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چکیده 

مقاله حاضر در پی بررسی رابطه متغیرهاي هوش عاطفی و کیفیت زندگی کاري با 

شهر تهران هاي بیمهکارکنان شرکتجامعه آماري پژوهش، . وري کارکنان استبهره

.صورت تصادفی انتخاب شده استبههانفر از آن300اي به حجم و نمونههستند

آزمون نامه است، لذا جهت سنجش هوش عاطفی از ها پرسشابزار گردآوري داده

وري کارکنان از و جهت سنجش کیفیت زندگی کاري و بهرهششاته و همکاران

ی ابزار یاستفاده شد و جهت سنجش پایاالی ؤس22و 29ساخته هاي محققنامهپرسش

، %81وري برابر با نامه بهرهضریب پایایی کل پرسش. از آلفاي کرونباخ استفاده شد

ضریب پایایی آزمون و %86ه کیفیت زندگی کاري برابر با نامضریب پایایی کل پرسش

ی ها از ضریب همبستگوتحلیل دادهبراي تجزیه.دبو80/0هوش عاطفی برابر با 

، 01/0در سطح معناداري براساس پژوهش. گام استفاده شدبهپیرسون و رگرسیون گام

وري با بهرهيمتغیرهاي هوش عاطفی و کیفیت زندگی کاري و ابعاد آنها رابطه معنادار
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مقدمه. 1

بدون تردید موفقیت . ترین منابع استراتژیک هر سازمانی استمنابع انسانی از اساسی

ع انسانی بر پایه علوم رفتاري وابسته هاي کاري به استفاده کارآمد از منابها و محیطسازمان

تر براي رویارویی با چالش استفاده کارآمد از این منبع، شناخت هرچه بیشتر و جامع. است

و درنهایت لازم استانسانی و ابزارهاي خاص آنمنابعبه هاي مربوطمفاهیم و سازه

).1375بلانچارد،هرسی و(ها و ابزارها امري ضروري است مهارت استفاده از این سازه

هاي کار، محیطشناسی دردهه آخر قرن بیستم، شاهد کاربرد جدیدي از رواندر 

طرح پدیده هوش عاطفی . ایمهمدیریت منابع انسانی بودها وها، شرکتسازمان

را به یکی » پدیده«و اثربخشی آن در حل معضلات و مشکلات منابع انسانی، این 

شناسی در طی ده سال گذشته تبدیل کرده استروانترین موضوعات از پربحث

(Kelley & Caplan, 2002; Lee, 2005; Konrad & Ma Mengel, 2000).همچنین

دهندگان اصلی عملکرد سازمانی هستند جهت،وري و کیفیت زندگی کاريامروزه بهره

کیدي أیکم را قرن کیفیت نامیده است؛ توکه سده بیست1جوزف جورانو این جمله

هدف مقاله حاضر . (Tracy, 2006)است بر اهمیت و ضرورت شناخت این موضوع

وري کارکنان بررسی رابطه متغیرهاي هوش عاطفی و کیفیت زندگی کاري با بهره

.استهاي بیمه شهر تهران شرکت

ادبیات نظري پژوهش. 2

2وريبهره. 1-2

. هاستنابع براي تولید یا ارائه خروجیها یا مثر و کارآمد از وروديؤوري، استفاده مهرهب

هستند که براي ) نظیر انرژي، مواد اولیه، سرمایه و نیروي کار(ها، منابعی ها یا نهادهورودي

1. Joseph Juran
2. Productivity
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شده توسط که عبارت است از کالاهاي تولیدشده با خدمات ارائه(خلق خروجی یا ستانده 

آوردن دستهست از باعبارتوريسخن بهرهدیگربه؛شوداستفاده می) یک سازمان

مهارت از نیروي کار، توان، استعداد وبهینه گیري و استفاده حداکثر سود ممکن با بهره

رفاهيمنظور ارتقابه... نیروي انسانی، زمین، ماشین، پول، تجهیزات، زمان، مکان و

(Tangen, 2005).رد داد واقعی به منابع مووري را نسبت برونبهره1اکتون و گولدون

وري را نسبت بازده به مقدار عوامل تولید و مصرف بهره2دانند و آفتالیونانتظار می

داد وري را ارزش افزوده به درونبهره3همکارانشو میچل و (Cascio, 1992)داند می

که عامل داندمیداد هر ساعت کاريوري را برونبهره4نیلی.دانندعوامل تولید می

وري یعنی اینکه اند بهرهمعتقد5لوئیزپلاس و . ط زندگی افراد استدر تعیین متوساصلی

کنیم؛ یعنی با شده در سازمان کالا تولید میچه مقدار و چه کیفیتی، از منابع صرفبا 

وري را مقایسه بین عوامل بهره6سومانث. کالاي با کیفیت را تولید کنیم،منابع کمتر

وري را کارایی و بهره7کلی و کاپلان. داندفیزیکی میداد داد فیزیکی با عوامل بروندرون

داونپورت و . دانندبخشی و به عبارتی نسبت زمان ارزش افزوده به کل زمان میاثر

. کنندتعریف میوري را کیفیت، کارایی و سودمندي بهره8شهمکاران

1. Acton & Golden, 2003
2. Aftalioean
3. Mitchel et al, 2001
4. Neely, 1997
5. Plas & Lewise, 2001
6. Sumanth, 2000
7. Kelley & Caplan, 2002
8. Davenport et al, 2002
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2و اثربخشی1کارایی. 2-2

کارایی را 3فاطمی.یی و اثربخشی استوري دربردارنده دو شاخص اصلی کاراتعریف بهره

دیگر داده عبارتبهداند؛میشدهوري نسبت میان منابع مورد انتظار با منابع صرفبهره

اثربخشی را . استدادن کار رست انجامدمورد انتظار به داده واقعی در سازمان و 

4پولیتیس.کندتعریف میدادن کارهاي درست در زمان مناسب با کیفیت مناسب انجام

هاي سازمان، وقت و منابع و همچنین میزان جویی در هزینهکارایی را میزان صرفه

کاررفته در تولید کالا و میزان ههاي بداند و اثربخشی را میزان هزینهشده میهاي ارائهایده

. کندتعریف میهاي اجراشده در سازمان ایده

6و گلداسمیت5مدل هرسی. 3-2

منظور کمک به وسیله هرسی و گلداسمیت، بهبههایی است که از مدلیکی 7مدل اچیو

هاي تغییر آوردن استراتژيوجودمدیران در تعیین علت وجود مشکلات عملکرد و به

در تدوین مدلی براي تحلیل عملکرد . ریزي گردیدمنظور حل این مشکلات، طرحبه

قدم اول در مدل اچیو . نداسمیت دو هدف اصلی را درنظرداشتانسانی، هرسی و گلد

هاي لازم را پیرو باید تا حدي میل و مهارت. توجه به انگیزش و توانایی پیروان است

با افزودن تصور نقش یا 8لاولرپورتر ودر قدم دوم،جهت انجام تکلیف داشته باشد

پیروان جهت انجام مناسب هر کار و وظیفه باید .درك مستقل، این ایده را بسط دادند

مدل اچیو عامل بازخورد را که شامل . انجام آن داشته باشندرك صحیحی از نحوهد

1. Efficiency
2. Effectiveness
3. Fatemi, 2002
4. Politis, 2005
5. Hersey
6. Goldsmith
7. Achieve
8. Porter & Lawler
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هرسی و . داندروزه و ارزیابی رسمی در عملکرد افراد است، بسیار مؤثر میآموزش هر

اند و با به مدیریت عملکرد اثربخش را از میان بقیه برگزیدهگلداسمیت هفت متغیر مربوط

تغیرهاي عملکردي واژه هفت حرفی اچیو را جهت ترکیب حروف اول هریک از م

، 5ارزیابی،4، انگیزه3، کمک2، وضوح1خاطرسپردن مطرح نمودند که دربرگیرنده تواناییبه

.(Hersey & Goldsmith, 1980)است7و محیط6اعتبار

8هوش عاطفی. 4-2

10مایروسالوويو کرده کترا استفادر رساله دد9اولین بار واین پاینراواژه هوش عاطفی 

هوش عاطفی را نوعی هوش اجتماعی و 11مایر و سالووي.ندادمعناي آن را توسعه د

ه از اطلاعات استفادیگران و تمایز بین آنها وو دهاي خودمشتمل بر توانایی کنترل هیجان

ي فردي و میانفردرونهاي دلفهؤانسته و آن را متشکل از متفکر و عمل دبراي راهبرد

:کنندر پنج حیطه خلاصه میو داننددنر میگارد

ف، سمت و سوي هدها بهایت عواطف و هیجانن و هداددجهت: انگیزيخود-

.هاستاري تلاشها و بازداختن خواستهخیراندأخویشتن عاطفی و به ت

هاي خودسن احسااددنگري و تشخیصآگاهی از خویشتن، توانایی خود: آگاهیخود-

.ارنددگونه که وجودهمانبه

1. Ability
2. Clarity
3. Help
4. Incentive
5. Evaluation
6. Validity
7. Environment
8. Emotional Intelligence (EI)
9. Wayne Payne
10. Salovey & Mayer, 1990
11. Mayer & Salovey, 1993
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این أتشخیص منش،شیوه مطلوبها و احساسات بهکنترل هیجان:کنترلیخود-

.است...هیجان و عصبانیت و ،اره و کنترل ترسهاي اداحساسات و یافتن راه

هاي آنان وگاهیدیگران و تحمل دبه علایق و احساسات دحساسیت نسبت:یدلهم-

به اشیا و امور نسبتر رابطه با احساسات خودم دبین مردهاي موجودن به تفاوتادبهاد

.است

هاي ارتباطی در تواناییاري از یگران و برخوردهاي داره هیجاناد: مهارت اجتماعی-

.(Mayer & Salovey, 1993)استتعامل با افراد

نگرند که شامل ظرفیت ادراك، وانایی میعنوان یک تبهسایر تحقیقات به هوش عاطفی

. (Salovey et al, 2002)استها در خود و دیگران ابراز، شناخت، کاربرد و اداره هیجان

ها و هاي غیرشناختی، توانشاي از ظرفیتهوش عاطفی مجموعه،1طبق نظر بارون

البات و هاي فرد براي موفقیت در کنار آمدن با مطهایی است که بر تواناییمهارت

تواند نقش مهمی در هوش عاطفی می.(Hann, 2005)گذارد ثیر میأفشارهاي محیطی ت

محققان اظهار داشتند که هوش عاطفی کارکنان . (Robins, 2007)محیط کار داشته باشد 

توانایی . (Saarni, 2007)بینی کندوري آنان را پیشتواند میزان عملکرد و بهرهمی

در کارآیی اعضاي گروه ها براي تسهیل حل مسئلهیا تولید هیجانکارگیري هیجانات به

؛ لذا هوش عاطفی سبب افزایش (Forges & Mayer, 2005)کند نقش مهمی ایفا می

ود ید عقایچرا که هوش عاطفی افراد با کاربرد عواطف، موجب تول؛گرددوري میبهره

فهم عواطف درك وباوشودمیت روح همکاري گروهییک احساس و تقویبروز 

شود ط کار مییزهاي افراد در محیبه انگنش نسبتیگران موجب کسب بیدخود و

(Salovey et al, 2002) .آزمون و بعد آموزش فشرده هوش در تحقیقی با یک پیش

. شودآزمون به کارآمدي این سازه در محیط کار اشاره میعاطفی و سپس اجراي پس

1. Baron
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کید بر نقش هوش عاطفی در افزایش عملکرد، أات، تمحور مرکزي نتایج این مطالع

. (Shikdar & Aa Sawaqed, 2003)هاي اجتماعی استهوشیاري عاطفی و مهارت

با این فرض که افراد در طی رشدشان در شرایط فشارآور به یک پژوهشیدر 1ماوان

هاي این پاسخشوند که در صورت بروز آن شرایط،ها شرطی میسري از پاسخ

شود، بیان معیوب دائم تکرار میدهند و این چرخهشده فوراً خودشان را نشان میطیشر

هاي هوش نمود که لازم است ضمن آموزش یک سري فنون و توانمندساختن در مؤلفه

وارد این چرخه شده و براي ترمیم آن اقدام عاطفی، قبل از قرارگرفتن در شرایط واقعی،

. در شناسایی و کنترل احساسات و هیجانات کمک کردترتیب شخص را اینکرد و به

پژوهشرا در خصوص مدیریت و هوش عاطفی انجام داد و در این پژوهشی2لائو

توانایی ،هایی از هوش عاطفی از سایر مدیرانگیر در جنبهدریافت که مدیران فعال و پی

بین هوش عاطفی و رابطه،کارمند بانک100روي پژوهشش برر د3ریچارد. بیشتري دارند

بینی هوش قابلیت پیشپژوهشدر این . را با موفقیت بررسی کرده است4هوش تحلیلی

ر د5نیلی. شناخته شدهوش تحلیلیعاطفی در خصوص موفقیت شغلی خیلی بیشتر از 

گیري کرده، پس از یک دوره آموزش نفر را ابتدا با آزمون هوش عاطفی اندازه34پژوهشی

اري، مدیریت بحران، استقلال، همدلی و قاطعیت، به رشد غیرقابل تصوري هاي سازگمهارت

فوق، توانایی بهتري در این افراد پس از گذراندن دوره. کندهاي مذکور، اشاره میدر حوزه

تحقیقی را در خصوص رابطه بین 6روگرس. برخورد با زندگی و دیگران کسب کرده بودند

بود در این تحقیق، تلاش براین. حیط انجام داده استعملکرد و حالات عاطفی مثبت در م

تا نشان داده شود که حالات عاطفی مثبت کارمندان در محیط کار، بر عملکرد کلی آنان نیز 

1. Mavan, 2004
2. Lau, 2000
3. Richard, 2002
4. Intelligence quotient
5. Neely, 1997
6. Rogers, 2005
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این محقق اعتقاد دارد که توجه به نیازهاي کارمندان، در . دکرثیرات مثبتی ایجاد خواهد أت

دردهد کهنشان میتحقیقاین . کندمیبه سازمان ایجاد آنان حس تعلق و تعهد نسبت

شود، انگیزه و تعهد قوي نسبت به سازمان هایی که در آنها به فضاي عاطفی توجه میسازمان

2600هاي بزرگ آمریکا با حدود در مقاله خود به یکی از شرکت1پولیتیس. شودایجاد می

وجود قه طولانی، با مشکل عدمرغم ساببهکند که میساله، اشاره75کارمند و سابقه کاري 

شرکت با مشاوره . توان رقابت، همکاري، نوآوري و مشارکت میان کارکنان خود مواجه است

هاي آموزشهاي لازم، یک دوره شش ماههیکی از مدارس عالی مدیریت و پس از بررسی

آنان منظور افزایش خودآگاهی مدیران و هوش عاطفی هوش عاطفی براي مدیران اجرایی به

:کند که نتایج این دوره عبارت بودند ازبرگزار می

جویی؛شش میلیون دلار صرفه-

درصدي صدمات ناشی از کار؛43کاهش -

. درصدي تصادفات41کاهش -

کند که افزایش بعد از اجراي یک دوره آموزش هوش عاطفی بیان می2وان ماکر

:داشتدنبال خواهدهنتایج را ب، اینهوش عاطفی افراد

موفقیت شغلی؛-

روابط درون و برون سازمانی بهتر؛-

واسطه احساس تعلق سازمانی؛وري بهافزایش بهره-

. ایجاد انگیزه جهت فعالیت بهتر و بیشتر-

در مطالعه بر روي میزان فروش کارمندان فروش متوجه شد که همبستگی 3هان

.وجود داردمعناداري بین فروش بالا و توان برخورد با مردم

1. Politis, 2005
2. Wannamaker, 2006
3. Hann, 2005
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رغم اختلاف نظرهایی که در زمینه تعریف و ارزیابی هوش عاطفی وجود دارد، به

هاي استواري وجود دارند که بیانگر نقش اساسی هوش عاطفی در اشتراك نظر و یافته

200هاي روي تواناییدر تحقیق بر1رابینز.اثربخشی مدیریت و موفقیت آنان است

به هاي عملکردي مربوطسوم تفاوتداد که یکشرکت در سراسر جهان نشان

هاي عاطفی در بعد هوش سوم آن ناشی از تواناییهاي فنی و شناختی است و دومهارت

هاي کاري که در آن افراد نشان داده است که در محیط2تحقیقات تریسی. عاطفی است

تفاهم، . کندبا هم همدل و یکپارچه هستند، خلاقیت و نوآوري نمود بیشتري پیدا می

جب جا و حمایت از کارکنان موهمدردي، همکاري و پرهیز از کشمکش و انتقاد بی

اند که در تحقیق خود دریافته3و استرنبرگلندهد. گرددموفقیت در سازمان می

. مدیریت آنان و عملکرد موفق آنان رابطه مستقیمی داردخودآگاهی مدیران با شیوه

) با توانایی اجتماعی بالا(ق خود نشان دادند که مدیران موفق در تحقی4کنراد و مامنگال

تر با اعضاي خود رابطه برقرار کرده و براي رضایت زیرمجموعه خود ارزش راحت

بینی یا بدبینی او در حالات خوشووخوي مدیر، حالات عاطفی مدیرخلق. نداقائل

قدرت تسري ،ت عاطفیبدین معنی که حالا؛عاطفی زیرمجموعه اثرات مستقیم دارد

هم به احساسات خود و هم به احساسات ،یک مدیر با هوش عاطفی. دارندبخشی

هایی که در شرکت. عاطفی روابط را حفظ کنددیگران واقف است و قادر است جنبه

آنها هیجانات منفی مثل تنیدگی، اضطراب و ترس وجود داشته باشد، ممکن است به 

هاي زیاد، خلاقیت پایین، کیفیت هیجانات منفی به غیبت. شرایط بحرانی نزدیک شوند

در دانشگاه 5در پژوهشی که لی. شودوري پایین منجر میپایین کاري و درنتیجه به بهره

1. Robins, 2007
2. Tracy, 2006
3. Hedlund & Sternberg, 2000
4. Konrad & Ma Mengel, 2000
5. Lee, 2005
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نتایج حاکی از داده،تحت عنوان رابطه هوش عاطفی و رفتار رهبري انجام 1رجنت

ین بین عملکرد رهبري و همچناستهمبستگی مثبت بین عملکرد رهبر و هوش عاطفی 

.همبستگی مثبت وجود داشت،شناختیو قدرت روان

2کاريکیفیت زندگی. 5-2

داران و ند که از طریق آن سهامنداکاري را عاملی میکیفیت زندگی3وینتر و همکارانش

کرده، آموزند که چگونه با یکدیگر بهتر کارها و کارکنان میمدیریت سازمان، اتحادیه

را براي خود تشریح کنند و بهبودهاي لازم را اعمال کنند تا اهداف کیفیت زندگیعملیات

عنوان ادراك کارکنان از بهداشت کاري بهکیفیت زندگی. زمان تحقق یابندکاري همو

ستاد مرکزي آمریکایی . (Cascio,1992)شود فیزیکی و روانی خود در کار مطرح می

ي را عاملی تعریف کرده است که در هر سطحی از کاربهبود کیفیت زندگی) 1977(

دهد و هدف آن افزایش اثربخشی سازمانی از طریق بالابردن مقام و منزلت سازمان رخ می

کیفیت زندگی. )1977برینکوهوف و درسلر،(است نمودن امکان ترقی آنان افراد و فراهم

خود با استفاده از کاري به میزان توانایی کارکنان در ارضاي نیازهاي شخصی مهم

براین علاوه). 1996گریفین، (اند؛ اشاره دارد تجربیاتی که در سازمان کسب کرده

ها و شدن نیازهایش از طریق منابع، فعالیترضایت یک کارمند از برآورده4آرمسترانگ

عنوان کیفیت زندگیآید را بهمیدستنتایجی که از درگیري و مشارکت در محیط کار به

.استتعریف نمودهکاري

گذاري فزاینده ها نشان داد که سرمایهانجام داد؛ یافته2002تحقیقی را در سال 5فاطمی

، میزان آموزش تخصصی و میزان ، میزان آموزش مهارتدر میزان آموزش کارشناسی

1. Regent
2. Quality of Work Life
3. Winter et al, 2000
4. Armstrong, 2006
5. Fatemi, 2002
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گذاري اما سرمایه. وري نیروي کار تأثیر داشتداري بر بهرهطور معناآموزش دکتري به

وري نیروي کار تأثیري بر بهره) ايحرفه–هر دو دانشگاهی(میزان آموزش پیوسته در 

اند که بین تحقیقی را در منطقه مونترال انجام داد، نتایج بیانگر آن1ریچارد. نداشت

به این نتیجه رسیده 2تانگان. کاري رابطه معناداري وجود داردانگیزش و کیفیت زندگی

در . هاي کانادایی استي موضوعی ضروري براي شرکتکاراست که کیفیت زندگی

وري کارکنان کاري بیشترین رابطه را با افزایش بهرهاین تحقیق عوامل کیفیت زندگی

:داشته است از جمله

یند مناسب آن؛آایمنی شغل و فر-

محیط فیزیکی خوب؛-

؛هایی براي تشویق و کسب موفقیتمحرك-

شناخت و ارتقا؛-

.کار و کیفیت تولیدسرعت در-

وري شرکت انجام کاري بر بهرههاي زندگیعنوان تأثیر برنامهتحقیقی را با3کنراد و مامنگال

.وري داردکاري تأثیر مثبتی بر بهرههاي زندگیاند که برنامهاند که نتایج بیانگر آنداده

فرضیات پژوهش. 3

؛دارديابطه معناداروري کارکنان رهوش عاطفی و ابعاد آن با بهره-

؛دارديمعناداروري کارکنان رابطهد آن با بهرهکیفیت زندگی کاري و ابعا-

متغیرهاي هوش عاطفی و کیفیت زندگی کاري قادر به تبیین واریانس متغیر -

.وري کارکنان هستندبهره

1. Richard, 2002
2. Tangen, 2005
3. Konrad & Ma Mengel, 2000
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شناسی پژوهشروش. 4

روش پژوهش. 1-4

) غیرآزمایشی(ها جزء تحقیقات توصیفی هتحقیق حاضر باتوجه به نحوه گردآوري داد

.و به روش تحقیق همبستگی است

گیريجامعه، نمونه و روش نمونه. 2-4

که از این جامعه استهاي بیمه شهر تهران مورد مطالعه، کلیه کارکنان شرکتجامعه

. اندمورد نظر انتخاب شدهعنوان نمونهنفر به300،با روش تصادفی

هشابزار پژو. 3-4

وري کارکنان از لذا جهت سنجش میزان بهرهاست؛نامه ها پرسشابزار گردآوري داده

وري گلداسمیت که براساس مدل بهرهاستفاده شد ساخته الی محققؤس32نامهپرسش

توان یا آمادگی، شناخت شغل، حمایت سازمان، ههفت مؤلفهدارندبرو هرسی در

هوش عاطفی نیز توسط .ازگاري محیطی استانگیزش، بازخورد، عملکرد، اعتبار و س

مورد سنجش قرار گرفت که شامل پنج بعد 1الی شاته و همکارانشؤس33نامه پرسش

درنهایتخودانگیزي، خودآگاهی، خودکنترلی، مهرات اجتماعی و همدلی است و 

ساخته الی محققؤس29نامه جهت سنجش کیفیت زندگی کاري کارکنان از پرسش

هاي کیفیت زندگی کاري کاسیو، مرتون، تاتل و انجمن براساس مؤلفههکاستفاده شد 

دربردارنده هفت مؤلفه اصلی حقوق و مزایا، خدمات و امکانات 2مدیریت آمریکا

هاي تحصیلی، دموکراسی در سازمان، مشارکت در رفاهی و درمانی، آموزش و فرصت

راساس طیف لیکرت و باستگیري، طراحی شغل و فضاي کاري در سازمان تصمیم

نمونه 90لذا . ی ابزار از آلفاي کرونباخ استفاده شدجهت سنجش پایای. اندتنظیم شده

صورت تصادفی در اختیار کارکنان قرار گرفت و پس از هنامه باز سه فرم پرسش

1. Schutte et al, 1998
2. Cascio, Merton, Tatel & American Management Association
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ضریب پایایی کل : ند ازاضرایب پایایی آنها محاسبه شد که عبارت،آوريجمع

نامه کیفیت زندگی کاري ، ضریب پایایی کل پرسش%81رابر با وري بنامه بهرهپرسش

.است80/0ضریب پایایی آزمون هوش عاطفی برابر با و % 86برابر با 

هاتحلیل دادهشیوه. 4-4

SPSSافزار ها از هر دو روش آمار توصیفی و استنباطی با نرموتحلیل دادهبراي تجزیه

متغیرهاي هوش کردن رابطههت مشخصاز ضریب همبستگی ج. استفاده شده است

گام بهوري کارکنان و از رگرسیون گامعاطفی و کیفیت زندگی کاري با میزان بهره

وري بینی میزان بهرهجهت شناسایی سهم تبیینی هریک از متغیرهاي فوق در پیش

.کارکنان استفاده شد

هاي پژوهشیافته. 5

هاي توصیفییافته.1-5

درصد آن 7/32درصد از اعضاي نمونه را مردان و3/67،اي حاصلهباتوجه به داده

50سال،30الی20درصد اعضاي نمونه در گروه سنی 28.دهندرا زنان تشکیل می

درصد 2سال و50الی 40گروه سنیدردرصد20سال،40الی30یندرصد در گروه س

درصد 15ك دیپلم،درصد داراي مدر25.دارندسال به بالا قرار50در گروه سنی 

درصد داراي مدرك 17درصد داراي مدرك لیسانس و 43دیپلم،داراي مدرك فوق

خدام تاسدرصد از اعضاي نمونه داراي وضعیت20.لیسانس و بالاتر هستندفوق

درصد از اعضاي نمونه 49. درصد رسمی هستند74درصد قانون کار و 6قراردادي،

الی 5درصد داراي سابقه23سال،15الی 10ازلحاظ سنوات خدمت داراي سابقه 

20الی 15درصد داراي سابقه 18سال،5الی 1درصد داراي سابقه 18سال،10

.سال هستند25الی 20درصد داراي سابقه 2سال و 
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بر فرضیات پژوهشهاي مبتنییافته. 2-5

)ابطه معنادار داردوري کارکنان رهوش عاطفی و ابعاد آن با بهره(فرضیه اول. 2-5- 1

وريهوش عاطفی و ابعاد آن با بهرهآزمون همبستگی پیرسون جهت تعیین رابطه. 1جدول 

باتوجه به نتایج آزمون همبستگی بین متغیرهاي هوش عاطفی و ابعاد آن با 

رابطه مثبت، مستقیم و معناداري بین هوش عاطفی و ابعاد آن :توان گفتوري میبهره

وري وجود دارد که در درجه اول میزان همبستگی بین هوش عاطفی و با بهره

: عبارت است ازترتیب هوري بابعاد آن با بهرهو همبستگی 56/0وري برابر با بهره

و ) 36/0(، مهارت اجتماعی)31/0(، خودکنترلی)42/0(، خودآگاهی)38/0(خودانگیزي

به متغیرهاي خودآگاهی ترتیب مربوطکه بیشترین و کمترین همبستگی به) 29/0(همدلی

.استو همدلی 

وري کارکنان رابطهرهکیفیت زندگی کاري و ابعاد آن با به(فرضیه دوم. 2-2-5

)معنادار دارد

وريآزمون همبستگی پیرسون جهت تعیین رابطه کیفیت زندگی کاري و ابعاد آن با بهره.2جدول 

سطح معناداريمیزان همبستگیبینمتغیرهاي پیش

56/001/0هوش عاطفی

38/001/0خودانگیزي

42/001/0خودآگاهی

31/001/0خودکنترلی

36/001/0مهارت اجتماعی

29/001/0همدلی

سطح معناداريمیزان همبستگیبینمتغیرهاي پیش

67/001/0کیفیت زندگی کاري

59/001/0حقوق و مزایا

54/001/0خدمات و امکانات رفاهی و درمانی

47/001/0هاي تحصیلیآموزش و فرصت

51/001/0دموکراسی در سازمان

43/001/0گیريمشارکت در تصمیم

39/001/0طراحی شغل 

41/001/0فضاي کاري در سازمان
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باتوجه به نتایج آزمون همبستگی بین متغیرهاي کیفیت زندگی کاري و ابعاد آن با 

مثبت، مستقیم و معناداري بین کیفیت زندگی کاري و رابطه :توان گفتوري میبهره

وري وجود دارد که در درجه اول میزان همبستگی بین کیفیت زندگی ابعاد آن با بهره

عبارت ترتیب وري بهو همبستگی ابعاد آن با بهره67/0وري برابر با کاري و بهره

، آموزش )54/0(نی، خدمات و امکانات رفاهی و درما)59/0(حقوق و مزایا : است از

، مشارکت در )51/0(، دموکراسی در سازمان)47/0(هاي تحصیلیو فرصت

بیشترین .)41/0(و فضاي کاري در سازمان) 39/0(، طراحی شغل)43/0(گیريتصمیم

.استبه متغیرهاي حقوق و مزایا و طراحی شغل ترتیب مربوطو کمترین همبستگی به

متغیرهاي هوش عاطفی و کیفیت زندگی کاري قادر به تبیین (فرضیه سوم. 3-2-5

)وري کارکنان هستندواریانس متغیر بهره

مدل رگرسیون براي متغیرهاي هوش عاطفی و کیفیت زندگی کاريخلاصه.3 جدول

میزان تغییراتخطاي استاندارد برآوردشدهتعدیلضریب تبیینضریب همبستگی چندگانهمدل

604/0365/0364/010/2011/0

شود، مقدار ضریب همبستگی چندگانه ملاحظه می3طورکه در جدول همان

، 604/0شده به مدل و متغیر ملاك، برابر بین واردشده بین چهارده متغیر پیشمحاسبه

درصد از تغییرات متغیر 5/36یعنی حدود است؛ 365/0مقدار ضریب تبیین برابر با 

شود و بقیه تغییرات متغیر یر واردشده به مدل تبیین میملاك توسط این شش متغ

را متغیرهاي دیگري که محقق آنها را درنظرنگرفته و وارد مدل ) درصد5/63(ملاك 

با درنظرگرفتن (شده شوند و همچنین مقدار ضریب تبیین تعدیلاند، تبیین مینشده

.است360/0برابر با ) آزاديدرجه
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بینبه متغیرهاي پیشتحلیل واریانس یک راهه مربوطنتایج محاسبه .4جدول 

منبع تغییرات
مجموع 

مجذورات

هاي درجه

آزادي

میانگین 

مجذورات
FSig.

68/4711338/6725/1901/0رگرسیون

58/39257450/3خطا

26/864587کل

Pح در سط)25/19(آمده دستهبFشود ملاحظه می4که در جدول گونههمان  <  /0 01

معنادار است و این مطلب گویاي آن است که رگرسیون معنادار است و حداقل یکی از 

tبراي فهم این مطلب از آزمون . ثر استؤبینی متغیر وابسته ممتغیرهاي مستقل در پیش

.آمده است5نتایج این بررسی در جدول . کنیموابسته استفاده می

بینرگرسیونی استانداردشده و نشده متغیرهاي پیشضرایب.5جدول 

ضرایب 

استانداردنشده

ضرایب 

استانداردشده بینمتغیرهاي پیش

Bخطاي استانداردBetaTSig.

89/11ــ11/5301/0مقدار ثابت

89/10568/0561/018/1901/0کیفیت زندگی کاري

96/7725/0542/056/1701/0حقوق و مزایا

82/7456/0491/042/1501/0هوش عاطفی

45/6235/0483/056/1301/0خدمات و امکانات رفاهی

77/8498/0456/078/1101/0دموکراسی در سازمان

21/7568/0423/006/1001/0هاي تحصیلیآموزش و فرصت

33/7759/0385/056/901/0گیريمشارکت در تصمیم

56/10892/354/017/801/0خودآگاهی

14/13956/0318/065/701/0فضاي کاري در سازمان

10/5451/0271/035/601/0طراحی شغل

42/6756/0248/089/501/0خودانگیزي

29/5566/0196/052/501/0مهارت اجتماعی

86/6345/0164/036/401/0خودکنترلی

40/7591/0129/002/401/0همدلی
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بین واردشده به مدل متغیر پیش14توان اذعان داشت که همه می5باتوجه به جدول 

01/0αثر هستند و همه آنها در سطح ؤبین متغیر ملاك مو نیز مقدار ثابت در پیش <

بهترتیب مربوطبهtکمترین میزان قابل ذکر است که بیشترین و. معنادار هستند

با . است02/4و 18/19مقادیر با» همدلی«و متغیر » کیفیت زندگی کاري«تغیرهاي م

ثیر در تغییر ملاك دارند؟ أبینی و تاین معناداري آیا همه متغیرها نقش یکسانی در پیش

مقادیر ضرایب . کنیممراجعه میBetaو Bبراي فهم این مطلب به ضرایب رگرسیون 

در 561/0تا 129/0بین واردشده به مدل از هاي پیشبراي متغیرBetaاستانداردشده 

با مقدار » کیفیت زندگی کاري«نوسان است که بیشترین مقدار آن متعلق به متغیر 

این نتیجه . است129/0با مقدار » همدلی«به متغیر و کمترین مقدار آن مربوط561/0

» همدلی«تغیر ثیر و مأبیشترین ت» کیفیت زندگی کاري«گویاي آن است که متغیر 

.ثیر را بر روي متغیر ملاك داردأکمترین ت

بررسی نتایج. 6

وري کارکنان رابطه هوش عاطفی و کیفیت زندگی کاري با میزان بهره،مقاله حاضر

:این شرح استکه نتایج آن به کندبررسی میهاي بیمه شهر تهران را شرکت

وري وجود دارد که نتایج پژوهش رهرابطه معناداري بین هوش عاطفی و ابعاد آن با به-

و5، کروس4و دولویتز، ویکتر3سودر، کالاس2رابرهام، ربکا1فریسهايپژوهشبا نتایج 

استجهت وري همسو و همدر باب رابطه بین هوش عاطفی و ابعاد آن با بهره6داوس

(Weisinger, 2005; Robins, 2007; Tracy, 2006).

1. Feras
2. Rebecca Rabreham
3. Kalas Soder
4. Victer & Deloittes
5. Cros
6. Davis
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وري کارکنان بهرهباو ابعاد آنکاريکه بین کیفیت زندگینتایج تحقیق نشان داد -

همسویی معناداري بین  نتایج فرضیه دوم .همبستگی معنادار و مثبتی وجود دارد

پژوهشگران این شده توسط تحقیق در تحقیقات فراوانی از جمله تحقیقات انجام

.6و تانگان5، پولیتس4، لی3، فاطمی2، گوردم1و سواکدشیکدار:استیافت شده

شده بین واردشده بین چهارده متغیر پیشمقدار ضریب همبستگی چندگانه محاسبه- 

بدین ؛است365/0و مقدار ضریب تبیین برابر با 604/0به مدل و متغیر ملاك، برابر 

شده درصد از تغییرات متغیر ملاك توسط این شش متغیر وارد5/36معنی که حدود 

را متغیرهاي دیگري ) درصد5/63(و بقیه تغییرات متغیر ملاك گرددبه مدل تبیین می

مقدار ضریب تبیین . شودتبیین می،اندکه محقق آنها را درنظرنگرفته و وارد مدل نشده

بین متغیر پیش14همه . است360/0برابر با ) با درنظرگرفتن درجه آزادي(شده تعدیل

آنها در ثر هستند و همهؤن متغیر ملاك مبیواردشده به مدل و نیز مقدار ثابت در پیش

01/0αسطح  tکمترین میزان قابل ذکر است که بیشترین و. معنادار هستند>

18/19مقادیر با» همدلی«و متغیر » کیفیت زندگی کاري«به متغیرهاي ترتیب مربوطبه

بین واردشده یرهاي پیشبراي متغBetaمقادیر ضرایب استانداردشده . است02/4و 

در نوسان است که بیشترین مقدار آن متعلق به متغیر 561/0تا 129/0به مدل از 

» همدلی«به متغیر و کمترین مقدار آن مربوط561/0با مقدار » کیفیت زندگی کاري«

» کیفیت زندگی کاري«این نتیجه گویاي آن است که متغیر . است129/0با مقدار 

.ثیر را بر روي متغیر ملاك داردأکمترین ت» همدلی«متغیر ثیر وأبیشترین ت

1. Shikdar & Aa Sawaqed, 2003
2. Gordom, 1993
3. Fatemi, 2002
4. Lee, 2005
5. Politis, 2005
6. Tangen, 2005
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گیري و پیشنهادات نتیجه. 7

کارکنان و مدیرانی ها در حال تغییرند و هرگونه تغییر نیازمندسازمانامروزه بسیاري از

اجتماعی به میان، تعاملدراین. پذیر بوده و با تغییرها سازگار شونداست که انطباق

عنوان عنصر کلیدي در سته و ثمربخش براي بیشتر مدیران و رهبران بهاي شایشیوه

ها نشان داده است که گويبررسی. اي داردمدیریت تغییرهاي سازمانی اهمیت فزاینده

بخش با منابعطور اثربخش و نتیجهرقابت آینده را مدیرانی خواهند برد که بتوانند به

هایی است که لفهؤمیکی اززمینه هوش عاطفیدراین؛کنندانسانی خود ارتباط برقرار

1نقش مهمی ایفا کند و به گفته گلمنتواند در روابط مدیران با اعضاي سازمانمی

اخیراً برخی از دانشمندان . آیدمیحسابدر سازمان بهيناپذیرشرط حتمی و اجتناب

ي یک مدیر و برا(IQ)تر از بهره هوشیاند که هوش عاطفی با اهمیتنیز دریافته

است که هم شامل عنوان نوعی هوش تبیین شدهامروزه هوش عاطفی به. رهبر است

. هاي خود شخص و هم تعبیر دقیق حالات عاطفی دیگران استدرك دقیق هیجان

به این معنی که فرد به چه میزانی؛کندعاطفی ارزیابی میهوش عاطفی، فرد را ازنظر

. کندهی دارد و چگونه آنها را کنترل و اداره میها و احساسات خود آگااز هیجان

هاي هوش عاطفی ذاتی توجه در راستاي هوش عاطفی این است که تواناییقابلهنکت

.توانند آموخته شوندنیستند، آنها می

توان چنین تبیین نمود که توانایی باتوجه به نتایج حاصل از تحقیق حاضر می

در کارآیی اعضاي ها براي تسهیل حل مسئلهانکارگیري هیجانات یا تولید هیجبه

محیط پرتلاطم ها براي اینکه بتوانند دربنابراین سازمان؛کندگروه نقش مهمی ایفا می

وکار مجهز سازند و باید خود را به تفکرهاي نوین کسبو رقابتی امروز باقی بمانند،

ا بسیار حساس و پیچیده هگونه سازمانرهبري این.طورمستمر خود را بهبود بخشندبه

1. Golman, 1998
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رو شود که رهبر با تغییرهاي انطباقی روبهاست و زمانی این حساسیت دو چندان می

مشکلات فنی از طریق دانش فنی و . استباشد که بسیار متفاوت از تغییرات فنی

که مشکلات انطباقی در برابر درحالی؛فرآیندهاي متداول حل مسئله قابل حل هستند

پذیري با تغییرها و براي انطباقرهبري یک سازمان. ها متفاوت استحلگونه راهاین

طلبد که هاي خاصی را میویژگیوکار،هاي جدید کسبمنظور بقا و رشد در محیطبه

زمینه از دراین. شوندمواجه میعموماً مدیران براي پاسخ به آنها با مشکلات بسیاري

هوش ،رهبران و مدیران کمک کندبهتواندهاي شخصیتی که میترین مؤلفهمهم

استفاده از احساس و هیجان خود و باتوجه به اینکه هوش عاطفی، توان. عاطفی است

نتایج با حداکثر رضایت دیگران در رفتار فردي و گروهی در جهت کسب حداکثر

تواند در مدیریت میهاي هوش عاطفی درلذا، تلفیق دانش مدیریتی و توانایی،است

همچنین باتوجه به . تیابی به هدف کارساز و مفید باشدسوي دسادن افراد بهدسوق

وري کارکنان در ادامه پیشنهاداتی در جهت اهمیت متغیر کیفیت زندگی کاري در بهره

وري کارکنان ثر بهرهؤاي مگونهگردد که امید است بهوري کارکنان ارائه میبهبود بهره

:مراکز بیمه را بهبود بخشند

اي در کشور، رقابت در این صنعتهاي بیمهبه علت گسترش دفاتر و شرکت-

براي کسب دشود؛ در این وضعیت هر سازمانی بایتر میروز شدیدتر و سختروزبه

وري، بیشترین استفاده خود را از منابع موجود و در دسترس خود بالاترین میزان بهره

کید بر اینکه کارکنان أانشی حاضر و با تعصر دبهباتوجه.آوردعملبهمطلوببه نحو 

هاي پیشرو هاي سازمانی و مزیت رقابتی سازمانسازمانی در دنیاي امروز سرمایه

حد زیادي تواند تالذا برقراري فضاي کاري مناسب براي کارکنان می،هستند

البته این.هاي بیمه براي پیروزي در این فضاي رقابتی باشدگشاي مدیران شرکتراه

که -شود که مدیران در روابط خود با همکارانشان از قلب خود امر زمانی میسر می

.نیز بهره گیرند-اساس هوش عاطفی آنهاست
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مدارشدن مراکز شتاب علم و فناوري و دانشافزون و پرباتوجه به تغییرات روز-

خصصی هاي تبیمه، در زمینه ارتباط بیشتر با متخصصان خارج از سازمان، آموزش

ها عنوان ابزار مهم در برقراري ارتباطات علمی و تخصصی با سازمانمرتبط با شغل به

.ها، توجه بیشتري مبذول گرددو ارزیابی میزان اثربخشی این آموزش

در تجارت که-از هوش عاطفیشود که هاي بیمه پیشنهاد میبه مدیران شرکت-

مدرن قواعد بازي در دنیاي پستهبپذیرند کبهره گرفته و-استاي نوین ایده

مدیران و تجاري که هوش عاطفی بالایی دارند (طبق قاعده روزدمتفاوت است و بای

کنند و احساسات شناسند و هدایت میخوبی مییعنی کسانی که احساسات خود را به

)دکنند در اداره بازار ممتازنکنند و هدفمند با آن برخورد میدیگران را نیز درك می

.نندعمل ک

تواند منجربه توجه به نظام پیشنهادها و ایجاد و توسعه آن در مراکز بیمه می-

آوري شرایط دموکراتیک در گسترش استفاده از نظرات کارکنان شده و به فراهم

.کمک نماید-که یکی از ابعاد مهم کیفیت زندگی کاري است-سازمان

راهه و مسیر شغلی براي ین کارتعریف شغل و وضوح شرح وظایف شغلی و تعی-

.کارکنان

کید بر شفافیت معیارهاي سنجش أتوجه به سیستم صحیح ارزیابی عملکرد با ت-

کند که این به نوبه خود احساس عدالت در سازمان را بیدار می،عملکرد در کارکنان

.اي براي فعالیت بهتر و بیشتر در راستاي اهداف سازمانی گرددتواند انگیزهمی
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