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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 1911بهمن (، 28: یاپی)پ 8سال پنجم، شماره 

 

 هاي غرب كشورهوش هیجانی بر كار تیمی در فرودگاه ریتأث یبررس

     

 3کفچه زیپرو، 2یعباس صمد ،1*مهر ندهیجو مانیپ
 41/44/99تاریخ دریافت:  

 41/41/99تاریخ پذیرش: 
 

  90939کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

هدف از پژوهش حاضر بررسي اثرات هوش هيجاني بر کارتيمي در فرودگاه هاي غرب کشور )کرمانشاه، سنندج، همدان و 
ایلام( مي باشد. پژوهش حاضر از نوع توصيفي و همبستگي است و از لحاظ هدف، کاربردي مي باشد. جامعه آماري این 

 يخدمات يروهاين ي( به استثنالامیسنندج، همدان و ا شاه،غرب کشور )کرمان يهاکارکنان فرودگاه هيتحقيق شامل کل
نفر هستند.  173معادل  يفوق الذکر، تعداد جامعه آمار يهافرودگاه يباشند که بر اساس اطلاعات اخذ شده از امور اداريم

شدند. همچنين  نتخابنفر ا 411تعداد حجم نمونه با برآوردي از جامعه آماري و با استفاده از جدول مورگان و کرجسي به 
-هاي آماري شامل آمار توصيفي و آمار استنباطي )کولموگروفبه صورت تصادفي نسبي انجام شد. روش يريگنمونه

( چندمتغيره کوواریانس تحليل و آزمودني بين طرفه یك واریانس تحليل لون، باکس،. ام پيرسون، همبستگي اسميرنوف،
داد که رابطه معني داري بين هوش هيجاني و کارتيمي وجود دارد و نيز هوش  نشان کل در آمده بدست نتایج و بود

هاي غرب کشور مچنين هوش هيجاني با نوع فرودگاههيجاني با ابعاد کارتيمي داراي ارتباط مثبت و معني داري بود. ه
ر توجه به نتيجه کار و سپس اعتماد، مسئوليت داراي ارتباط معناداریمي باشد. از طرفي هوش هيجاني بيشترین تاثير را ب

 پذیري، تعهد و عدم ترس از برخورد داشت.
 
 
 
 
 
 
 

 

 هوش هيجاني، کارتيمي، فرودگاه هاي غرب کشور یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 pjooyandh@gmail.com( مسئول سندهینو)واحد سنندج  يدانشگاه آزاد اسلام ك،یاستراتژ شیگرا یياجرا تیریارشد مد يکارشناس 4-

 نايس يدانشگاه بوعل ،يدانشکده علوم اقتصاد و اجتماع ار،یو استاد يعلم ئتيعضو ه -1
 دانشگاه کردستان ،يو اجتماع يدانشکده علوم انسان ار،یو استاد يعلم ئتيعضو ه -0
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 مقدمه  -1
یکي از حوزه هاي مهم و جالب پژوهشي در سال هاي اخير مبحث هوش هيجاني است که در زمينه شغلي و اجتماعي کاربرد 

؛ 1334( و نظریه هوش هيجاني )مایر، 1330، 4استوگفراوان دارد. نظریات حاضر همانند، نظریه هوش هاي چندگانه )گاردنر و 
( به اهميت هوش هيجاني اشاره مي کند. هوش هيجاني به طور فزاینده اي مفهوم مهمي در محل کار، کارگاهها و 4991گلمن، 

سازمان یافته کنفرانس ها شده است و براي کمك به کارکنان و مدیران در درك اهميت هوش هيجاني و اجراي آن در محيط کار 
 (. 1333، 1است )آبراهام و براین

بنابراین با ظهور عصر ارتباطات و ارتقاء ارزشمندي ارتباطات انساني و همچنين بروز موقعيت هاي استراتژیك سازماني، نظریه 
 ا درهوش هيجاني رشد چشمگير یافته و از مباحث پرطرفدار سازماني شده است. هوش هيجاني توجه بسياري از افراد ر

تواند بسياري از قان نشان دادند که هوش هيجاني ميهاي علمي دهه گذشته به خود اختصاص داده است. بسياري از محقپژوهش
پيامدهاي، مربوط به کار را پيش بيني کند. هوش هيجاني به نظر مي رسد مي تواند شکل تکامل یافته اي از توجه به انسان در 

و شایسته در دستان مدیران تجاري و تئورسين هاي بازار براي هدایت افراد درون سازمان ها و  سازمان ها باشد و ابزاري نوین
هوش هيجاني موضوعي است که سعي در تشریح و تفسير  (.4090مشتریان برون سازماني و تامين رضایت آنها باشد )پارسا، 

برخوردار از هوش هيجاني، رهبران موثري هستند که اهداف را جایگاه هيجان ها و احساسات در توانمندیهاي انساني دارد. مدیران 
 (.4097سازند )مختاري پور، ایت مندي و تعهد کارکنان محقق ميبا حداکثر بهره وري، رض

هوش هيجاني همچنين جزء یکي از عوامل متعددي است که کارایي افراد و رفتار سازماني هر فرد را به شدت را در سازمان 
ر مي دهد. مفهوم هوش هيجاني نوعي پردازش اطلاعات عاطفي است که شامل ارزیابي صحيح عواطف در خود و تحت تاثير قرا

(. بعبارتي هوش هيجاني توانایي براي 1331، 0و سالووي ،کاروسوابراز مناسب عواطف و تعليم سازگارانه عواطف است )مایر ،دیگران
سترسي یا ایجاد احساساتي که تامل و تفکر را تسهيل مي کنند؛ توانایي براي درك دقيق، ارزیابي و بيان عواطف، توانایي براي د

 (.1343، 1درك هيجان و دانش مربوط به عواطف و هيجانات و توانایي براي ارتقاء رشد عاطفي و فکري مي باشد )شاي و سوسانتو
اراي هوش هيجاني بالاتري هستند، هوش هيجاني سبب پيشرفت و بهبود فرایند هاي تصميم گيري مي شود. کارکناني که د

در هماهنگ کردن تلاش هاي خود با کارتيمي موثرتر بوده و در کل داراي توانایي پذیرش دیدگاههاي دیگران و متقاعد کرده آنان 
، 1مشارکت و درگيري آنان در محيط هاي گروهي به مراتب بيشتر مي باشد )واتکين ،هستند. همچنين حس مسئوليت پذیري

1333.)  
 سازمانها در تخصصي و پيچيده از فعاليتهاي بسياري اینکه به اذعان و محيطي تغييرات با انطباق ضرورت به توجه با واقع در

آورند.  روي کارتيمي نام به جدیدي نسبتا مفهوم به سازمانها که است باعث گردیده است، فردي کار و معمول روال طاقت از خارج
 بر تکيه با گذشته نمي توانند همچون افراد که دارند قرار گستردگي و پيچيدگي از حدي در سازمانها امروزي از فعاليتهاي بسياري

 اجراي براي که رسيده اند نتيجه این به تدریج به لذا مدیران گردند. نائل سازمان در امور این موفق انجام به فردي، فعاليتهاي
هاي چندنفره با تخصص هاي مکمل، در جهت پيشبرد اهداف هستند که در قالب تيمنيازمند کارکناني  سازمان، پيچيده فعاليتهاي

ميکنند  کار همدیگر با است که افرادي کليه مساعي تشریك و هماهنگ تلاشهاي تيمي، کار از سازمان عمل کنند. منظور
متعددي مي باشند. با این تفاوت که  فرودگاه ها نيز همانند سایر سازمانها داراي تيمهاي کاري(. 1339، 6)کاراکاس و تورمن

عملکرد برخي از این تيم ها، بسيار حساس بوده و عدم توجه به اصول کار تيمي، عواقب جبران ناپذیري را در پي خواهد داشت. 
نان بنابراین با توجه به توضيحات فوق در رابطه با هوش هيجاني و کار تيمي این سوال مطرح مي شود که آیا هوش هيجاني کارک

بر ميزان کارتيمي آنان موثر واقع خواهد شد؟ و اینکه ابعاد هوش هيجاني همچون خودآگاهي، خودمدیریتي، آگاهي اجتماعي و 
مدیریت روابط ارتباطي تنگاتنگ با کارتيمي دارد؟ همچنين ميزان هوش هيجاني و سطح کارتيمي در جامعه مورد بررسي در چه 

 حدي مي باشد؟
 

 هیجانیهوش-2
 هيجاني نام برد:توان از دو رویکرد عمده در تعریف هوشحال حاضر ميدر 

                                                           
1.Stough 

2.Abraham & Bruyne 

3.Caruso & salovey 

4.Shih & Susanto 

5.Watkin  

6.Karakus & Toremen 
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 کند. عنوان هوشي که شامل عاطفه است، تعریف ميهيجاني را به( که هوش4رویکردي اصيل و غيرترکيبي )رویکرد توانایي-4
هاي دیگري چون بهزیستي ها و خصيصههيجاني را با مهارت( که هوش1هاي معمولي و ترکيبي )رویکرد مختلطرویکرد-1

 (. 4090ها تاکيد دارند )سياروچي و همکاران، آميزند و بر ترکيبي از آنرواني، انگيزش و توانایي برقراري رابطه را در هم مي
هيجاني به توانایي تشخيص و هوش»اند. تر ساختههيجاني مفصلتعریف خود را از هوش 4999و همکارانش نيز در سال  0ماي

ها اشاره دارد. این اساس آنها و نيز در حل مسئله برها، استدلال کردن در مورد آني معاني و مفاهيم عواطف، روابط بين آنشناسای
هوش شامل توانایي دریافت عواطف، هماهنگ ساختن عواطف و احساسات مرتبط، درك و فهم اطلاعات مربوط به عواطف و نيز 

 (. 4090مکاران، )سياروچي و ه« باشدمدیریت عواطف مي
هيجاني را چنين تعریف ایجاد و هوش 4997ان در سال  -در قالب رویکرد معمولي و ترکيبي یك مدل متفاوت دیگر توسط بار

هاي فرد براي کسب موفقيت در مقابله با اقتضائات و هاي غيرشناختي، که توانایيها و مهارتها کفایتاي از توانایينمود: مجموعه
 (. 4091دهد )اميني، طي تحت تاثير قرار ميفشارهاي محي

عنوان یك توانمندي داراي اهميت انساني، هيجاني در گستره جامعه و مطرح شدن آن بهزمان با توسعه مفهوم هوشهم
 د شد:ترین متفکرین این حوزه اشاره خواهها از مهمتعاریف متفاوتي از آن نيز ارائه شده است که در ادامه به چند مورد از آن

هاي خود و دیگران، تمييز عنوان توانایي فرد در بازنگري احساسات و هيجانهيجاني عمدتاً بهاز نظر سالووي و مایر: هوش
سالووي، و )مایر  شودها در حلّ مسئله و نظم بخشي رفتار تعریف ميها و استفاده از اطلاعات هيجانقایل شدن ميان هيجان

4997 .) 
هيجاني شامل ظرفيت فرد براي قبول واقعيات، انعطاف پذیري، توانایي حل مشکلات، توانایي مقابله با شهو 1از دیدگاه گلمن

هيجاني را توانایي حفظ انگيزه، پایداري در مقابل ناملایمات، کنترل در شود. بنابراین گلمن هوشها تعریف مياسترس و تکانه
(. در تعریف 4096درآمدي، داند )آقایار و شریفدلي با دیگران و اميدوار بودن ميانداختن کاميابي، همها، به تعویق مقابل تکانش

تواند از طریق خودآگاهي، روحيات خود را کنترل کند، از هيجاني مهارتي است که دارنده آن ميکند هوشدیگري گلمن اشاره مي
هاي رفتار کند رك کند و از طریق مدیریت روابط به شيوهها را ددلي تاثير آنطریق خود مدیریتي آن را بهبود بخشد، از طریق هم

 (. 4091که روحيه خود و دیگران را بالا ببرد )دوستار، 
داند که توانایي شناختي ميهاي غيرها، استعدادها و توانایياي از مهارتدر تعریف خود از هوش هيحاني آن را مجموعه 1بارون

 (. 4096، به نقل از دهکردي، 1333دهد )بارون ، اقتضاهاي محيطي افزایش مي موفقيت فرد را در مقابله با فشارها و
کند ما نسبت به هاي هيجاني و اجتماعي است که تعيين ميهيجاني یك نمونه از شایستگي( هوش4996از دیدگاه بارون ) 

را درك و بيان کنيم. گاردنر در تعریف توانيم خودمان دیگران و در کنار آمدن با فشارها و تقاضاهاي روزانه به چه خوبي مي
ها در خود و دیگران است )آقایار و هيجاني توانایي فرد در شناسایي و ابراز هيجانهيجاني، معتقد است که هوشهوش
 (. 4096درآمدي، شریف

و عمل تعریف  ها، براي جهت دهي فکرهيجاني را توانایي درك عواطف خود و دیگران و تمييز بين آن( هوش1333) 6تاکر
 (. 4096، به نقل از دهکردي، 1333کرد )بارون، 

کارگيري عاطفه و احساس در جهت هدایت رفتار، افکار، ارتباط موثر با همکاران، هيجاني را هوش بههوش 7وي سينگر
 (. 1331داند )ونگ و لاو، سرپرستان، مشتریان و استفاده از زمان در چگونگي انجام کار براي ارتقاي نتایج مي

توان گفت که: هوش عاطفي، ظرفيت یا توانایي سازماندهي احساسات و عواطف خود و دیگران، براي طور کلي ميبه
 ها در روابط با دیگران است. برانگيختن و کنترل مؤثر احساسات خود و استفاده از آن

 

 تیم های کاری-3
عامل برقرار مي نمایند. چنين یك هدف مشترك با یکدیگر تکارتيمي عبارت است از دو یا چند فرد که براي دستيابي به 

هایي، گروه هاي بالغي هستند که براي دستيابي به هدف مشترك تشریك مساعي مي کنند و وابستگي متقابل اعضاء به تيم
مه گروه ها به بلوغ و یکدیگر بسيار زیاد بوده و درجه انگيزش نيز در آنها بالاست. تيم ها برآمده از این گروه ها هستند، اما ه

                                                           

1.ability approach 

2.mixed approach 
3.Mai 

4.Goleman 

5.Baron 

6.Tacker 

7.Weisinger 
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هاي کاري به جهت ماهيت به شدت ارزیابي سطح موفقيت تيم (.1341و همکاران،  4وابستگي متقابل در تيم نمي رسند )ایوانسویچ
 انساني تيم ها کار ساده اي نيست. واژه عملکرد به معناي انجام دادن یك کار یا وظيفه است.

که راهبردهاي سازماني، منابع انساني و محيط خارج سازمان بيشترین عملکرد را بر د ن، در الگویي بيان مي کن1یه و چرلين
 .(1336عملکرد تيم دارند)یه و چرلين، 

نواسزیك عملکرد را در سه سطح فردي، گروهي و سازماني مورد توجه قرار داده است. مشخصات خروجي و محصول تيم 
تحت عنوان عملکرد تيم شناخته مي شود. از سویي دیگر مشخصات فرایندهاي  مانند کيفيت، کميتّ و سر وقت بوده، دقت و هزینه

کار تيمي همانند مهارت ها، رهبري، هماهنگي و ارتباطات به عنوان اثر بخشي تيم تعریف مي شوند. ليکن بعضي از محققين 
چالش هاي محققان تيم ها همواره آن بوده عملکرد تيم و اثربخشي تيم را به جاي یکدیگر به کار برده اند. به و این وجود یکي از 

ي از عملکرد آميخته شده است. حتي فاست که منظور خود را از عملکرد تيم روشن سازند. ادبيات وسيع ارزیابي تيم ها با ابعاد مختل
 نظر گرفته مي شود. تصميم گيري تيم ها نيز به عنوان نوعي عملکرد در

بيات گسترده بررسي تيم ها وارد است آن است که در آن به کاري که تيم باید انجام یکي دیگر از انتقادات اساسي که به اد
دهد بي توجهي شده است. از آنجا که غالباً کاري که باید انجام شود تا حد زیادي مبهم است. تعجبي ندارد که این ادبيات معمولاً 

 هنمایي در مورد اثر گذاري بين فردي، تمرکز داشته است.بر فرایندهاي اجتماعي مورد نياز براي نظام مند نمودن وضعيت و را
صریح بنا نهاده مي شوند و اغلب اعضاء متخصص و نقش ها تقسيم  لاليکن تيم هاي کاري در یك ساختار وظيفه اي کام

اي متعددي شده و به هم وابستگي ها به وسيله نيازمندي ها و ضرورت هاي کاري که باید انجام شود، مشخص مي شوند. راهنماه
که از طریق آن ها سهم اعضاء در نتایج تيم مشخص مي شود تأثير قابل توجهي بر الگوهاي تشریح کننده عملکرد و اثربخشي تيم 

 دارد.
 

 روش پژوهش-4
و  انتخاب نوع تحقيق بستگي به هدف ها و ماهيت پژوهش و امکانات اجرائي آن دارد. تحقيق حاضر از نوع توصيفي

شامل کليه کارکنان فرودگاه هاي غرب کشور تحقيق  این آماري ، کاربردي مي باشد. جامعههدفاز لحاظ است و  همبستگي
)کرمانشاه، سنندج، همدان و ایلام( به استثناي نيروهاي خدماتي مي باشند که بر اساس اطلاعات اخذ شده از امور اداري فرودگاه 

جدول مورگان و برآوردي از جامعه آماري و با استفاده از حجم نمونه با  هستند.نفر  173هاي فوق الذکر، تعداد جامعه آماري معادل  
. به منظور اجراي پرسشنامه پس نسبي انجام شد تصادفينمونه گيري به صورت  نفر انتخاب شدند. همچنين 411به تعداد کرجسي 

هاي ایلام، سنندج، کرمانشاه و همدان مورد  به نسبت نوع فرودگاه ، آزمودنيهافرودگاه هاي غرب کشور از هماهنگي با مدیریت
تعيين ابزار جمع آوري اطلاعات با توجه به روش انتخاب شده صورت مي  دادند.به سوالات پرسشنامه جواب  بررسي قرار گرفته و

و طبقه بندي  پذیرد. به عبارتي هر روش داراي ابزار خاص خود مي باشد که محقق با بکارگيري آنها مي تواند نسبت به جمع آوري
 .(4097اطلاعات اقدام کند )حافظ نيا، 

عنوان یکي از ه پرسشنامه ب شد.در این پژوهش به منظور جمع آوري اطلاعات به روش ميداني و ابزار پرسشنامه استفاده 
ز گستره جغرافيایي متداولترین ابزار جمع آوري اطلاعات در تحقيقات پيمایشي، مي باشد. در تحقيقات توصيفي و نيز تحقيقاتي که ا

 (.4097زیادي برخوردار باشد یا افراد جامعه آماري و نمونه آن زیاد باشند، معمولا از روش پرسشنامه اي استفاده مي شود )حافظ نيا، 
گویه اي  93اقتباس شده از پرسشنامه هوش هيجاني گویه اي  40متغير مستقل هوش هيجاني پرسشنامه گيري ابزار اندازه

مي باشد. این پرسشنامه براي سنجش ميزان هوش هيجاني طراحي و ساخته شده است. مقياس پاسخگویي آن پنج  (1333بارون )
( است. همچنين ابزار اندازه گيري پرسشنامه متغير وابسته کارتيمي توسط لنچيوني 1تا کاملا موافقم= 4اي )کاملا مخالفم=درجه

گذاري سوالات این پرسشنامه نيز براساس مقياس ليکرت في بوده که نحوه نمرهسوال توصي 00( ساخته شده است که داراي 4091)
 ،(7الي  4اي انجام مي پذیرد. همچنين پرسشنامه کارتيمي نيز داراي پنج بعد توجه به نتيجه کار )سوال درجه 1و از نوع 
( 00الي  19( و عدم ترس از برخورد )سوال 17الي  14(، تعهد )سوال 13الي  41اعتماد )سوال ، (40الي  9پذیري )سوال مسئوليت

 مي باشد. 
 

 یافته های پژوهش-5
 بررسی نرمال بودن متغیرها-5-1

                                                           
1.Ivancevich 
2.Yeh & Chrlene 
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اسميرنف  –ابتدا قبل از بررسي فرضيات پژوهش لازم است براي بررسي نرمال بودن متغيرهاي پژوهش از آزمون کولموگروف 
 به بررسي نرمال بودن متغيرهاي پژوهش مي پردازد.   4ده کنيم. بنابراین جدول شماره استفا

 

 

 : نرمال بودن متغیرها1جدول 

 سطح معناداري Zآماره  متغيرها

 369/3 199/4 هوش هيجاني

 919/3 616/3 کارتيمي

 139/3 360/4 توجه به نتيجه کار

 360/3 199/4 مسئوليت پذیري

 431/3 141/4 اعتماد

 140/3 996/3 تعهد

 079/3 944/3 عدم ترس از برخورد

مي باشند. لذا داده هاي  31/3با توجه به جدول فوق مي توان نتيجه گرفت که سطوح معناداري تمامي متغيرها بيشتر از 
بنابراین نرمال بودن متغيرهاي مذکور استفاده کردن از آزمون هاي پارامتریك را جهت استنباط  ،متغيرهاي فوق نرمال هستند

 فرضيات پژوهش توجيه مي نمایند.
 

 فرضیه اصلی پژوهش-5-2
 بين هوش هيجاني و کار تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور رابطه وجود دارد.

فرض 
1H تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور رابطه وجود دارد.: بين هوش هيجاني و کار 

0:1 ≈υH  
با استفاده از آزمون فوق  1جهت تائيد فرضيه فوق از آزمون همبستگي پارامتریك پيرسون استفاده مي گردد. لذا جدول شماره 

 مي پردازد.هوش هيجاني و کار تيمي به بررسي ارتباط بين دو متغير 
 

 : بررسي ارتباط بین دو متغیر در فرضیه اصلي پژوهش2جدول 

 نتيجه سطح معناداري ضریب همبستگي

 1Hتائيد   333/3 031/3

 
 ،سطح معناداري به دست آمده از آزمون پيرسون

مي باشد که نشان مي دهد با  34/3کوچك تر از 
بين دو متغير ارتباط معناداري  %99سطح اطمينان 

وجود دارد. همچنين ضریب همبستگي مثبت گویاي 
این مطلب است که هرچه هوش هيجاني در بين 
کارکنان بيشتر باشد، کارتيمي در فرودگاه هاي غرب 

که کشور افزایش خواهد یافت. لذا مي توان گفت 
بين هوش هيجاني و کار تيمي در فرودگاه هاي 
غرب کشور رابطه وجود دارد. پس فرضيه اصلي 

 پژوهش تائيد و فرضيه صفر رد مي گردد.
  

 : نمودار پراکنش ارتباط بین هوش هیجاني و کارتیمي1نمودار 

 

 بررسی فرضیه های فرعی پژوهش-5-3
 در کار تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور رابطه وجود دارد. :  بين هوش هيجاني و اعتمادفرضيه فرعي اول
 : بين هوش هيجاني و توجه به نتيجه کار در کار تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور رابطه وجود دارد.فرضيه فرعي دوم

ي يجان هوش ه
4.504.003.503.002.50

مي
ي
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 دارد.بين هوش هيجاني و عدم ترس از برخورد در کار تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور رابطه وجود فرضيه فرعي سوم: 
 : بين هوش هيجاني و تعهد در کار تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور رابطه وجود دارد.فرضيه فرعي چهارم
 بين هوش هيجاني و و مسئوليت پذیري در کار تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور رابطه وجود دارد.فرضيه فرعي پنجم: 

با استفاده از آزمون  0فوق از آزمون همبستگي پارامتریك پيرسون استفاده مي گردد. لذا جدول شماره  هاي جهت تائيد فرضيه
 مي پردازد.متغييرهاي پژوهش فوق به بررسي ارتباط بين متغير 

 
 : بررسي ارتباط بین دو متغیر در فرضیه فرعي اول پژوهش3جدول شماره 

 نتيجه سطح معناداري ضریب همبستگي فرضيه 

تائيد   331/3 10/3 فرضيه فرعي اول
1H 

تائيد   330/3 11/3 فرضيه فرعي دوم
1H 

تائيد   341/3 491/3 فرضيه فرعي سوم
1H 

تائيد   333/3 031/3 فرضيه فرعي چهارم
1H 

تائيد   331/3 119/3 فرضيه فرعي پنجم
1H 

 
مي باشد که نشان مي دهد با سطح  34/3کوچك تر از  ،در فرضيه فرعي اول سطح معناداري به دست آمده از آزمون پيرسون

بين دو متغير ارتباط معناداري وجود دارد. همچنين ضریب همبستگي مثبت گویاي این مطلب است که هرچه هوش  %99اطمينان 
 ي توان گفت کههيجاني در بين کارکنان بيشتر باشد، اعتماد در کار تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور افزایش خواهد یافت. لذا م

. پس فرضيه فرعي اول پژوهش تائيد و بين هوش هيجاني و اعتماد در کار تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور رابطه وجود دارد
 فرضيه صفر رد مي گردد.

مي باشد که نشان مي دهد با سطح  34/3کوچك تر از  ،سطح معناداري به دست آمده از آزمون پيرسوندر فرضيه فرعي دوم 
بين دو متغير ارتباط معناداري وجود دارد. همچنين ضریب همبستگي مثبت گویاي این مطلب است که هرچه هوش  %99ان اطمين

مي در فرودگاه هاي غرب کشور افزایش خواهد یافت. لذا  توجه به نتيجه کار در کار تيميهيجاني در بين کارکنان بيشتر باشد، 
. پس فرضيه يجه کار در کار تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور رابطه وجود داردتوان گفت که بين هوش هيجاني و توجه به نت

 فرعي دوم پژوهش تائيد و فرضيه صفر رد مي گردد.
مي باشد که نشان مي دهد با سطح  31/3کوچك تر از  ،سطح معناداري به دست آمده از آزمون پيرسوندر فرضيه فرعي سوم 

اداري وجود دارد. همچنين ضریب همبستگي مثبت گویاي این مطلب است که هرچه هوش بين دو متغير ارتباط معن %91اطمينان 
مي در فرودگاه هاي غرب کشور افزایش خواهد یافت. لذا  عدم ترس از برخورد در کار تيميهيجاني در بين کارکنان بيشتر باشد، 

. پس فرضيه هاي غرب کشور رابطه وجود دارد توان گفت که بين هوش هيجاني و عدم ترس از برخورد در کار تيمي در فرودگاه
 فرعي سوم پژوهش تائيد و فرضيه صفر رد مي گردد.

مي باشد که نشان مي دهد با  34/3کوچك تر از  ،سطح معناداري به دست آمده از آزمون پيرسوندر فرضيه فرعي چهارم 
همبستگي مثبت گویاي این مطلب است که هرچه  بين دو متغير ارتباط معناداري وجود دارد. همچنين ضریب %99سطح اطمينان 

مي توان گفت در فرودگاه هاي غرب کشور افزایش خواهد یافت. لذا  تعهد در کار تيميهوش هيجاني در بين کارکنان بيشتر باشد، 
هش تائيد و . پس فرضيه فرعي چهارم پژوکه بين هوش هيجاني و تعهد در کار تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور رابطه وجود دارد

 فرضيه صفر رد مي گردد.
مي باشد که نشان مي دهد با  34/3کوچك تر از  ،سطح معناداري به دست آمده از آزمون پيرسوندر فرضيه فرعي پنجم 

بين دو متغير ارتباط معناداري وجود دارد. همچنين ضریب همبستگي مثبت گویاي این مطلب است که هرچه  %99سطح اطمينان 
در فرودگاه هاي غرب کشور افزایش خواهد یافت. لذا  و مسئوليت پذیري در کار تيمير بين کارکنان بيشتر باشد، هوش هيجاني د

. پس فرضيه مي توان گفت که بين هوش هيجاني و و مسئوليت پذیري در کار تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور رابطه وجود دارد
 فرعي پنجم پژوهش تائيد و فرضيه صفر رد مي گردد.

 

 گیرینتیجه -6
 ،ا توجه به فرضيه اصلي پژوهش که به بررسي رابطه بين هوش هيجاني و کار تيمي در فرودگاه هاي غرب کشور مي پردازدب

کاملا مرتبط با یکدیگر هوش هيجاني و کار تيمي مي توان گفت که ارتباط معناداري بين دو متغير مذکور وجود دارد. به عبارتي 
لذا هوش هيجاني که  هرچه هوش هيجاني در بين کارکنان بيشتر گردد، سطح کارتيمي نيز افزایش مي یابد.مي باشند. بطوري که 

شامل داشتن انگيزه کافي در شرایط مختلف و دشوار کاري نسبت به کار، رضایت از کار، حساس بودن نسبت به رفتارهاي همکاران 
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کنترل تکانه هاي به وجود آمده در کار، توانایي رفع استرس و اضطراب ناشي  ، توانایي مقابله با مشکلات ناگهاني در کار،و مدیران
مي باشد، مي تواند سطح مشارکت کارکنان در از کار، تنظيم هيجانات خویش، خوش بين بودن نسبت به اتفاقات کاري و ... 

 کارهاي تيمي و گروهي را دستخوش تغييرات مثبت و مثمرثمر براي تيم نماید. 
هوش هيجاني بالا بهتر مي توانند خود را با گروه همسو نمایند. چرا که هوش هيجاني این امکان را به کارکنان مي  افراد با

دهد که بتوانند در برابر احساسات و هيجانات دیگران عکس العمل مناسبي داشته و نيز هيجانات خویش را به نحو احسن کنترل و 
ي بر هيجانات خویش داشته باشند که تمامي موارد مذکور باعث مي شود که فرد در تيم تنظيم نمایند و با بعبارتي مدیریت درست

به بررسي نقش که ( 4091شاکرزاده و پرنيان )بهتر جذب شده و به تبع در کارهاي تيمي موفق تر باشد. در همين راستا پژوهش 
زیرا ایشان به این نتيجه نتيجه حاصله همسو مي باشد. ، با هوش هيجاني بر کارتيمي موفق و توانمندسازي منابع انساني پرداختند

به عنوان مهارت هاي غير فني لازم براي کار تيمي، به ارتباط و نقش هر در این زمينه هوش هيجاني و توانایي دست یافتند که 
همچنين  .ثر خواهد بودمو تيم،براي دستيابي به اهداف  گروهيیك از این عناصر در کار تيمي و همکاري و تعامل موفق در کار 

، نشان دادند که پرداختند QCCو  TQMبه بررسي طراحي معيارهاي اثربخشي کارتيمي با رویکرد که ( 4099فرهي و همکاران )
( در پژوهشي که 1334مي دهد. آشکاناسي )به خود اختصاص تاثير را بر موفقيت در کارتيمي بالاترین درجه  هيجانيهوش عامل 

نزلند استراليا انجام داد، به این نتيجه رسيد که کساني که هوش هيجاني و عملکرد شغلي ضعيفي دارند، مي توانند در دانشگاه کویي
تنها با تلاش براي بهبود هوش هيجاني خود، در حد همکاراني که در هر دو سطح بسيار عالي هستند، برسند و این افراد نمي توانند 

 در کارهاي تيمي موفق ظاهر شوند.
هيجاني بالا این امکان را به کارکنان مي دهد که در کارهاي تيم درگيرتر باشند و سطح مشارکت آنان نيز افزایش یابد.  هوش

در گروه هاي کاري رابطه هوش هيجاني با درگيري شغلي » در پژوهشي با عنوان( 4091شریفي و همکاران )چرا که پاشا
ي و درگيري شغلي، همبستگي معني دار وجود دارد و بر اساس مولفه هاي هوش بين متغير هوش هيجاننشان دادند که « پرستاران

هيجاني )خودآگاهي، مدیریت خود، خودآگاهي اجتماعي و مدیریت روابط( مي توان مدلي را براي پيش بيني متغير درگيري شغلي 
ري شغلي در شرکت پنانگ مالزي ( که به بررسي رابطه هوش هيجاني و درگي1339در پژوهشي مشابه نجف پور ) ارایه کرد.

رابطه معني داري بين هوش هيجاني و درگيري شغلي کارکنان وجود دارد و هرچه هوش هيجاني ، به این نتيجه رسيد که پرداخت
 در بين کارکنان بيشتر باشد ميزان درگيري کاري آنان در تيم نيز بيشتر خواهد شد که با نتيجه به دست آمده همسو است. 

عملکرد و بهبود  ،ر فرایندهاي تيم مي تواند اثرات موثري براي کارکنان از جمله افزایش سطح دانش و آگاهيمشارکت د
به که ( 4096لاجوردي و خان بابایي )داشته باشد. در همين راستا  فعاليت متقابل اعضاء، افزایش نوآوري، خلاقيت و انعطاف پذیري

سازماندهي بر اساس تيم هاي کاري یك ، نشان دادند که تيم هاي کاري پرداختندبررسي عوامل تسهيل کننده مدیریت دانش در 
وجود مهارت هاي مکمل و نيز فضاي اعتماد در بين اعضاي تيم هاي کاري از و نيز گرایش جدید در تسهيل مدیریت دانش است 
ه بررسي عملکرد تيم هاي کاري در بکه ( 4097فرد و همکاران ) يحقيقمي باشد. مهم ترین عوامل در تسهيل مدیریت دانش 

وجود تيم هاي کاري چرا که ایشان به این نتيجه رسيدند که ، با نتایج حاصله همخوان است. سازمان و عوامل موثر بر آن پرداختند
ا توجه موجب افزایش عملکرد و بهبود فعاليت متقابل اعضاء، افزایش نوآوري، خلاقيت و انعطاف پذیري شده که این عوامل بموفق 

 به محيط پيچيده فعلي منجر به اثربخشي سازماني مي شود.
با توجه به فرضيه فرعي اول پژوهش که به بررسي رابطه بين هوش هيجاني و اعتماد در کار تيمي در فرودگاه هاي غرب 

يجاني و اعتماد در کار تيمي هوش همي توان گفت که ارتباط معناداري بين دو متغير مذکور وجود دارد. به عبارتي  ،کشور مي پردازد
نيز اعتماد در کار تيمي کاملا مرتبط با یکدیگر مي باشند. بطوري که هرچه هوش هيجاني در بين کارکنان بيشتر گردد، سطح 

همکاري و لذا هوش هيجاني عاملي است در جهت افزایش اعتماد در کارتيمي که مي تواند شامل مواردي از جمله افزایش مي یابد. 
اد اعضاء با یکدیگر، داشتن رفتار مناسب و محترمانه، اعتماد به توانایي ها و تخصص هاي اعضاي تيم، مقبول واقع شدن اعتم

نظرات افراد در تيم، ارزش قائل بودن براي نظرات کارکنان در تيم و ... باشد. اعتماد در بين اعضاء مي تواند نقش بسزایي در 
فرهي و د که کارکنان با انگيزه و توان بيشتري براي موفقيت تيم تلاش نمایند. در همين راستا موفقيت تيم ایفاء نماید و سبب گرد

اعتماد ، نشان دادند که پرداختند QCCو  TQMبه بررسي طراحي معيارهاي اثربخشي کارتيمي با رویکرد که ( 4099همکاران )
 اید. ایفاء نم اثربخشي کارتيميمي تواند نقش مهمي در  بين اعضاي گروه

پژوهش همانطور که گفته شد یکي از جنبه هاي اعتماد اعضاء به یکدیگر، وجود رفتارهاي محترمانه بين آنان مي باشد. لذا 
، با نتيجه به دست آمده همسو پرداختند به بررسي رابطه ي بين رفتار شهروندي سازماني و کار تيميکه ( 4094عارفي و همکاران )

یکي از مهم ترین پيش بيني کننده و رفتار محترمانه  متغيرهاي ادب و نزاکتین نتيجه دست یافتند که زیرا ایشان به ا. مي باشد
 مي دهد.هاي کار تيمي در ميان کارکنان است و بيشترین درصد تغييرات کارتيمي را به خود اختصاص 

نتيجه کار در کار تيمي در فرودگاه  با توجه به فرضيه فرعي دوم پژوهش که به بررسي رابطه بين هوش هيجاني و توجه به
هوش هيجاني و توجه به مي توان گفت که ارتباط معناداري بين دو متغير مذکور وجود دارد. به عبارتي  ،هاي غرب کشور مي پردازد
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توجه به کاملا مرتبط با یکدیگر مي باشند. بطوري که هرچه هوش هيجاني در بين کارکنان بيشتر گردد، نتيجه کار در کار تيمي 
لذا هوش هيجاني عاملي است در جهت افزایش توجه به نتيجه کار در کارتيمي که مي نيز افزایش مي یابد. نتيجه کار در کار تيمي 

ء به نتيجه حاصله از کارهاي صورت گرفته در تيم، تلاش فوق العاده براي رسيدن به نتيجه و تواند شامل پاسخگو بودن اعضا
اء به نتيجه کار و سعي در رسيدن به آن و ... باشد. بنابراین وجود اهداف روشن و آشکار در تيم مي تواند اهداف تيمي، اطلاع اعض

سطح توجه کارکنان به نتيجه به دست آمده را دچار تغييرات اساسي نماید و باعث مي گردد که فرد بهتر بتواند با کار در تيم ارتباط 
و دوري از هرگونه رفتار احساسي در نزد کارکنان بهتر مي توان به نتيجه حاصله از کار برقرار نماید. زیرا با مدیریت هيجانات 

به بررسي عوامل تاثير گذار بر اثر بخشي کارتيمي که ( 4099سجادي نسب )اميدوارتر بود و آن را با انگيزه بيشتري به اتمام رسانيد. 
همبستگي بالایي با اثر در تيم و توجه به نتيجه کار،  ناهداف روشکه ، به این نتيجه رسيدند در سازمانهاي پروژه محور پرداختند

 دارد.بخشي کار تيمي 
ز برخورد در کار تيمي در با توجه به فرضيه فرعي سوم پژوهش که به بررسي رابطه بين هوش هيجاني و عدم ترس ا

هوش هيجاني و مي توان گفت که ارتباط معناداري بين دو متغير مذکور وجود دارد. به عبارتي  ،هاي غرب کشور مي پردازدفرودگاه
کاملا مرتبط با یکدیگر مي باشند. بطوري که هرچه هوش هيجاني در بين کارکنان بيشتر گردد، عدم ترس از برخورد در کار تيمي 

هيجاني عاملي است در جهت افزایش عدم ترس از برخورد در  لذا هوشنيز افزایش مي یابد. عدم ترس از برخورد در کار تيمي 
کارتيمي که مي تواند شامل شرکت بيشتر کارکنان در مباحث کاري در تيم، طرح مطالب چالشي در سازمان بدون در نظر گرفتن 

 خود را بيان کرده و در بگو و بهتر مي توانند نظرات و مطالب ،و ... باشد. افرادي که از لحاظ هيجانات با هوش بودهعواقب احتمالي 
مگوهاي کاري در تيم شرکت نموده و وضعيت را به نفع خود تغيير دهند که این امر مي تواند به ایجاد نوعي هوش برخوردي در 
بين اعضاي تيم مبدل شود. زیرا فرد با داشتن چنين هوشي مي تواند نحوه و ميزان برخورد خویش را با اعضاي تيم در هر پست و 

در همين راستا فلچر و  ایگاهي و نيز در هر زمان و مکاني مورد تحليل قرار داده و بهترین استفاده را از بيان نظرات خویش ببرد.ج
نيازمند افرادي است که به منظور ایجاد جهت  ،( در تحقيق خود به این نتيجه رسيدند که سازمان در کارهاي تيمي1330کافر )

که به طور مستقيم بر تيم و خودشان اثر مي گذارد هماهنگ با یکدیگر فعاليتّ کنند و بتوانند به  گيري مشخّص و تکميل وظایفي
 راحتي با دیگران ارتباط برقرار نموده و با آنان برخورد مناسبي داشته و در حقيقت داراي هوش برخوردي باشند. 

جاني و تعهد در کار تيمي در فرودگاه هاي غرب با توجه به فرضيه فرعي چهارم پژوهش که به بررسي رابطه بين هوش هي
هوش هيجاني و تعهد در کار تيمي مي توان گفت که ارتباط معناداري بين دو متغير مذکور وجود دارد. به عبارتي  ،کشور مي پردازد

نيز افزایش مي تيمي تعهد در کار کاملا مرتبط با یکدیگر مي باشند. بطوري که هرچه هوش هيجاني در بين کارکنان بيشتر گردد، 
لذا هوش هيجاني عاملي است در جهت افزایش تعهد در کارتيمي که مي تواند شامل احساس تعلق اعضاء به تيم، عدم ترك یابد. 

و تيم در هر شرایط، علاقه فراوان به ماهيت تيم، پایبندي به اصول حاکم بر تيم، منطبق بودن اهداف تيم با اهداف شخصي اعضاء 
، کمتر در رابطه با تعهد نسبت به سازمان دچار تزلزل افراد با هوش هيجاني بالا به دليل تسلط بر هيجانات شغلي خویش... باشد. 

به بررسي عملکرد تيم هاي کاري در که ( 4097فرد و همکاران ) يحقيقشده و به نوعي نسبت به ارزش هاي تيم پایبندتر هستند. 
در سازمان بوده و سپس  عملکرد تيم هاي کارينشان دادند که تعهد یکي از عوامل موثر بر  ،سازمان و عوامل موثر بر آن پرداختند

 شود.افزایش آن مي
يت پذیري در کار تيمي در با توجه به فرضيه فرعي پنجم پژوهش که به بررسي رابطه بين هوش هيجاني و مسئول

هوش هيجاني و مي توان گفت که ارتباط معناداري بين دو متغير مذکور وجود دارد. به عبارتي  ،هاي غرب کشور مي پردازدفرودگاه
کاملا مرتبط با یکدیگر مي باشند. بطوري که هرچه هوش هيجاني در بين کارکنان بيشتر گردد، مسئوليت پذیري در کار تيمي 
عاملي است در جهت افزایش مسئوليت پذیري در کارتيمي لذا هوش هيجاني نيز افزایش مي یابد. مسئوليت پذیري در کار تيمي 

و ... که مي تواند شامل پذیرش مسئوليت هاي کاري توسط اعضاي تيم، قبول اختيارات جدید، آمادگي جهت سرپرستي در تيم 
ه از هم پاشيدن مسئوليت پذیري یکي از ارکان اصلي در کارهاي تيم مي باشد که عدم وجود آن در بين اعضاي گروه منجر بباشد. 

چرا که دیگر هيچ یك از اعضاي گروه مسئوليت کار خویش را قبول نکرده و این امر باعث مي شود توافق بين . تيم مي شود
به بررسي عملکرد تيم هاي کاري در سازمان و عوامل موثر بر آن که ( 4097فرد و همکاران ) يحقيقاعضاي تيم از بين برود. 

در سازمان بوده و باعث ارتقاي عملکرد  عملکرد تيم هاي کاريه مسئوليت پذیري یکي از عوامل موثر بر نشان دادند ک ،پرداختند
 تيم مي شود.

 

 هاپیشنهاد -7
به نظر مي رسد با توجه به نتيجه فرضيه اصلي پژوهش و ارتباط معنادار و مستقيم بين هوش هيجاني و کارتيمي به کليه 

يه مي شود که با برگزاري کلاس هاي آموزشي، همایش ها و سمينارها و نيز کارگاه هاي مسئولان فرودگاه هاي غرب کشور توص
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آموزشي در جهت افزایش سطح هوش هيجاني کارکنان، زمينه ارتقاي سطح کارتيمي را فراهم آورند. چرا که توجه به مسئله 
 ویت و اهميت بيشتري برخوردار است.کارتيمي در فرودگاه ها به دليل ماهيت و حساسيت کار نسبت به کارفردي از اول
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