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 چکیده 

 یگذارد و منجر به بهبود عملکرد کاریم   ریتأثافراد    یو اجتماع   یبر عملکرد فرد   یتوجهبه طور قابل  ای است که  مولفه  یجانیهوش ه

، هدف پژوهش حاضر بررسی نقش هوش هیجانی در پیش بینی تعهد سازمانی و کیفیت زندگی کاری  دشویم  فردیبین  روابطو  

جامعه آماری پژوهش حاضر کلیه کارمندان شرکت مخابرات   و  باشد. پژوهش حاضر از نوع توصیفی، همبستگی پیش بین استمی

  و کیفیت زندگی  سازمانیشهرهای زاهدان و بجنورد بود که به روش نمونه گیری در دسترس سه پرسشنامه هوش هیجانی، تعهد  

بستگی پیرسون نشان ها با ضریب همتجزیه و تحلیل داده  نفر از کارمندان انتخاب شدند.    134ها توزیع شد و تعداد  بین آن  کاری

داد که بین هوش هیجانی و تعهد سازمانی رابطه معنادار و مستقیم و همچنین بین هوش هیجانی و کیفیت زندگی کاری رابطه 

جهت یافتن نقش پیش بینی کننده مقیاس هوش هیجانی در تعهد سازمانی و کیفیت   (.P<0.001)معنادار و معکوس وجود دارد  

درصد از    3.8رسیون همزمان استفاده شده است و هوش هیجانی وارد معادله رگرسیون شد و این متغیر  زندگی کاری از آزمون رگ

  (. P<0.05)درصد از واریانس کیفیت زندگی کاری را تبیین می کند که این مقدار معنادار است    3.8و همچنین    سازمانیواریانس تعهد  

ارشد سازمانبنابراین پیشنهاد می ارتقا سطح سلامت روان و تعهد سازمانی و با بالابردن کیفیت  ها در  شود مدیران  جهت رشد و 

ارائه    را به کارکنان خود  هیجان  تنظیممبنی بر افزایش سطح آگاهی، شناخت و    ،های به روز و مناسبزندگی کاری کارکنان آموزش

 دهند. 

 

 هوش هیجانی، کیفیت زندگی کاری، تعهد سازمانی  واژگان کلیدی:
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 مقدمه 

  ن یها استوار هستند. ادر سازمان  است که به منظور بهبود رفاه کارکنان  یی هاو روش  طیشامل شرا  1یکار  ی زندگ  تیفیک

نظر در  نظر  یفناور- یاجتماع   یهاستمیس  هیمفهوم  طراح  و  دارد  شهیر  انگیزش  هیو  عادلانه،    یبر  حقوق  کارکنان،  اتحاد  شغل، 

  کیفیت زندگی کاری   (.2023  3رشما؛  2022،  2ت د )گسدارتاکید    یکار و زندگ   نیسالم و تعادل ب  یکار  طیتوسعه، شرا  یهافرصت

  یهاو فرصت  منیا  یکار  طیشرا  ،پاداشمانند    یعوامل  قیاز طر  ی شغل  تیرضا  و توسعه بهبودکارکنان،    یازهایشامل برآورده کردن ن

خود داشته باشند،   یکار  طیبر مح   یقابل توجه  ریتا تأث  دهدیمفهوم به کارکنان اجازه م  نی. ا(2022،  5؛ بابو 4،2023پرادانا)  رشد است

  نیتعادل ب  ،کند ( اظهار می2022)  7اگانولا .  (2023،  6گاستی و ادنیانی )   کندیم  ها نیزی آنشغل  تی اعتماد به نفس و رضا  شیفزابه ا

ها و  مهارت  سازیغنی  ،ی ساختار سازمان  ،ی سازمان  جو  ،مالیریو غ   مالی شغل، منافع    عتیطب  ،سازمانی و    ی و کار، عوامل فرد  ی زندگ

بر تعادل   هیجانی هوش ها  . علاوه بر اینبینی کیفیت زندگی کاری هستندهای قابل توجهی برای پیشمؤلفه   یاناخلاق سازم ادراکات

  و رفاه   یبهره ور  ،کارمندان بانک ها مشخص شد  یبر رو  قیتحقهمانطور که در  و    گذاردیمثبت م  ریتأث  ی شغل  تیو رضا یکار و زندگ

   (.2022و همکاران،  8ناز )  دهدیم  شیکارکنان را افزا

اطلاق    گرانیاحساسات خود و د  میو تنظ  انیدرک، ب  ییتوانا  شود بهای مهم در محیط کار تلقی میکه مولفه   9ی جانیهوش ه

  هیجاناتبا استفاده از    که  است  تیریو مد  فهم  ،هیجانیمانند ادراک    یمختلف  یهاشامل مولفهو    ( 2016،  10)سرکار و سناپاتی شود  می

اند که  نشان داده  (2022و همکاران )  12فانتین  . مطالعات (2023و همکاران،    11کند )حبیبکمک می  وابطر  جاد یحل مسئله و ا  هب

و    یعملکرد کار  ،یرهبر  لیگذارد و منجر به بهبود پتانسیم  ریتأث  یو اجتماع   یبر عملکرد فرد  یبه طور قابل توجه  ی جانیهوش ه

مختلف   یهارا در حوزه  یمثبت  ج یآموخته شده، نتا  ی هایستگیها و شامهارت  قیاز طر  ی جانیتوسعه هوش هد.  شویموفق م  روابط

هوش همچنین    .(2020،  13)کالیا و ساینی  کندیم   ینیب  شیپ   یفرد  نیسلامت روان و روابط ب  ،یلیتحص  برتریاز جمله    ، یزندگ

دارد. مطالعات نشان داده اند که هوش هیجانی بر رفتار شهروندی سازمانی    14هیجانی نقش مهمی در تأثیرگذاری بر تعهد سازمانی 

علاوه بر این، تحقیقات   (.2023،  15اکتاویانا و سفیتری گذار است )تأثیر مثبت می گذارد، که به نوبه خود بر کیفیت خدمات تأثیر  

ه ویژه در سازمان های دولتی دارد، جایی که تعهد  دهد که هوش هیجانی تأثیر مثبت مستقیم بر تعهد عاطفی در کارکنان بنشان می

  (.2023و همکاران، 16م است )الاودتبرای یکپارچگی سازمانی و حمایت از تغییر بسیار مه

 بتیمانند عملکرد، قصد ماندن، غ  یعوامل و کارکنان و سازمان آنها اشاره دارد نیب یروانشناخت یبه دلبستگ یتعهد سازمان 

اند که  مطالعات نشان داده  (.2023  ،19ساجندران  ؛ 2023،  18گ ؛ بدین2023،  17گذارند )مارین بر آن تاثیر می  ی کل  یو رفتار سازمان 

،  20)آرنیا و ژافیرا   شودیکار نوآورانه تر م  طیمح  کیمنجر به بهبود عملکرد کارکنان، کاهش نرخ ترک کار و    یتعهد سازمان  یسطح بالا

  نیها نشان دهنده رابطه مثبت ب  افتهیبر عملکرد کارکنان را برجسته کرده است و    ی تعهد سازمان  ریتأث  نیهمچن  قاتیتحق  (.2022
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این، مشخص شده است که هوش هیجانی رابطه مثبتی با تعهد سازمانی در میان پرستاران اردن علاوه بر   (.2022،  21)هو  دو است  نیا

و همکاران،    22کند )پالیدو مارتوسیمه  برجست  یبهداشت  یهامراقبت  یهاطیتعهد در مح  تیرا در تقو  ی جانیهوش ه  تیکه اهم دارد

2023) . 

های  در محیط  یرکه از موارد اجتناب ناپذهای مختلف زندگی و تعاملات بین فردی  با توجه به اهمیت و تاثیر هوش هیجانی بر جنبه 

هوش هیجانی در دو عامل    پیش بینی کننده  های صورت گرفته، این مطالعه با هدف بررسی نقشسازمانی است، و با توجه به پژوهش

 زمانی انجام شده است.  کیفیت زندگی کاری و تعهد سا

 

 روش تحقیق

 انجام شد. ونیو رگرس  یهمبستگ یهاو با استفاده از طرحهمبستگی پیش بین است  ی،پژوهش حاضر از نوع توصیف

 جامعه آماری، نمونه  و روش نمونه گیری 

نمونه گیری در شهرهای زاهدان و بجنورد بود که به روش  جامعه آماری پژوهش حاضر کلیه کارمندان شرکت مخابرات  

بین کارمندانی که داوطلب شرکت در پژوهش بودند  کاری  زندگی    و کیفیت  سازمانی تعهد    ، سه پرسشنامه هوش هیجانیدسترس  

حجم نمونه مورد نظر بیش از  (2001) 23. با توجه به تعداد مقیاس ها و خرده مقیاس ها و براساس فرمول تابانیک و فیدل توزیع شد

 نفر به دست آمد.  134های تکمیل نشده تعداد نمونه پژوهش حاضر تخمین زده شد که در نهایت و پس از حذف پرسشنامهنفر  70

 ابزارهای پژوهش 

 24لمن پرسشنامه هوش هیجانی گ

آزمون دارای   این  اصلی  پنج گزینه   70فرم  لیکرت تنظیم شده استسؤال است و در قالب مقیاس  دامنه نمرات این    ای 

این مقیاس  باشد. می   165تا    33پرسشنامه از   از  ی هوش هیجانیهامؤلفه   طبق  خودآگاهی، خودتنظیمی، خودانگیختگی،   :عبارتند 

از قسمت دوم این آزمون به علت عدم همخوانی  در جامعه ایرانی هنجاریابی شده است که  . این آزمون  های اجتماعیهمدلی و مهارت

سؤال بود استفاده شده   40های آن با فرهنگ ما استفاده نشده است. در اجرای مقدماتی این آزمون، از قسمت اول که شامل داستان

اند  اند. سؤالاتی را که برای اجرای نهایی در نظر گرفته شدهون حذف شدهکه تعداد هفت سؤال به علت همبستگی کم با نمره کل آزم

آزمون    33 میزان همسانی  است.  کرونباخ    33سؤال  آلفای  روش  به  مقدماتی،  اجرای  در  است  %85سؤالی،  ؛  1995)گلمن،    بوده 

 (. 1380منصوری، 

 پرسشنامه کیفیت زندگی کاری 

  باشد.درجه ای می   5  بر اساس طیف لیکرت  و( تهیه شد  1973)  25والتون توسط  گویه است که    32دارای  ین پرسشنامه  ا

پرداخت منصفانه  باشد:  به دست آورد. این پرسشنامه شامل زیر مقیاس های زیر می  0.88  ضریب پایایی پرسشنامه را  همچنین والتون 
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،  وابستگی اجتماعی زندگی کاری،  سازمان  قانون گرایی در  ،تامین فرصت رشد و امنیت مداوم  ،محیط کار ایمن و بهداشتی،  و کافی

همچنین رحیمی در سال (.  2001، 26)ویرم  و توسعه قابلیت های انسانی می باشد  یکپارچگی و انسجام اجتماعی،  فضای کلی زندگی 

 .  م کردلااع  0.85ضریب پایایی آزمون را  1385

 27پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و مایر 

طراحی و تدوین شده است. برای هر یک از (  1993و مایر )توسط آلن  است  سوال    24حاوی  پرسشنامه تعهد سازمانی که  

و روایی پرسشنامه با تحلیل عاملی   912/0شده است. پایایی پرسشنامه  در نظر گرفتهسوال  8 عاطفی، مستمر و هنجاریتعهد  ابعاد

امتیاز بوده و   168حداکثر نمره  و    گزینه ای می باشد  7  تطیف لیکر  به صورتاین پرسشنامه    دوم ارزیابی شده است.تاییدی مرتبه

توسط احمدی پور در ایران انجام گرفت، با تاکید بر روش ضریب آلفای    1378در مطالعه ای که در سال  .  می باشد  24حداقل آن نیز  

،  77/0ار تعهد عاطفی برابر با  کرونباخ، اعتبار هر یک از خرده مقیاس های پرسشنامه به دست آمده و مشخص گردید که ضرایب اعتب

می باشد. ضرایب اعتبار به دست آمده با تاکید    61/0و ضرایب اعتبار تعهد هنجاری نیز برابر با    79/0ضرایب اعتبار تعهد مستمر برابر  

 (. 1389 به نقل از ساعت چی و همکاران،)  بر ویژگی های روانسنجی پرسشنامه مطلوب بوده و در سطح قابل قبولی قرار می گیرد

 هاروش تجزیه و تحلیل داده 

 رسون یپ   ی( از همبستگاریو انحراف مع  نیانگی)م  یفیتوص  شاخص های   داده ها پس از محاسبه  لیو تحل  هیدر مرحله تجز

هوش    کننده ینیبشینقش پ   نییتع  یاستفاده شد. برا  کیفیت کار و زندگی و تعهد سازمانی  با هوش هیجانی    نیرابطه ب  یبررس  یبرا

با استفاده از نرم افزار   یآمار  اتیعمل، همچنین  شد  تفادهاس  همزمان  ونیاز رگرس  کیفیت کار و زندگی و تعهد سازمانیدر    هیجانی

SPSS (IBM, Armonk, NY, USA) .انجام شد   

 

 یافته ها 

 اطلاعات جمعیت شناختی داوطلبان  1 شماره جدول

 وضعیت تاهل   

 مجرد 20 14.9

 
26- Virme 27- Allen & Meyer's Organizational Commitment 

Questionnaire 

 سن فراوانی درصد فراوانی 

 جوان  48 35.8

 میانسال 45 33.6

 مسن 41 30.6

 جنسیت   

 مرد 89 66.4

 زن  45 33.6



 متاهل 114 85.1

 سابقه کاری  

 پایین  66 49.3

 متوسط  36 26.9

 زیاد 32 23.9

 مجموع  134 

 

( %33.6نفر )  45( جوان،  %35.8)نفر    48طبقه بندی شرکت کنندگان از نظر سنی به صورت    1  شماره  با توجه به جدول

  45( مرد و  %66.4نفر )  89جنسیت شرکت کنندگان بدین صورت بوده است،    ( مسن بوده اند، همچنین30.6نفر )  41میانسال و   

( متاهل  %85.1)  نفر  114( مجرد و  %14.9)  نفر  20وضعیت تاهل شرکت کنندگان بدین صورت بوده است،  ؛  ( زن بوده اند %33.6)  نفر

  32و    سابقه متوسط(  %26.9)  نفر  36،  سابقه پایین(  %49.3)  نفر  66  شرکت کنندگان بدین صورت بوده است،  ؛ سابقه کاریهستند

های سه  شاخص های توصیفی مقیاس ها و خرده مقیاس  2هستند. یافته های موجود در جدول شماره    با سابقه زیاد (  %23.9)  نفر

 دهد. را نشان می ت زندگی کاریهوش هیجانی، تعهد سازمانی و کیقیپرسشنامه 

 شاخص های توصیفی مقیاس های پژوهش 2جدول شماره 

  میانگین انحراف معیار

 هوش هیجانی  224.33 33.93

 تعهد سازمانی 58.79 8.76

 کیفیت زندگی کاری  71.00 15.36

 

، برای  33.93و  224.33برابر با  هوش هیجانی میانگین و انحراف معیار به ترتیب برای مقیاس  2با توجه به جدول شماره 

است. در ادامه جهت بررسی   15.36و    71.00برابر با    کیفیت زندگی کاری، برای مقیاس  8.76و    58.79برابر با    تعهد سازمانی مقیاس  

این نتایج ارایه    3های پژوهش از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. در جدول شماره  معناداری همبستگی بین نمرات مقیاس

پیرسون توسط   آزمون ضریب همبستگی  انجام  از  نرمال بودن داده ها قبل  به ذکر است که  -آزمون کولموگروفشده است. لازم 

 گرفته و داده ها از نرمالیتی برخوردار بوده اند.  انجام اسمیرنوف

 همبستگی پیرسون بین مقیاس های پژوهش 3جدول شماره 

3 2 1  

 .هوش هیجانی 1 - *0.19 *-0.19

 سازمانی.تعهد 2 - - 0.03

 .کیفیت کار و زندگی 3 - - -

P<0. 05* 



که بین هوش هیجانی و تعهد سازمانی رابطه معنادار  نتیجه ضریب همبستگی پیرسون نشان داد    3با توجه به جدول شماره  

جهت یافتن نقش    .(P<0.001)  همچنین بین هوش هیجانی و کیفیت زندگی کاری رابطه معنادار و معکوس وجود دارد و   و مستقیم

پیش بینی کننده مقیاس هوش هیجانی در تعهد سازمانی و کیفیت زندگی کاری از آزمون رگرسیون همزمان استفاده شده است.  

ها و خطی بودن رابطه  مفروضه های رگرسیون شامل خطی بودن روابط و ثبات واریانس در نمره خطا است. نرمال بودن توزیع آن 

بین بررسی شد و همه مفروضه ها حاصل از منطقی بودن کار بست تحلیل است. در نتیجه استفاده از   نمرات باقی مانده با پیش 

 رگرسیون همزمان در این پژوهش امکان پذیر است. 

 سازمانی خلاصه تحلیل رگرسیون همزمان در پیش بینی تعهد 4جدول شماره 

Sig F  تعدیل شده𝑹𝟐 𝑹𝟐 𝑹  گام  متغیر پیش بین 

 1 هوش هیجانی  0.19 0.038 0.031 5.26 0.02

را تبیین می   سازمانیدرصد از واریانس تعهد  3.8نشان می دهد، هوش هیجانی وارد معادله شده و این متغیر   4نتایج جدول شماره 

 (.  P<0.05)کند که این مقدار معنادار است 

 سازمانیضریب رگرسیون استاندارد و غیر استاندارد در تعهد  5جدول شماره 

Sig T B b متغیر ها  

0.001<P 9.48  47.44 مقدار ثابت  

 هوش هیجانی  0.05 0.19 2.29 0.02 1

 است. سازمانی ضریب رگرسیون استاندارد و غیر استاندارد در تعهد   5جدول شماره 

 خلاصه تحلیل رگرسیون همزمان در پیش بینی کیفیت زندگی کاری  6جدول شماره 

Sig F  تعدیل شده𝑹𝟐 𝑹𝟐 𝑹  گام  متغیر پیش بین 

 1 هوش هیجانی  0.14 0.038 0.030 5.16 0.02

درصد از واریانس کیفیت زندگی کاری را تبیین   3.8دهد، هوش هیجانی وارد معادله شده و این متغیر  نشان می  6نتایج جدول شماره  

 (.  P<0.05) می کند که این مقدار معنادار است

 ضریب رگرسیون استاندارد و غیر استاندارد در کیفیت زندگی کاری  5جدول شماره 

Sig T B b متغیر ها  

0.001<P 10.34  90.71 مقدار ثابت  

 هوش هیجانی  -0.08 -0.19 2.27 0.02 1

 ضریب رگرسیون استاندارد و غیر استاندارد در کیفیت زندگی کاری است.  5جدول شماره 

 

 



 بحث و نتیجه گیری 

پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش هوش هیجانی در پیش بینی تعهد سازمانی و کیفیت زندگی کاری انجام شد. نتایج به  

دهد که بین هوش هیجانی و تعهد سازمانی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد، همچنین هوش هیجانی  دست آمده نشان می

پژوهش ضیایی و محسن طارمسری تواند به صورت معنی داری تعهد سازمانی را پیش  می این نتایج با یافته های  بینی کند. که 

( و شیرکوند  1397(، میرزاده )1397(، ناینی و امیرقدسی )7201)  29(، کوماری و پریا 2019)  28کانیآنگاویکتوریا و    تبورال(،  1140)

( همسو است. خودآگاهی نسبت به هیجانات، شناخت و نحوه بروز آن از عوامل مهم و پر رنگ در انتخاب شفلی هر فردی  1398)

ر انتخاب شغلی با توجه به است. افرادی که هوش هیجانی بالاتری دارند، با توجه به آگاهی نسبت به هیجانات خود توانایی بیشتری د

های شخصیتی خود دارند. شغلی که با نیاز، هیجانات و علایق آنها مطابق است. بنابراین ماندگاری و تعهد سازمانی  هیجانات و ویژگی

 این افراد بیشتر خواهد بود. 

همچنین نتایج به دست آمده نشان داد که هوش هیجانی با کیفیت زندگی کاری افراد رابطه معنادار و مستقیم دارد و  

های پژوهش خوشایندی و سیدانی  تواند کیفیت زندگی کاری افراد را به صورت معنی داری پیش بینی کند. این نتایج با یافتهمی

( همسو است. کسانی که  از هوش هیجانی بالاتری برخوردارند توانایی  2015)  30ینراهول ج( و  2015(، نادری و اکبری )1397)

کنند،  های تنش زا به چشم یک فرصت و چالش در زندگی خود نگاه میبیشتری در بروز کنترل و تشخیص هیجان دارند و به رویداد

ی روانی کمتری برخوردار خواهند بود. همین امر باعث  هافرصتی برای یادگیری نه تهدید و ترسی برای امنیت خود، بنابراین از آسیب

ها در جهت رشد و ارتقا سطح سلامت شود مدیران ارشد سازمانها خواهد شد. بنابراین پیشنهاد میافزایش کیفیت زندگی کاری آن

نی بر افزایش سطح آگاهی،  روانی و تعهد سازمانی و با بالابردن کیفیت زندگی کاری کارکنان آموزش هایی به روز و مناسبی را مب

 شناخت و بروز هیجان ارائه دهند. 

های  توان به این موضوع اشاره کرد که نمونه پژوهش کارکنان اداره مخابرات شهرهای پژوهش حاضر میاز جمله محدودیت

د دقت لازم را در نظر گرفت،  های جغرافیایی بایاند. بنابراین در تعمیم دهی آن نسبت به تمامی دیگر موقعیتبجنورد و زاهدان بوده

که روش نمونه گیری پژوهش به صورت در دسترس بوده است و به دلیل عدم امکانات کافی امکان انجام نمونه گیری نکته مهم تر آن 

وهش  های پژگذارد، با توجه به پیچیدگی مولفهبه روش احتمالی وجود نداشته است، همین موضوع بر توان تعمیم دهی نتایج تاثیر می

 تر استفاده گردد. های آتی صرفا به پرسشنامه اکتفا نگردد و از مصاحبه برای بررسی دقیقشود در پژوهشپیشنهاد می
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