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 مقدمه

دهد كه در زندگی شخصی و خانوادگی كیفیت زندگی كاري به معناي شرایط و محیط كاري است كه به كاركنان اجازه میامروزه،  
هاي آموزش و رشد شغلی،  . این مفهوم شامل عواملی مانند شرایط كاري، فرصت(Elias, Saha ،2018)خود نیز رضایت بخش باشند 

مانطور كه هت.ي سالم و ایمن، روابط كاري و اجتماعی و پاداش و مزایاي مرتبط با شغل اسزندگی، محیط كار-حمایت از تعادل كار
یابد كه  گفته شد، كیفیت زندگی كاري و اثربخشی كاركنان با یکدیگر وابسته هستند. به عنوان مثال، كیفیت زندگی كاري بهبود می

شد و توسعه شغلی دارند و در محیط كاري سالم و ایمنی كار هاي ر شوند، فرصتكاركنان احساس كنند به درستی پاداش داده می
توانند باعث افزایش رضایت و انگیزه كاركنان شوند و بنابراین باعث افزایش  . این امور می(Muskat, Reitsamer ،2020)كنندمی

ند بهبود یابد كه كیفیت زندگی  توابه عنوان مثال دیگر، اثربخشی كاركنان می  .ها در انجام وظایف شغلی خود شونداثربخشی آن
یابد، كاركنان كاري بهتري داشته باشند. در محیط كاریی كه ارتباطات بین فردي خوب است و همکاري و تعامل با دیگران ترویج می

همچنین .  (Suhana, Noor Ismawati, Waqar ،2021)توانند با یکدیگر همکاري كنند و بهبود فرآیند كاري را ایجاد كنندبهتر می
انگیزشی و مادي مناسبی براي آن هایشان شناخته شده و پاداش ها و تلاش اگر كاركنان احساس داشته باشند كه توانایی ها هاي 

 .(Alfandi ،2020)فراهم شود، احتمالًا بهترین عملکرد را در حین انجام وظایف خود از خود نشان خواهند دا

ها بسیار مهم است و بهترین راه براي ارتقاي هر دو،  ي و اثربخشی كاركنان براي سازمانبنابراین، ارتباط میان كیفیت زندگی كار
به   تواندیكاركنان م   یاثربخش  شیو افزا  يكار   ی زندگ  تیفیهبود كاین حال، ب  .ایجاد محیط كاري مناسب و حمایت از كاركنان است

از جمله:سازمان  يبرا  ییایمزا به شرا  یتعهد كاركنان: كاركنان   شیافزا  ها منجر شود،  دارند و احساس   تیخود رضا  يكار   طیكه 
  ن یبهتر  یشغل   فیبه سازمان خود تعهد خواهند كرد و در انجام وظا  شتریاحتمالًا ب  دهد،یم  تیها اهمسازمان به مراقبت از آن  كنندیم

خواهد شد،   یباعث كاهش نرخ رانت داخل  ،يكار   یزندگ  تیفی: به بهبود ك ینرخ رانت داخل  كاهشعملکرد را از خود نشان خواهند داد. 
خود   يكار   طیكه از شرا  ی: كاركنان انیمشتر  تیرضا  شیافزا  .گردندیم  گرید  يكار   طیمح  افتنیچرا كه كاركنان كمتر به دنبال  

 شوند.  انیمشتر  تیرضا  شی باعث افزا  توانندیم  دهند،یخود از خود نشان م  یشغل   فیعملکرد را در انجام وظا  نیدارند و بهتر  تیرضا
خود   یشغل  فیعملکرد را در انجام وظا  نیبرخوردار هستند و بهتر  يبهتر  يكار  طیكه از شرا  ی: كاركنانيو سودآور  يبهره ور  شیافزا

 (.Alfandi ،2016 )سازمان خواهند شد. يو سودآور  يبهره ور شیاحتمالًا باعث افزا دهند،یاز خود نشان م
  یزندگ  تیفیبر ك  تواندیمهارت م  ن یاست. ا  جاناتیاحساسات و ه  ت یریدرک و مد  ییتوانا  یبه معن  یجانیهوش هدرهمین راستا،  

روبرو    يبهتر  یشغل   يهاتا با تنش  كندیبالا به كاركنان كمک م  یجانی داشتن هوش ه  ،یباشد. به طور كل  رگذاریكاركنان تأث  يكار
با توجه به اینکه كیفیت زندگی   تر باشند.خود موفق يكار   یزندگ  تی فیدر بهبود ك  مالًارا برقرار كنند و احت يبهتر  يشوند، روابط كار 

تواند در زندگی و احترام به كاركنان است، هوش هیجانی می-كار كاري شامل ابعاد مختلفی مانند شرایط كاري، روابط كاري، تعادل 
هاي  توانند در مدیریت استرس و تنشهر یک از این ابعاد تأثیرگذار باشد. به عنوان مثال، كاركنانی كه هوش هیجانی بالایی دارند، می

 .  ( Afje, et al ،2020)تر باشند و در نتیجه، بهبود كیفیت زندگی كاري خود را تجربه كنندشغلی موفق
به  .تر باشندهمچنین، كاركنان با هوش هیجانی بالا ممکن است در برقراري روابط كاري بهتر و درک نیازهاي همکارانشان موفق

می هیجانی  هوش  خلاصه،  دهد طور  قرار  تأثیر  تحت  را  كاركنان  كاري  زندگی  كیفیت  بهبود   ,Ebrahimbai Salami  ) تواند 

Shekohini ،2018 )هاي شغلی بهتري روبرو شوند، روابط كاري بهتري را برقرار  كند تا با تنشین مهارت به كاركنان كمک می. ا
تواند بر توان فهمید كه هوش هیجانی چگونه میمیبه علاوه    .كنند و در نتیجه، بهبود كیفیت زندگی كاري خود را تجربه كنند

كند تا در برقراري روابط كاري،  داشتن هوش هیجانی بالا به كاركنان كمک میاثربخشی كاركنان تأثیرگذار باشد. به طور كلی،  
تنش خود مدیریت  كاري  اثربخشی  افزایش  به  نهایت  در  و  كنند  كسب  بیشتري  موفقیت  همکاري،  افزایش  و  شغلی  هاي 

  . ( Suhana, Noor Ismawati, Waqar ، 2021)دبرسن
هاي شغلی است.  تأثیرگذار باشد، مدیریت تنش  شركتهاي دانش بنیان  اثربخشی كاركنانتواند بر  یکی از مهمترین عواملی كه می

هاي شغلی را بیابند و به این ترتیب، از افزایش  هاي مدیریت استرس و تنشتوانند بهترین روش كاركنان با هوش هیجانی بالا، می
الا ممکن است در برقراري روابط كاري بهتر و درک اثربخشی كاري خود برخوردار شوند. همچنین، كاركنان با هوش هیجانی ب
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ها را تر باشند و به این ترتیب، از تعاملات كاري بهتري برخوردار شوند و در نتیجه، اثربخشی كاري آننیازهاي همکارانشان موفق
 (. Dargahi, Nasle Seragi.، 2006)افزایش دهند
كند تا در برقراري روابط كاري،  كمک می  شركتهاي دانش بنیان  ه كاركنانتوان گفت كه داشتن هوش هیجانی بالا بدر نتیجه، می
خود   این شركتها  هاي شغلی و افزایش همکاري، موفقیت بیشتري كسب كنند و در نهایت به افزایش اثربخشی كاريمدیریت تنش

با اثربخشی سازمانی كاركنان  بر  كیفیت زندگی كاري    ریتاث  موضوع  حول  تحقیق  ادبیات  و  نظري  مبانی  ابتدا  پژوهش  این  در.برسند
  با   گاه   آن   و  شده   تدوین  مدل نظر   مورد  هاي  شاخص  و   ها  مولفه  سپس.  گردد  می  بررسی  هوش هیجانیتوجه به نقش واسطه نقش  

 مدل   ساختاري،  معادلاتمدل    یا   مسیر  تحلیل  روش   از  استفاده  با  و  شده  آوري  جمع  نیاز  مورد  هاي  داده   نامه،   پرسش از ابزار  استفاده
كاركنان    يكار برا طیاست كه در مح طیو شرا هایژگیاز و ياشامل مجموعه يكار   یزندگ تیفیك  .گیرد می صورت پژوهش سازي

 ,Williams, Zhou)كاركنان داشته باشد يازها ین يو ارضا تی رضا يبر رو یمیرمستقیو غ میمستق ریتأث تواندیو م شودیفراهم م

Zou ،2020)ی اساس  يازهاین  يبه ارضا  منجرداشته باشند كه    یدسترس  یطیاست كه كاركنان به شرا  ياكار به گونه   یزندگ  تیفی. ك ، 
ثربخشی كاركنان به معناي توانایی كاركنان در انجام وظایف و اشان شود. يكار یاثربخش شیو افزا  ،یشغل  تی احساس تعلق و رضا

هایی مانند ها و اهداف سازمان است. این مفهوم شامل ویژگیهاي ممکن و با توجه به استراتژيهاي خود با بهترین روش مسئولیت
هاي سازمانی، توانایی مدیریت گیريهاي فردي و تیمی، ارتباطات بین فردي، همکاري و تعامل با دیگران، مشاركت در تصمیمتوانایی

 (. Ebrahimbay Salami G, Shokouhinia ،2019) ت استریزي و خلاقی و برنامه 
تواند به اند. افزایش كیفیت زندگی كاري میها، كیفیت زندگی كاري و اثربخشی كاركنان به یکدیگر وابسته با توجه به این تعریف

ها كمک كند. كیفیت زندگی كاري آنتواند به بهبود  افزایش اثربخشی كاركنان منجر شود و برعکس، افزایش اثربخشی كاركنان می
هاي آموزش و رشد شغلی، ارتقاي شرایط كاري،  توانند از راهکارهایی مانند ارائه فرصتها میبراي رسیدن به این اهداف، سازمان

به مشاركت در تصمیم مزایا، تشویق  پاداش و  ارائه  اجتماعی،  روابط كاري و  ارتقاي  ایمن،  هاي يگیرایجاد محیط كاري سالم و 
اثربخشی كاركنان نیز به میزانی است كه كاركنان در اجراي وظایف خود    .سازمانی و ایجاد فرهنگ سازمانی مشترک استفاده كنند

 :عملکرد خوبی داشته باشند و به پیشرفت و توسعه سازمان كمک كنند. این مفهوم شامل سه عامل اصلی است كه عبارتند از

 .هاي عملکردي اركنان در انجام وظایف خود، بهبود كیفیت كار و كارایی، و افزایش شاخصعملکرد كاري: شامل توانایی ك .1

رفتار سازمانی: شامل رفتارهاي كاركنان در محیط كاري، ارتباطات بین كاركنان و سازمان، و رفتار سازمانی كاركنان در   .2
 .هاي كاري برابر مشتریان و مشاركت در تیم

هاي توسعه شغلی  ت و رضایتمندي كاركنان از شرایط كاري، رابطه با همکاران، فرصترضایت شغلی: شامل احساس رضای  .3
 ی هاي مالو پاداش 

سازمان و كسب و كار را به دنبال داشته باشد.   ییبهبود كارا تواندیكاركنان، م یاثربخش شیكار و افزا یزندگ تیفیبهبود ك ن،یبنابرا
كار ماهر و متعهد    يروین  يبه دست آوردن و نگهدار  توانندیم   كنند،یكار كاركنان خود توجه م  یزندگ  تیفیكه به ك  ییهاسازمان

 . (Elias, Saha ،2018)را تجربه كنند يمشتر يتمند یعملکرد و رضا يهاشاخصكمک كنند و بهبود 

شناسی  هیجانی به معنی توانایی درک، تعامل و مدیریت احساسات و هیجانات است. این مفهوم بر اساس دیدگاه دانشمندان روانهوش  
هاي اي موفق، نه تنها از دانش فنی و تخصصی بلکه از مهارتارائه شده است كه بر این باورند كه براي داشتن زندگی شخصی و حرفه

 :هوش هیجانی شامل چهار عامل اصلی است كه عبارتند از  .یاز استاجتماعی و روانشناختی نیز ن

 تشخیص احساسات: توانایی درک و شناسایی احساسات خود و دیگران .1

 مدیریت احساسات: توانایی كنترل و مدیریت احساسات خود و دیگران .2

 هابا آن تعاملات اجتماعی: توانایی برقراري روابط موثر با دیگران و ارتباط برقرار كردن  .3

 .گیرياستفاده از احساسات: توانایی استفاده از احساسات خود و دیگران به عنوان یک راهکار براي حل مسئله و تصمیم .4

ها تأثیرگذار تواند براي كاركنان و سازمانشناختی، در محیط كاري میهاي اجتماعی و روانهوش هیجانی به عنوان یکی از مهارت
 :دهدن را به دو صورت مستقیم و غیرمستقیم تحت تأثیر قرار میباشد. هوش هیجانی كاركنا
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ها، افزایش توانایی در مقابله  شناختی آنهاي اجتماعی و روانتواند بهبود مهارتتأثیر مستقیم: هوش هیجانی كاركنان می •
توانند بهبود كیفیت  میهاي شغلی و بهبود كیفیت روابط كاري منجر شود. در نتیجه، كاركنان با هوش هیجانی بالا با تنش

 (  Jazani،2015) كار خود را تجربه كنند و در نتیجه افزایش اثربخشی خود را به دست آورند

تواند بهبود كیفیت روابط كاري و افزایش همکاري و هماهنگی كاري در تأثیر غیرمستقیم: هوش هیجانی كاركنان می •
كه هسازمان كاركنانی  مثال،  عنوان  به  منجر شود.  میها  دارند،  بالایی  هیجانی  روش وش  بهترین  مدیریت  توانند  هاي 

تواند بهبود  هاي شغلی را بیابند و به این ترتیب، باعث كاهش اختلافات و تعارضات در محیط كاري شوند. این امر میتنش
 .را افزایش دهدكیفیت روابط كاري و اعتماد همکاران را به دنبال داشته باشد و در نتیجه، اثربخشی كاري كاركنان 

 براساس چارچوب هاي مطرح شده فرضیات زیر مطرح می شود:  
 تاثیر مثبت دارد. بر اثربخشی كاركنانكیفیت زندگی كاري   .1

 تاثیر مثبت دارد. عملکرد كاريبر كیفیت زندگی كاري  1-1

 تاثیر مثبت دارد. بر رفتار سازمانیكیفیت زندگی كاري  1-2

 تاثیر مثبت دارد. كاركنانبر رضایت كیفیت زندگی كاري  1-3

 را تعدیل میکند. بر اثربخشی كاركنانهوش هیجانی تاثیر كیفیت زندگی كاري  .2

  متغیرها   بین  روابط  آسانتر  و  بهتر   درک  منظور  به  تحقیق  مفهومی  مدل  تحقیق،  مبانی  و  ادبیات  بررسی  و  شده  داده  توضیحات  اساس   بر
 .  بود خواهد( 1) شکل صورت به
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 شناسیروش 
 ان یدانش بن  يكاركنان شركت ها  این  آماري  جامعه.  است  پیمایشی  توصیفی  روش   نظر  از  و  كاربردي  هدف،  نظر  از  حاضر  پژوهش

  بازگشت  نرخ  افزایش  براي  درصد،  5  خطاي  سطح  و  واریانس  حداكثر  گرفتن   نظر  در  با  است  بوده   اطلاعات شهر تهران  يحوزه فناور 
كاركنان    از  نفر  170  تعداد،  این  از  كه  شد  توزیع  الکترونیکی  صورت  به  پرسشنامه  200  از  بیش  پژوهش  انجام  سهولت  و  پرسشنامه

  آزمون  و  تحلیل  مبناي  تعداد،  همین  و  نموده   تکمیل  را  پرسشنامه  ،  هاي دانش بنیان حوزه فناوري اطلاعات شهر تهرانشركت  
  هاي   مقاله  و   استاندارد  پرسشنامه   بررسی  با  پرسش  30  حاوي  اي  پرسشنامه   پژوهش،  هاي  داده   گردآوري  براي.  گرفت  قرار   ها  فرضیه
  5  تا كم خیلی= 1) اي گزینه پنج  لیکرت طیف از استفاده  با را  تحقیق متغیرهاي كه شد طراحی پژوهش متغیرهاي  زمینة در مرتبط
 . است كرده گیري اندازه( زیاد خیلی
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ها استفاده شده است. ( براي تجزیه و تحلیل دادهPLSدر این پژوهش از روش حداقل مربعات جزئی )  ها:تجزیه و تحلیل دادهروش  
هاي مشاهده شده و حجم بالایی نمونه ها متکی نیست. ثانیاً از  هاي همچون توزیع نرمال معرفزیرا اولًا این روش به پیش فرض 

هاي مبتنی بر كواریانس  به عبارت دیگر برخلاف روش   .شوداكتشاف روابط محتمل استفاده میاین روش براي مقاصد پیش بینی و  
داده دنبال كشف نظریهكه سعی در سازگاري  به  این روش  دارند،  پژوهش  الگوي نظري  با  دادهها  نهفته است  ي است كه در  ها 

(Fazli, Hoshangi ،2014  .) 
 

 ها یافته

ها و برازش مدل ها و معرفها به روایی و پایایی سازهته كلی تقسیم شده است. دسته اول یافتههاي این پژوهش در دو دسیافته
گیري شامل بررسی اعتبار )همسانی درونی( و روایی )روایی واگرا( استفاده  اختصاص دارد كه براي این منظور از آزمون الگوي اندازه

( متوسط واریانس 2( اعتبار تركیبی  1شنهاد شده توسط فرنل و لاركر كه شامل:  ها از سه ملاک پیشده است. براي بررسی اعتبار سازه 
اعتبار هر یک از گویه3استخراج شده و   اعتبار تركیبی هر یک از سازه(    - ها از ضریب دیلونها استفاده شده است براي بررسی 

ها به ترتیب بیشتر از گلدشتاین و آلفاي كرونباخ براي همه سازه( و آلفاي كرونباخ استفاده شده است. ضریب دیلون  ρcگلدشتاین )
ها  لازم بیشتر است. همچنین مقدار متوسط واریانس استخراج شده براي همه سازه  7/0است كه از حداقل مقدار    754/0و    0/ 857

ی، آلفاي كرونباخ و متوسط واریانس ( مقادیر اعتبار تركیب1لازم بیشتر است. جدول )  5/0است كه از حداقل مقدار  558/0بیشتر از  
 دهد. اسخراج شده براي هر سازه را نشان می

 
 نتایج بررسی اعتبار متغییرها  .1جدول

 متوسط واریانس استخراج شده آلفاي كرونباخ  ضریب تركیبی  متغیر 

 0.672102 0.754635 0.859787 كیفیت زندگی كاري

 0.562566 0.838281 0.883174 اثربخشی كاركنان 

 0.612627 0.840744 0.887280 هوش هیجانی 

  
( نشان داده شده است )اعداد هایلایت شده(. در روش حداقل مربعات جزئی براي پایایی 2ها نیز در جدول شماره )بار عاملی گویه

اكثریت متغیرها داراي بار عاملی بالاتر از  (.  2017باشد )هوشنگی و همکاران،    6/0ها، بار عاملی براي هر معرف باید بیشتر از  معرف
هست كه با توجه به قاعده    0/ 6( داراي بار عاملی كمتر از  EMC1, ER5ها )بیشتر هستند و فقط دو تا از معرف  6/0مقدار حداقلی  

 .ز حفظ نمود را نی توان این معرف هااست( می 5/0ها )كه بالاتر از آن بایدو و متوسط واریانس استخراج شده سازه هاي
 

 هاي پژوهش بارهاي عاملی و بارهاي عرضی معرف .2جدول
 ی جان یهوش ه كاركنان  یاثربخش يكار یزندگ  تیفیك گویه 

1 0.879960 0.454791 0.621708 

2 0.787530 0.400453 0.561601 

3 0.788526 0.470693 0.420893 

4 0.363739 0.567080 0.321054 

5 0.413868 0.623578 0.487811 

6 0.402488 0.848935 0.472733 

7 0.443870 0.815878 0.530959 

8 0.442128 0.785620 0.443850 

9 0.339096 0.813278 0.427212 

10 0.591923 0.455576 0.821473 

11 0.518624 0.548496 0.844755 

12 0.569608 0.390295 0.736190 

13 0.351971 0.437870 0.704200 

14 0.509666 0.535442 0.798017 

15 0.514318 0.327099 0.501706 

16 0.580369 0.443102 0.543331 

17 0.528441 0.406049 0.537091 
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18 0.335864 0.295450 0.372471 

19 0.128398 0.088158 0.256830 

 
ها براي سازه خودش گردد كه در آن باید بار عاملی هر یک از معرفاستفاده میها از آزمون بارهاي عرضی  براي بررسی روایی معرف

نشان داده شده است. نتایج بررسی بیانگر    2ها باشد.نتایج بررسی این آزمون در جدول  بیشتر از بار عاملی آن معرف براي سایر سازه
ها براي سازه  لاتري براي سازه خود در مقابل بار عاملی آنها داراي بار عاملی باها است، چرا كه تمامی معرفروایی مناسب معرف

بیشتر است.    0.423،  0.508،  0.621،  0.454است كه از مقادیر     0.878برابر با    DE 1ها هستند. به عنوان مثال بار عاملی معرف  
ها بیشتر از همبستگی آن با سایر سازهها باید  كند، جذر متوسط واریانس استخراج شده سازهها توصیه میچن براي بررسی روایی سازه

( نتایج 3) . در جدولها است  اش با سایر سازهبا نشانگرهاي خود بیشتر از همبستگی  باشد كه بیانگر آن است كه همبستگی سازه
 ها ارائه شده است. روایی سازه

 
 ماتریس همبستگی و جذر متوسط واریانس استخراج شده مدل اصلی  .3جدول 

 ی جان یهوش ه كاركنان  یاثربخش يكار یزندگ  تیفیك متغیر 

   1 كیفیت زندگی كاري

  1 0.539175 اثربخشی كاركنان 

 1 0.607220 0.654925 هوش هیجانی 

 
( براي بررسی برازش  GOFدر مدلسازي معادلات ساختاري به كمک روش حداقل مربعات جزئی از شاخصی به نام نیکویی برازش ) 

اندازهمدل استفاده می شود.   دهد و به عنوان معیاري براي سنجش  گیري و ساختاري را مدنظر قرار میاین شاخص هر دو مدل 
را به   0.36و   0.25، 0.01رود. حدود این شاخص بین صفر و یک بوده و وتزلس و همکاران  سه مقدار عملکرد كلی مدل به كار می 

قابل مشاهده است مقدار    4فی نمودند. همانطور كه در جدول شماره  معر  GOFترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي  
GOF   شود. است كه بیانگر آن است برازش مدل كلی به صورت قوي تایید می 0.488برابر با 

 
 برازش مدل  .4جدول 

 GOF ضریب تعیین  ضریب اشتراكی  متغیر 

  - 0.672102 كیفیت زندگی كاري
 - 0.562566 اثربخشی كاركنان  0.488

 - 0.612627 هوش هیجانی 

 

هاي پژوهش اختصاص دارد كه براي این منظور از ضریب  هاي این پژوهش به آزمون الگوي ساختاري و فرضیهدوم یافته دسته
وسیله الگوریتم حداقل مربعات جزئی و با نرم افزار اسمارت پی ال اس به دست آمده است. ضریب مسیر    مسیر و ضریب تعیین كه به

(. براي محاسبه 1395افشار،  دهد )فضلی و امینبین در تبین واریانس متغییر ملاک را نشان میسهم هر یک از متغییرهاي پیش
  مدل  3  براي ضرایب مسیر  و  شکل   Tآماره    2نه استفاده شده است. شکل  زیر نمو  500از الگوریتم بوت استراپ با    Tمقدار آماره  

 می باشد.    مسیر ضرایب تخمین حال در پژوهش نهایی
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 استاندارد تحقیق درحالت  فرضیه اصلی . مدل ساختاري 2شکل  

 

 
             

 معناداري تحقیق درحالت فرضیه تحقیق . مدل ساختاري 3شکل  
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 ساختاري فرضیه هاي فرعی تحقیق درحالت استاندارد . مدل 4شکل  

 

 
             

 مدل ساختاري فرضیه هاي فرعی تحقیق درحالت معناداري  .5شکل  
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افزار    نرم  توسط  ها   داده  ( ارائه شده است. لذا  تحلیل5ها در جدول شماره )مقدار ضرایب مسیر و آماره تی به همراه نتیجه فرضیه
PLS است.  ملاحظه قابل 5 جدول در ها تائید  فرضیه یا  رد نتایج 

 
 نتایج آزمون فرضیات  .5جدول 

 نتیجه  آماره آزمون  ضریب بتا فرضیه هاي تحقیق 
H1 0.699 6.612  تاییدH1 

H1-1 0.377 4.991  تاییدH1 

H2-1 0.515 9.621  تاییدH1 

H3-1 0.501 8.646  تاییدH1 

H2 0.573 7.608  تاییدH1 

  

 نتيجه گيري بحث و 
در شركتهاي دانش   هوش هیجانیبا توجه به اثر  اثربخشی سازمانی كاركنان  بر  كیفیت زندگی كاري  ریتاث  یابیارز  حاضر به  تحقیق

 ب چورچها  یتنها  رد  و  فتگر  راقر  سیربر  درمو  عضومو   تبیادا  فهد  ینا  به  نیل  رمنظو  به  است  پرداختهبنیان حوزه فناوري اطلاعات  
 نموزآ  رمنظو   به.  فتندگر  راقر  نموزآ  درمو   لمد  رد  هشد  ضفر  بطاور  س ساا  بر  تحقیق  تضیافر   مهادا  رد.  یددگر  سیربر  تحقیق  ينظر

براساس موراد فوق پیشنهادهاي    یددگر   تحلیلها  فتهیا  بخش  رد   هشد  دیا  يرماآ  مختلف   نفنو  زا  هدستفاا  با  تحقیق  يها  هداد  ،بطاور
 زیر مطرح میگردد : 

هاي  دهد كه مهارت ها اجازه می هاي آموزش و رشد شغلی به كاركنان، به آن هاي آموزش و رشد شغلی: ارائه فرصتارائه فرصت .1
تواند به جوانب شغلی و شخصی كاركنان كمک  دهند، بهبود ببخشند. این موضوع می اري كه انجام میجدید را یاد بگیرند و در ك

 .ها شودكند و باعث بهبود كیفیت زندگی كاري آن

بهبود شرایط كاري   .2 ابزارهاي كاري است.  ارتقاي شرایط كاري: شرایط كاري شامل محیط كاري، تجهیزات، فضاي كاري و 
 .ها در انجام وظایف شغلی شودزندگی كاري كاركنان را بهبود بخشد و باعث افزایش انگیزه آن  تواند بهبود كیفیتمی

كند و باعث بهبود هاي شغلی كمک میایجاد محیط كاري سالم و ایمن: محیط كاري سالم و ایمن به كاهش حوادث و بیماري .3
اد فضاهایی مناسب براي ورزش و تفریح، تجهیزات تواند از طریق ایجشود. این موضوع میكیفیت زندگی كاري كاركنان می

 .هاي بهبود وضعیت جسمانی و روحانی كاركنان به دست آیدایمنی و بهداشتی، و برنامه

اجتماعی می .4 و  روابط كاري  بهبود  اجتماعی:  و  روابط كاري  بین  ارتقاي  موثر  ارتباطات  و  تعامل  افزایش همکاري،  باعث  تواند 
 .رو باعث بهبود كیفیت زندگی كاري و اثربخشی كاركنان خواهد شدكاركنان شود و از این 

ها انگیزه و انرژي بیشتري براي كار كردن بدهد و باعث بهبود  تواند به آن ارائه پاداش و مزایا: ارائه پاداش و مزایا به كاركنان می .5
 .ها در انجام وظایف شغلی شوداثربخشی آن

ها نشان  هاي سازمانی، از آنگیريسازمانی: تشویق كاركنان به مشاركت در تصمیمهاي  گیريتشویق به مشاركت در تصمیم .6
تواند باعث افزایش رضایت و دهد. این موضوع می هااحساس ارزشمندي میدهد كه دیدگاه و نظراتشان مهم است و به آنمی

 .ها در انجام وظایف شغلی شودانگیزه كاركنان شود و باعث بهبود اثربخشی آن

ها به نیازهاي كاركنان خود توجه نهایت، براي بهبود كیفیت زندگی كاري و افزایش اثربخشی كاركنان، لازم است كه سازماندر  
زندگی كاري و افزایش اثربخشی    كنند و با ارائه راهکارهاي مناسب و توجه به این نیازها، باعث بهبود شرایط كاري، ارتقاي كیفیت 

 د. كاركنان شون
هاي روزانه بهتر مقابله كنند و از هیجانات منفی پرهیز كنند. كند تا با تنشاین، كیفیت زندگی كاري به كاركنان كمک میعلاوه بر 

دهد احساسات ها امکان میكاركنانی كه در محیط كاري با كیفیت زندگی بالا هستند، معمولًا در محیطی كاري قرار دارند كه به آن 
توانند  ها وجود دارد. این فضاهاي كاري می، با توجه به فضاي آرام و صمیمیت بیشتري كه در این محیطخود را به خوبی مدیریت كنند

 درهمین راستا پیشنهادات زیر مطرح میگردد: .به كاركنان كمک كنند تا بهبود هوش هیجانی خود را تجربه كنند
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كیفیت زندگی كاري كاركنان و هوش هیجانی   تواند تأثیر زیادي بر رويارتقاي فرهنگ سازمانی: فرهنگ سازمانی می .1
ها داشته باشد. بنابراین، باید سعی كنید فضاي كاري مناسبی ایجاد كنید كه به كاركنان اجازه دهد احساسات خود را به  آن

 .خوبی مدیریت كنند و مهارت هاي ارتباطی خود را بهبود بخشند

كند تا مهارت هاي لازم براي هیجانی به كاركنان كمک میارائه آموزش هاي هوش هیجانی: آموزش مهارت هاي هوش   .2
توانند بهبود هوش هیجانی كاركنان ها میدرک، تعامل و مدیریت احساسات خود و دیگران را به دست آورند. این آموزش 

 .را تسهیل كنند و به كاركنان كمک كنند تا در محیط كاري با موفقیت عمل كنند

ندسازي كاركنان به معنی ارائه فرصت براي توسعه مهارت ها و ارتقاي دانش كاركنان است.  توانمندسازي كاركنان: توانم .3
تواند بهبود هوش  یابند و این میها، كاركنان به احساس تعلق و رضایت شغلی بیشتري دست میبا داشتن این فرصت

 .ها را تسهیل كندهیجانی آن

ها و هوش هیجانی تواند بهبود كیفیت زندگی كاري آنبه كاركنان می  ارائه حمایت و پشتیبانی: ارائه حمایت و پشتیبانی .4
ها كمک ها را پشتیبانی كنید و به آن شان را تسهیل كند. باید سعی كنید كه در مواجهه با مشکلات و نیازهاي كاركنان، آن

 .كنید تا بهترین نتیجه را در كارشان بگیرند

دهد تا بهترین نتیجه را در كارشان بگیرند. باید سعی كنید اركنان امکان میبهبود شرایط كاري: شرایط كاري مناسب به ك .5
كه شرایط كاري مناسبی فراهم كنید كه به كاركنان امکان دهد تا بهترین عملکرد را در كارشان داشته باشند و هوش  

هاي توسعه شغلی و  فرصتتواند شامل محیط كاري مناسب، پاداش مناسب، هیجانی خود را بهبود بخشند. این شرایط می
 .تعادلزندگی كاري با زندگی شخصی و خانوادگی باشد

تواند بهبود هوش هیجانی كاركنان را تسهیل كند. باید سعی كنید  ارتباطات مثبت: ارتباطات مثبت با همکاران و مدیران می .6
مکاران و مدیران، احساسات خود را كه فضایی در محیط كاري فراهم كنید كه به كاركنان اجازه دهد در ارتباطاتشان با ه

 .به خوبی مدیریت كنند و ارتباطات سازنده تري داشته باشند

تواند به بهبود هوش هیجانی كاركنان كمک كند. باید سعی كنید كه در محیط كاري،  مدیریت تنش: مدیریت تنش می .7
 .هاي روزانه آموزش دهیدت تنشفضایی با احساس آرامش و صمیمیت بیشتري فراهم كنید و كاركنان را در مدیری

توانند بهبود كیفیت زندگی كاري و هوش هیجانی كاركنان را تسهیل تشویق به ورزش و تفریحات: ورزش و تفریحات می .8
هاي ورزشی و تفریحی شركت كنند و به این ترتیب، كنند. بنابراین، باید سعی كنید كه به كاركنان امکان دهید تا در فعالیت

 .رس و افزایش انرژي خود بپردازندبه كاهش است
 : هاي آتیها و پیشنهادات پژوهشمحدودیت

هاي محدود به منابع )مالی و زمانی( ، تعدادي محدودیت در پژوهش حاضر علارغم پوشش كامل اهداف تحقیق، با توجه به دسترسی
، در نتیجه  شده استجمع آوري  تهران    ها از شهراینکه داده هاست. با توجه به  اولین محدودیت مربوط به داده  .شوددر آن مشاهده می

تواند محدودیت ذكر شده در سراسر كشور تعمیم داد. مطالعات آتی می   دانش بنیان شركتهاي    نمی توان نتایج بدست آمده را به تمام  
باشد. از آنجایی كه  قیق میتح   تر پوشش دهد. دومین محدودیت در روش شناسی )را با لحاظ كردن نمونه گیري در سطح وسیع

هاي آتی جهت بالا بردن اعتبار  شود در پژوهشلذا پیشنهاد می   در ترجیحات مصرفی، فرآیندي ذهنی و ناخودآگاه است  دانش بازار
هاي آزمایشی )تجربی( و طراحی سناریوهاي هاي پیمایشی از روش نتایج، براي مطالعه ترجیحات مصرف كنندگان به جاي روش 

  .استفاده شودمتفاوت 
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Evaluating the Quality of Work life on Organizational Effectiveness Through 
Teaching the Moderating Role of Emotional Intelligence 

Amin Amini1* 
 
Abstract 
Purpose: In this study, an attempt has been made to evaluate the impact of the quality of work life on the 
organizational effectiveness of employees, considering the effect of emotional intelligence on decision-
making. 
Methodology: In terms of its method, the present research was a survey research and in terms of its goal, 
it was an applied research. The statistical population of this research was the employees of knowledge-based 
companies in the field of information technology in Tehran. The sampling method was based on simple 
random sampling. A standard questionnaire was used to collect the required information. This research is 
based on structural equations and partial least squares method and Smart PLS software are used for data 
analysis. 
Findings: The results of this research indicate that determining the impact of the quality of work life on 
the organizational effectiveness of employees has become significant. 
Conclusion: Based on the findings, the results showed that the effect of the quality of work life on 
emotional intelligence has become significant. In addition, the results showed that the moderating effect 
variable of the emotional intelligence process on the relationship between the quality of work life and 
organizational effectiveness has become significant. 
Key words: Quality of Work Life, Organizational Effectiveness of Employees, Emotional Intelligence 
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