل شرکت می 

 تقویت نوآوری در سطح کارکنان و افزایش بهره وری شرکت گردد. 
صلی  های ا که بهبود عملکرد کارکنان در افزایش اثر بخشی سازمان بسیار مؤثر است این مهم همیشه از دغدغه آنجا از 

ی کاری در  و اشتیاق شغلی با کیفیت زندگ شناختی  روان   تا به این پرسش پاسخ دهیم که، آیا بین سرسختی مدیران است  
 رابطه وجود دارد؟   کارکنان 

 

روش 
 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه 

توصیفی از نوع همبستگی بود. جامعه آماری این پژوهش    ،این نوع پژوهش از حیث هدف کاربردی و از نظر روش
اساس فرمول    نفر بوده است که بر  4000برداری نفت و گاز گچساران به تعداد  شامل تمامی کارکنان عملیاتی شرکت بهره

کنندگان این  انتخاب شدند. به شرکت  در دسترسگیری  نفر به عنوان نمونه مورد مطالعه به روش نمونه  350کوکران  
وهشگر باقی خواهد ماند و بدون ذکر نام و به صورت گروهی  ژها به صورت محرمانه نزد پ عات آناطمینان داده شد که اطلا

  تحلیل شدند.  21نسخه    افزار  در نرم رگرسیون    روشهای پژوهش حاضر با استفاده از  مورد تحلیل خواهند شد. داده
ها  درصد آن   31/ 7درصد شرکت کنندگان در پژوهش مرد و    66/ ۹از نظر جنسیت، بیشترین فراوانی مربوط به مردان بوده است.  

درصد    45/ 1از نظر تحصیلات،    سال است.   50تا    41درصد از شرکت کنندگان در پژوهش بین   3۹/ 1از لحاظ سن  .   بودند زن  
درصد از شرکت کنندگان در پژوهش    2۹/ 4دهد که سابقه خدمت  نتایج نشان می   از شرکت کنندگان در پژوهش لیسانس است. 

 سال است، نتایج حاضر با سن نمونه آماری مورد بررسی همخوانی دارد.   15تا    11بین  
 

   پژوهشابزار
سرسختی توسط :  ()شناختی  روان  پرسشنامه  پرسشنامه  این 

باشد  جویی میمقیاس تعهد، کنترل و مبارره خرده  3سوال و  20( طراحی شده است و شامل  1۹۸2همکاران )کوباسا و  
اند. جمع کل  ( تنظیم شده1و اغلب اوقات=  2، گاهی اوقات=3، به ندرت=4ای )هرگز=گزینه   4ها بر اساس لیکرت  پاسخ

شود و هر چه این نمره بالاتر باشد،  آزمودنی در نظر گرفته میشناختی  روان  نمرات این سؤالات به عنوان امتیاز سرسختی
های تعهد،  مقیاسهمسانی درونی خرده  (  بالاتر پاسخ دهنده است. )شناختی  روان  بیانگر سرسختی
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به کنترل و مبارره  را  و  شناختی  روان   و روایی ملاکی به روش واگرا بین سرسختی  0/  70و    65/0،  ۸5/0ترتیب  جویی 
اعلام نمودند. )=-46/0استرس رابطه منفی ) را در      ((  پرسشنامه به روش سازه  این  روایی 

و برای هر کدام از ابعاد   ۹1/0درصد کل واریانس آزمون و ضریب پایایی را به روش آلفای کرونباخ در کل 16/50مجموع 
تعهد  گزارش نمودند. در پژوهش حاضر پایایی به روش آلفای کرونباخ برای   ۸4/0و تعهد  ۸2/0، کنترل  75/0جوییمبارزه

 دست آمد. به  ۸3/0جویی ، مبارزه۸1/0، کنترل 75/0

توسط  (:  )اشتیاق شغلی  پرسشنامه   پرسشنامه  همکاران این  و  شوفلی 

ماده(    6ماده( و جذب )  5ماده(، وقف خود )  6مقیاس نیرومندی )خرده   3سوال و    17  دوین شده است و شامل  ت(  2002)

بندی شده است. حداقل  درجه  5تا کاملاً موافقم =    1های این مقیاس از کاملاً مخالفم =  ها در تمام مادهباشد. پاسخمی

  دهنده نشان  51تا    34بین  دهنده اشتیاق شغلی پایین، نمره  نشان  34تا    17خواهد بود. نمره بین    ۸5و حداکثر    17امتیاز  

از   بالاتر  نمره  و  متوسط،  شغلی  است.  نشان   51اشتیاق  بالا  شغلی  اشتیاق  )دهنده  همکاران  و  پایایی  (  2002شوفلی 

گزارش نموده  ۹6/0آن را ( و ) 73/0پرسشنامه اشتیاق شغلی به روش آلفای کرونباخ 

ییدی برای شاخص برازندگی تطبیقی و  أ ر را با استفاده از تحلیل عامل تروایی این ابزا  (  است. )

در پژوهش حاضر پایایی به  گزارش نمودند.    06/0و    ۹۹/0ترتیب برابر با  شاخص جذر میانگین مجذورات خطای تقریب به

 دست آمد. به 7۹/0، وقف کاری 74/0، جذب کاری 72/0انرژی کاری  روش آلفای کرونباخ برای

زندگی کاری کاری  :  ()  پرسشنامه کیفیت  زندگی  کیفیت  پرسشنامه 

مقیاس پرداخت منصفانه و خرده  ۸سؤال و شامل    27تدوین شده است. این پرسشنامه دارای    (  توسط )

،  7مین فرصت رشد و امنیت مداوم )سؤالات أ(، ت6، 5، 4)سؤالات  ( ، محیط کار ایمن و بهداشتی3، 2، 1کافی )سؤالات 

(،  16،  15،  14(، وابستگی اجتماعی زندگی کاری )سؤالات  13،  12،  11،  10در سازمان )سؤالات  گرایی(، قانــــون۹،  ۸

( و  23،  22،  21،  20  سؤالات(، یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار )1۹،  1۸،  17فضای کلی زندگی )سؤالات  

از   ایدرجهصورت طیف لیکرت پنج  باشد. جواب هر سؤال به( می27،  26،  25،  24های انسانی )سؤالات  توسعه قابلیت

زیاد=  1خیلی کم= امتیاز    باشدمی  5تا خیلی  بود.    135و حداکثر    32حداقل  پایایی    ()خواهد  ضریب 

(  گزارش نموده است. در مطالعه )  ۸5/0ضریب پایایی این ابزار را    (  و )  ۸۸/0پرسشنامه را  

از زندگی    روایی همگرای   از طریق بررسی همبستگی آن با مقیاس رضایت  آمده است. در دستبه   30/0پرسشنامه 

،  ۸0/0، شرایط کاری ایمن و بهداشتی  75/0جبران منصفانه و مناسب  پژوهش حاضر پایایی به روش آلفای کرونباخ برای  

تأمین فرصت رشد و امنیت  ۸4/0های انسانی  توسعه قابلیت ،  71/0، یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان  73/0، 

 دست آمد. به   0/ 7۸، وابستگی اجتماعی زندگی کاری  0/ 74، فضای کلی زندگی  0/ 75در سازمان    گراییقانون

 

 هایافته 
 نشان داده شده است.  1پژوهش در جدول میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی متغیرهای 
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و میانگین    42/2،  13/2،  16/2ترتیب برابر با  به  جوییمبارزهدهد میانگین ابعاد تعهد، کنترل و  نشان می  1نتایج جدول  

است. 51/2، 65/3، 47/3ترتیب برابر با انرژی کاری، جذب کاری و وقف کاری به
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جدول  یافته  می   2های  و  نشان  کنترل  تعهد،  ابعاد  بین  همبستگی  ضریب  سرسختی    جویی مبارزه دهد  از 

معنی   شناختی روان  کاری  زندگی  کیفیت  و    دار با  کنترل  تعهد،  ابعاد  بین  یعنی  سرسختی    جویی مبارزه است.  از 
وجود دارد. بر اساس ضریب    دار ( رابطه معنی = - 0/ 157،  - 0/ 116،  - 0/ 2۸5با کیفیت زندگی کاری )   شناختی روان 

و    ۸/ 1،  1/ 3،  2/ 5(  )   تعیین  کنترل  تعهد،  ابعاد  بین  واریانس  سرسختی    جویی مبارزه درصد  با    شناختی روان از 
از    جویی مبارزه کیفیت زندگی کاری مشترک بوده است. لذا فرضیه اول مبنی بر این که بین ابعاد تعهد، کنترل و  

 گردد. با کیفیت زندگی کاری رابطه وجود دارد، تأیید می   شناختی روان سرسختی  
، وقف از اشتیاق شغلی با کیفیت  ، جذب نیرومندی هد ضریب همبستگی بین ابعاد د نشان می  2های جدول یافته 

معنی  کاری  ابعاد    دار زندگی  بین  یعنی  جذب نیرومندی است.  وقف ،   ،    ( کاری  زندگی  کیفیت  با  شغلی  اشتیاق  از 
معنی = 0/ 404،  0/ 50۹،  0/ 502 رابطه  تعیین)   دار (  اساس ضریب  بر  دارد.  درصد     25/ 2،  26/ ۹،  16/ 3  ( وجود 

واریانس ابعاد انرژی کاری، جذب کاری، وقف کاری از اشتیاق شغلی با کیفیت زندگی کاری مشترک بوده است. لذا  
، وقف از اشتیاق شغلی با کیفیت زندگی کاری رابطه وجود دارد،  مبنی بر این که بین ابعاد انرژی، جذب   فرضیه دوم 

 گردد. تأیید می 
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کننده  بینیپیشدهد از بین متغیرهای مورد مطالعه در رگرسیون بهترین  نشان می  3های جدول  که یافتهطوری به

بین اشتیاق    رابطهاساس نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام   ام اول اشتیاق شغلی بوده است. بر کیفیت زندگی کاری در گ 
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واریانس  درصد    2۸م اول ضریب اشتیاق شغلی  بوده است. بر این اساس در گا  دارمعنیشغلی  با کیفیت زندگی کاری  

 کند.  کیفیت زندگی کاری را تبیین می
 

 

   
    

  

  

   -   

      

> 

 

کاری    زندگی حاکی از آن است که ضریب بتا به ازای یک واحد افزایش در اشتیاق شغلی، کیفیت    4ها در جدول  یافته

 فرضیه اصلی پژوهش به شکل زیر قابل ارائه است: بینی دهد. معادله پیشواحد افزایش می 52۹/0را 

 ( 429/0(+ اشتیاق شغلی ) 511/1کاری = ضریب ثابت )  زندگیکیفیت  
 

 قابلیت پیش بینی کیفیت زندگی کاری را دارد.  شناختیروانابعاد سرسختی  

 
 

 

 
 

 
  

 
 

 
 

 
     

> 

 

کننده  بینیپیشدهد از بین متغیرهای مورد مطالعه در رگرسیون بهترین  نشان می  5های جدول  که یافتهطوری به

اول   گام  در  کاری  زندگی  بین    جوییمبارزهکیفیت  ارتباط  گام  به  گام  رگرسیون  تحلیل  نتایج  اساس  بر  است.  بوده 

واریانس  درصد    1/۸  جوییمبارزهبوده است. بر این اساس در گام اول ضریب    دارمعنیبا کیفیت زندگی کاری    جوییمبارزه

 کند.  کیفیت زندگی کاری را تبیین می
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، کیفیت زندگی کاری  جوییمبارزهحاکی از آن است که ضریب بتا به ازای یک واحد افزایش در   6ها در جدول یافته

 ارائه است:دهد. معادله پیش بینی فرضیه سوم پژوهش به شکل زیر قابل واحد کاهش می 2۸5/0را 

 ( - 209/0)  شناختیروان(+ سرسختی  409/3کیفیت زندگی کاری = ضریب ثابت )

سرسختی   در  پاسخگویان  نظرات  متغیرهای  شناختیروان بین  به  توجه  با  کاری  زندگی  کیفیت  شغلی،  اشتیاق   ،
 )جنسیت، سن، مدرک تحصیلی، سابقه خدمت( تفاوت وجوددارد. شناختیجمعیت

 

 

  
  

 
 

 
      
      
      

 
      
      
      

 
      
      
      

 

      
      
      

 
و کیفیت زندگی کاری بر حسب جنسیت،     شناختیروان دهد که بین سرسختی  نشان می  7نتایج مندرج در جدول  

وجود ندارد. تفاوت نمرات اشتیاق شغلی بر حسب جنسیت، سن و  دارسن، مدرک تحصیلی و سابقه خدمت تفاوت معنی
 است.    داروجود نیست. تفاوت نمرات اشتیاق شغلی بر حسب مدرک تحصیلی معنی دارسابقه خدمت معنی

 

 گیریبحث و نتیجه 
و اشتیاق شغلی با کیفیت زندگی کاری در کارکنان بخش  شناختی  روان   پژوهش حاضر در پی تعیین رابطه بین سرسختی 

   عملیاتی شرکت بهره برداری نفت و گاز گچساران بوده است.  

و اشتیاق شغلی با کیفیت زندگی کاری معنی  شناختی  روان   ضریب همبستگی بین سرسختی   3های جدول  با توجه به یافته 

واریانس کیفیت زندگی کاری را تبیین  درصد    2۸م اول ضریب اشتیاق شغلی  ( در گا 4دار است. بر این اساس طبق جدول ) 

واحد افزایش    0/ 52۹کاری را    زندگی ( به ازای یک واحد افزایش در اشتیاق شغلی، کیفیت  5کند. ضریب بتا در جدول ) می 

توان نتیجه گرفت که، مهمترین سرمایه هر سازمان، نیروی انسانی  باشد. می همسو می   ( 1401دهد. که با یافته آهو قلندری ) می 

ها  ها و سازمان های انسانی در هر سازمانی از اهمیت ویژه ای برخوردار است. شرکت آن است، بنابراین توجه به روحیه و انگیزه 

به عنوان کالبد اصلی یک کشور نقش مهمی در تحقق اهداف اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی در جامعه بر عهده دارند و لازمه  

د و راضی است. هدف اصلی که در تئوری حفظ منابع مورد نظر است، داشتن و به  تحقق این اهداف داشتن کارکنانی خشنو 
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کارگیری تجارب مثبت یا منابعی است که بتواند سودآوری و بهره بیشتری داشته باشد و تأثیر مثبتی روی بالا رفتن سطح  

تواند روی دیگر دستاوردها، تأثیر منفی گذاشته و  سلامت داشته باشد. بنابراین نداشتن نیروی کار و منابع انسانی مناسب، می 

تواند دستاوردهای بهتری در پی داشته باشد.  آنان را از بین ببرد و بر عکس داشتن نیروی کار و منابع انسانی مناسب می 

 گردد: همچنین باتوجه به نتایج بدست آمده پیشنهادات زیر ارایه می 

سازنده را بیشتر مدنظر  های غیر و کاهش رقابت   گروهی شود، مدیران شرکت توجه به پویایی روابط درون پیشنهاد می  (1

های حیاتی خود را ارائه دهند. قرار دهند و باید بستری آماده کند که کارکنان عملیاتی به صورت آزادانه نظرها، افکار و ایده 

های عملیاتی شرکت ارتقای نظام مدیریت مشارکتی، نظام پذیرش و بررسی  شود، سرپرستان شیف بخش پیشنهاد می  (2

پیشنهادهای عملی کارکنان مورد توجه قرار داده و با ایجاد محیط کاری کیفی و سهیم ساختن کارکنان در اطلاعات و نیز ایجاد  

د باشد. سیستمی که در آن اقدامات مدیریتی نباید با منافع کارکنان و ملاحظات انسانی در تضا 

ها و تخصص خود را با یکدیگر مبادله و  ها و اجتماعات توانمندی شود، کارکنان عملیاتی با تشکیل گروه پیشنهاد می  (3

 های خویش را افزایش دهند. کارآمدی تلاش 

های  عرصه شود، مدیران شرکت بهره برداری نفت و گاز گچساران باید کاری کنند که کارکنان عملیاتی در  پیشنهاد می 

  سازی و نقاط ضعف و قوت خود را یافته و اصلاح کنند و کارکنان را به توجه در خصوص تیم   کنند مختلف با یکدیگر رقابت می 

 در داخل شرکت و انجام کارها به صورت تیمی ترغیب نمایند. 
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