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 و توسعه تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد

 1403(، فروردین 49)پیاپی:  1سال نهم، شماره 

 

اعتماد  یریگتعارض و شکل تیریمرتبط با مد یعامل یهوش فرهنگ

 هلال احمر استان مازندران( تی)مورد مطالعه: جمعیسازمان

     

 2بزرگپور نبیز ،1یجانینرگس لار
 20/12/1402تاریخ دریافت:  

 25/01/1403تاریخ پذیرش: 
 

  34313کد مقاله:  

 

 یده ـچک
 

براي  یمهم تیقابل یاي رشدکرده است، هوش فرهنگ ندهیسازي به صورت فزا یکه تنوع و جهان یکاري کنون طیدر شرا
کارکنان سازمان ها به منظور درک  يمناسب را برا نهیزم یشود. هوش فرهنگ یو سازمان ها محسوب م رانیکارکنان، مد

 نییپژوهش حاضر تع  ی. هدف اساسکند یکنند، فراهم م یو به آن عمل م شندیاند یو فهم آنچه که همکارانشان م
هلال احمر استان مازندران بوده است. روش  تیدر جمع یتعارض و اعتماد سازمان تیریبا مد یهوش فرهنگ نیرابطه ب

کارکنان سازمان هلال احمراستان  هیشامل کل قیتحق نیدر ا يجامعه آماراست.  یمبستگو از نوع ه یفیپژوهش توص
ساده به عنوان نمونه مورد  یکارکنان با استفاده از مدل کوکران و به روش تصادف نینفر از ا 148که  باشدیم زندرانما

 لسونیتعارض پوتنام و و تیریپرسشنامه مدو   (2004انگ ) یپرسشنامه هوش فرهنگ قیتحق نیمطالعه قرار گرفتند. در ا
از  قیتحق اتیفرض لیو تحل هیاستفاده قرار گرفت. جهت تجز مورد( 2003رودر ) ی( و پرسشنامه اعتماد سازمان1991)

دانش  ،ي)استراتژ ینشان داد که ابعاد هوش فرهنگ لیتحل جیاستفاده شد و نتا زرلیبه کمک نرم افزار ل ریمس لیتحل
 دارد. يدارهلال احمر استان مازندران ارتباط معنا تیدر جمع یتعارض و اعتماد سازمان تیریتار( با مدو رف زشیانگ
 
 
 
 
 
 
 

 

 هلال احمر ،ی، اعتماد سازمانتعارض تیری، مدیهوش فرهنگ یدی:ـان کلـواژگ
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 مقدمه  -1
در شرایط کاري کنونی که تنوع و جهانی سازي به صورت فزاینده اي رشد کرده است، هوش فرهنگی قابلیت مهمی براي 

( . در فضاي تعاملی چند فرهنگی برخی از افراد 1: 1396سازمان ها محسوب می شود ) نائیجی، عباس علیزاده،کارکنان، مدیران و 
و گروه ها ، از خود توانمندي بالاتري براي دستیابی به هدف هاي مختلف فرهنگی، اجتماعی، اقتصادي یا سیاسی در ارتباط با افراد 

داده اند و به عبارتی می توان تعامل هاي آنان را اثربخش تر ارزیابی کرد.  این در و گروه هایی با سابقه فرهنگی متفاوت نشان 
حالی است که فضاي تعاملی میان فرهنگی پدید آمده براي برخی افراد و گروه هاي اجتماعی با افزایش منازعات و درگیري ها و 

(.  هوش فرهنگی حوزه 49: 1399ی و همکاران، رقابت هاي منفی به جاي مشارکت و همیاري سازنده همراه شده است ) قاسم
مدرنی از هوشمندي است، که امکان میانجی گري در فضاهاي کاري متنوع متغیري را مطرح می کند.  بعضی از جنبه هاي 

جام فرهنگی مساله کاملا قابل دیدن است و آشکارا می توان این هوشمندي را در نحوه برخورد برخی افراد و در رفتارهایی که ان
(. بسیاري از مدیران در حین تصمیم گیري راجع به استخدام کارکنان 1400می دهند مشاهده کرد ) لندران اصفهانی و رحیمی نژاد ،

،انتخاب راهکارها و روش هاي انجام کار بیشتر از اینکه به دنبال پاسخ منطقی باشند، به این فکر هستند که مسایل کاري را با 
اي ناگوار به سرانجام برسانند. یکی از پرتنش ترین و بغرنج ترین پدیده اي که هر فرد روزانه با آن سر و کمترین تنش و پیامد ه

( مشاهدات 2018،  1کار دارد پدیده)تعارض( است و در حقیقت تعارض بر سایر تئوري هاي سازمان مقدم می باشد.)گلفاند و دیگران
کارکنان کنش مناسبی به پدیده مذکور ندارند و تلاش هاي آنها براي بر طرف  و تجربیات نشان می دهد که بسیاري از مدیران و

ساختن تعارض ها با شکست مواجه شده است. این امر لزوم بررسی بیشتر راجع به پدیده تعارض را روشن می سازد.با توجه به ایتکه 
تباطاتی که در قالب ساختار سازمانی انجام می شود، افراد در سازمان ها داراي اهداف و ارزش هاي مختلفی می باشند. به واسطه ار

اجتناب ناپذیر می گردد و این پدیده به علت ناسازگاري در علایق، « تعارض»رفتار آنها کنترل و محدود می گردد و بدین ترتیب 
شود. اگر چه بیشتر جنبه  اهداف، انگیزه ها و اعمال میان دو طرف و یا دو سازمان که می تواند واقعی یا ادراکی باشد ایجاد می

منفی تعارض دیده می شود، اما همچنین می تواند مثبت و سازنده باشد. به این معنا که با خلاقیت و نوآوري در سازمان ها می 
( مفهوم اعتماد سازمانی از جمله 2019، 2تواند جنبه مخرب آن را کنترل و جنبه هاي مثبت را تقویت نمود.)کوشال و دیگران 

ی است که از سوي صاحب نظران رشته هاي علمی مختلف، مورد توجه و بررسی قرار گرفته است. در واقع محققان در رشته مفاهیم
ها، موضوع مشابهی را از رویکردهاي مختلف مورد بررسی قرار داده اند، که هریک بر جنبه هاي خاصی از مفهوم اعتماد تمرکز 

روانشناسان اجتماعی از طریق تاکید بر   .عریفی ناقص از سازه اعتماد سازمانی شده استکرده اند که این امر خود منجر به ارائه ت
عوامل زمینه اي که ممکن است باعث افزایش یا کاهش اعتماد سازمانی شود، اعتماد سازمانی را به عنوان انتظار افراد از رفتار 

یت، به اعتماد در سازمان به عنوان یک اعتقاد و انتظار و یا دیگران در حین تعاملات اجتماعی تعریف می کنند. روان شناسان شخص
احساسی که ریشه در شخصیت آدمی و یا ظرافت روانی اولیه فرد دارد، نگاه می کنند. اقتصاددانان و جامعه شناسان، اعتماد سازمانی 

با غریبه ها ایجاد می شود، بررسی می را از منظر سازمان ها و مشوق هایی که براي کاهش بی ثباتی و نگرانی ناشی از تعاملات 
(. از آنجایی که جمعیت  هلال احمر یک سازمان عام المنفعه است که کارکنان آن هم به طور مستقیم و  62: 2020کنند )لویسکی،

ست هم به طور غیر مستقیم با قشرهاي مختلف آسیب دیده در کشور ارتباط دارند ، جهت خدمت رسانی بهتر به آنان ، ضروري ا
که کارکنان همواره متعهد به اهداف سازمان باشند . با توجه به این  موضوع به نظر می رسد که این سازمان براي دستیابی به 
اهداف خود نیازمند مدیریت سازنده تعارضات درون سازمانی و کسب اعتماد سازمانی است که با توجه به اینکه در  استانی زندگی 

جود دارد، جمعیت هلال احمر استان مازندران باید هوش فرهنگی  را  مورد توجه ویژه قرار دهد این می کنیم که تنوع فرهنگی و
پژوهش به رابطه بین توانایی کارکنان براي درک، تفسیر و عمل مؤثر در شرایطی که تنوع فرهنگی وجود دارد  با توانایی بهره 

بنابر این سوال اصلی پژوهش را می توان به شرح زیر مطرح  می پردازد.  گیري از تعارضات و همچنین ارتباط آن با اعتماد سازمانی
آیا بین هوش فرهنگی با مدیریت تعارض و اعتماد سازمانی در جمعیت هلال احمر استان مازندران ارتباط معناداري وجود کرد: 
 دارد؟

 

 مبانی نظری -2
دهد در هاي خاصی دارند که به آنها امکان میافراد ویژگیاند که برخی طی چندین سال مطالعاتی به این نکته اشاره کرده

. از هوش یعنی هوش فرهنگی منجر شد ها به تعریف نوع جدیديارتباطات و تعاملات بین فرهنگی موفق باشند. این تلاش
ه فهم تاثیر کند ک(.هوش فرهنگی یک تئوري در مدیریت و روان شناسی سازمانی است، و فرض می148: 2018)توماس و دیگران 

گیري توانایی فرد براي تعامل موفق در هر محیط ي فرهنگی یک فرد بر رفتارهاي وي براي کسب و کار موفق و اندازهزمینهپیش

                                                           
1Galfand.M.J 

2 kaushal.R.Kwantes 
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یا زمینه اجتماعی ضروري است. این تئوري نخست توسط سون انگ و کریستوفر ارلی در کتاب هوش فرهنگی: تعاملات افراد در 
توسط دانشگاه استنفورد چاپ شد. سون انگ در سنگاپور مرکز هوش فرهنگی و  2003کتاب در سال  ها بیان شد. اینفرهنگ

رهبري را ایجاد کرد. هوش فرهنگی با مقیاسی همانند مقیاس اندازه گیري هوش افراد اندازه گیري می شود. افراد داراي هوش 
 2020انایی براي تعامل در هر محیطی موفق هستند. )میشل ناتن تر در توفرهنگی بالاتر نسبت به افراد داراي هوش فرهنگی پایین

گیري و عملکرد شغلی (. تحقیقات در زمینه هوش فرهنگی بیشتر بر تطبیق مهاجران با مشاغل خارج از کشور، تصمیم15:
( 2012ف ارلی )(. طبق تعری354: 2021هاي چندملیتی متمرکز بوده است. )کارانزا و اگري متخصصان خارجی و اثربخشی تیم

هوش فرهنگی سطح فردي به توانایی یک فرد براي انطباق اثربخش با زمینه هاي فرهنگی جدید اشاره دارد. یادگیري افراد 
ي خود، درک رفتارهاي خود و دیگران در یک محیط بین فرهنگی مبناي تطبیق بین فرهنگی موثر است. هوش فرهنگی درباره
کنند،  اندیشند و به آن عمل می ن سازمان ها به منظور درک و فهم آنچه که همکارانشان میي مناسب را براي کارکنا زمینه

هاي داوطلبانه را در میان کارکنان در طول زمان  کند. هوش فرهنگی با کاهش موانع ارتباطی بین فرهنگی، همکاري فراهم می
افزایش می دهد و با ایجاد زمینه مناسب براي ظهور و بروز هرچه بیشتر رفتارهاي شهروندي سازمانی در بین کارکنان بر اثربخشی 

( اشاره  2019ی )(. ارلی و موساکوفسک67: 1392به نقل از رجب بیگی و همکاران، 1388سازمان می افزاید )توماس و اینکسون،
 کردند که هوش فرهنگی شامل سه جزء است: 

هاي یادگیري سازمانی هاي خارجی، برنامهسر/ شناختی: یادگیري مستمر درباره باورها، آداب و رسوم، و تابوهاي فرهنگ
کاوش در معانی آداب ممکن است فرد را براي هر گونه وضعیت احتمالی آماده نکرده و موجب جلوگیري از اشتباهات بزرگ نشود.  

ها محتاط باشند یا و رسوم فرهنگ هاي دیگر نیز شاید بیهوده باشد زیرا افراد بومی فرهنگ ممکن است در توضیح دادن به غریبه
هاي یادگیري نیاز دارد. اگرچه بیشتر افراد ورود به وارد به یک فرهنگی به استراتژيدر تحلیل فرهنگ خود توانا نباشند. فرد تازه 

ها هاي راهنما در درک مشترک از فرهنگیک فرهنگ بیگانه را دشوار می پندارند، فرد داراي هوش فرهنگی شناختی بالا به نشانه
 کند. توجه می

کنید کافی نیست هاي دیگر فقط نشان دادن اینکه فرهنگ آنها را درک میبدن / فیزیکی: هنگام تعامل با افرادي از فرهنگ
حرکات شما به آنها نشان دهد که قبلاً تا حدي به فرهنگ آنها وارد شده و با آن آشنا هستید. توانایی رعایت  بلکه باید اعمال و

 گذارید. دهد که به فرهنگ آنها احترام میآداب و رسوم و اشارات و حرکات در موقع سخن گفتن  نشان می
توانند بر ر موانع و فشارها است. افراد تنها در صورتی میقلب / احساسی/ انگیزشی: تطابق با یک فرهنگی جدید مستلزم غلبه ب

ها ثابت قدم بوده باشند اعتماد به نفس موانع فائق آیند که به کارایی خود باور داشته باشند. اگر آنها در گذشته در مواجهه با چالش
ط خاص ریشه دارد. فردي که به توانایی خویش اي از شراییابد. اعتماد به نفس همواره در تسلط بر یک کار یا مجموعهآنها رشد می

هایش با ناکامی یا درک نشدن مواجه گردد منصرف هاي ناآشنا باور ندارد معمولاً در صورتی که تلاشبراي درک افرادي از فرهنگ
شود. افراد کارا وارد می شود. در مقابل، فردي با انگیزه بالا در مواجهه با موانع، فشارها یا حتی شکست، مجدداً با قدرت بیشتريمی

تعارض جزء جدایی ناپذیر زندگی انسان است . مروري گذرا و سازند. ها متکی نمیمند باقی ماندن، خود را به پاداشبراي انگیزه
سطحی بر رویدادهاي تاریخی، وقایع مهم جاري و فرآورده هاي فرهنگی که مبین گذشته هایی از واقعیت هاي زندگی اجتماعی 

، نشان می دهد که چگونه تعارض چگونه یکی از مهمترین و برجسته ترین وجوه زندگی را تشکیل می دهد. بنابراین اگر هستند
عده اي معتقدند که در حال حاضر تعارض موضوعی است که فکر انسان را بسیار به خود مشغول کرده است ادعایی پوچ و بیهوده 

وجود افراد مختلف با ویژگی هاي شخصیتی، نیازها، باورها، انتظارات و ادراکات . (64: 1396نکرده اند. )درگاهی و همکاران،

متفاوت،بروز تعارض در سازمان ها را اجتناب ناپذیر کرده است . افراد داراي شیوه هاي ارتباطی، آرزوها، دیدگاه هاي سیاسی و 
د اینگونه تفاوت ها منجر به ایجاد تعارض ما بین مذهبی و نیز پیش زمینه هاي فرهنگی متفاوت هستند . در جوامع مختلف، وجو

افراد و گروه ها می شود. از این رو، وجود تفاوت ها، خطرات و انگیزه هاي متمایز از یکدیگر در کارکنان سازمان ها از یکسو و 
در برابر تعارض هاي  پایداري سازمان بر اصل تشریک مساعی و هماهنگی افراد و اجزاي سازمان از سوي دیگر، بافت سازمانی را

و همچنین آن  ماهیتکامل  و درکشناخت مستلزم مؤثر از تعارضاستفاده . (2017، 1سازمانی اجتناب ناپذیر می کند )کاتز و کاهن

شوند و  بروز افکار نو و خلاق می باشند موجب ها سازندهاست. اگر تعارض آن و کنترلدر اداره مهارت کننده و کسب خلق علل 
-سازمانی  اهدافکنند به می مدیریت کمکبه   سازند و در نهایتمیفراهم را در سازمان سازنده  و تحولتغییر و نوآوري زمینه 

 و صحیحبشناسند و با برخورد سازنده دائمی عنوان نیروي آن را به مدیران بایستی  تعارضصحیح  آید. براي مدیریتخویش نائل 
-مهارتترین ها از مهم در سازمان  تعارضپدیده  و کنترلهدایت توانایی را مدیریت نمایند. بنابراین سازمان، آن پویائی در جهت

هاي مدیریت، مدیریت  یکی از مهمترین جنبه(.1394پور،مدیران امروز نیازمند آن هستند )جهاندیده کاظمکه  استهاي مدیران 
باشد که افراد در سازمان ها براي مدیریت تعارضاتشان  ر بخش تعارض میان افراد و استراتژي هاي مدیریت تعارض میسازنده و اث

                                                           
1 katz D and kahn Rh 
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بکار می برند تعارض پیامد اجتناب ناپذیر ارتباطات می باشد. بسته به اینکه چگونه مدیریت گردد می تواند مخرب یا سازنده باشد. 
ستراتژي هاي متفاوتی جهت  مدیریت تعارض می باشد. که در این موقعیت هاي گوناگون تقریبا بعلاوه افراد در سازمان ها داراي ا

، رویکرد و انگیزه هاي افراد با همدیگر متفاوت می باشد. )ریز کالا و ب این استراتژي ها بر مبناي نگرشثابت می باشد. و انتخا
ار فرد در سازمان به منظور دستیابی به اهداف مورد نظر اما ناپایدار در ( .اعتماد سازمانی به عنوان اطمینان به رفت2018،  1دیگران

شرایط مخاطره آمیز تعریف می شود. اعتماد کارکنان به مدیران سازمانی در زمینه هاي مختلفی مانند اعتماد به صحت و دقت 
دیگر اعتماد مدیران به توانمندي هاي اطلاعات ارایه شده، اهداف عالی و عملیاتی تدوین شده و... ظاهر می گردد و از طرف 

: 1398مسایل نمود یابد.)حسنی،  کارکنان، کارایی، صداقت و درستی آنان می تواند در تفویض و واگذاري اختیار به زیردستان و سایر
وجود بیاوریم  (درواقع یکی ازفنون براي ایجاد توانمندي این است که درمیان کارکنان نوعی احساس اعتماد به شایستگی مدیر به2

تا آنان به جاي پاییدن و بدگمانی، اطمینان پیدا کنند که هم مدیر و هم سازمان شرافتمند هستند. این اعتماد کمک می کند تا عدم 
اعتماد، عدم امنیت و ابهام در زمینه روابط بین کارکنان و مدیر زایل شود. حداقل دو دلیل وجود دارد که چرا افراد هنگامی که 

بیشتري به مدیرشان پیدا می کنند احساس می کنند که توانمندترند : نخست، از رفتارهاي غیر مولد و بی فایده ناشی ازعدم  اعتماد
اعتماد و سوء ظن اجتناب می شود. هنگامی که افراد به دیگري اعتماد ندارند، گوش نمی کنند، به وضوح ارتباط برقرار نمی سازند، 

 خود نشان نمی دهند. ازطرف دیگر وقتی اعتماد وجود دارد، افراد آزادند که تجربه کنند، بیاموزند وسخت نمی کوشند و همکاري از 
بدون ترس ازتنبیه همکاري کنند. دوم، افرادي که قابل تمجید و شرافتمند هستند، همیشه براي دیگران نیروي مثبت ایجاد می 

( ایجاد اعتماد، رفتارهاي فرصت طلبانه را محدود 1399ند. ) وتن و کمرون، کنند و آنان را وادار می سازند تا خود رالایق احساس کن
کرده وبازدهی بین سازمانی را افزایش داده است. اعتماد نگرانی از این که شریک، الان و یا درآینده رفتار فرصت طلبانه داشته باشد 

. مباحث اعتماد و تماد زنگ خطري براي مشارکت استاعوجود عدم  برد.بین می به طوري که به منافع ما آسیب برساند، را از
صداقت شریک در فرآیند تصمیم گیري سرمایه گذاري هاي مشترک بین المللی بسیار مهم بوده و طرفین انتظار چنین رفتاري را از 

دد.)منطقی و همکاران هم دارند. اگر چه اعتماد در تعاملات منظم بین شرکا رشد می کند ولی می بایست به طور عمدي نیز القا گر
 ،1396 :110) 

 

 پیشینه تحقیق-3
 این بخش به بررسی تعدادي از پژوهش هاي انجام شده در داخل و خارج از کشور می پردازیم.

( در مقاله اي با عنوان بررسی رابطه بین هوش فرهنگی و انتخاب مناسب استراتژي هاي مدیریت 1399ذبیحی حصاري)
ت تعاون کار و رفاه اجتماعی نشان داد که شاخص هاي هوش فراشناختی، شناختی، انگیزشی و رفتاري تعارض در بین مدیران وزار

 شاخص هاي صحیحی براي اندازه گیري هوش فرهنگی هستند و رابطه معنی داري با مدیریت تعارض دارند. 

تعارض کارکنان نشان دادند که  ( در مقاله خود با عنوان نقش هوش فرهنگی مدیران در توان حل1400احمدي و همکاران )
نتایج نشان داد که هوش فرهنگی مدیران و ابعاد سه گانه آن بر توان حل تعارض کارکنان از لحاظ آماري تأثیر مثبت و معنادار 
دارد. در ضمن سطح توان حل تعارض کارکنان بالاتر از حد متوسط برآورد شد. نتایج همچنان حاکی بود که بر اساس عوامل با 

ستفاده از عوامل جمعیت شناختی از قبیل جنسیت، فرهنگ و تحصیلات نمی توان در خصوص هوش فرهنگی مدیران و توانایی ا
 حل تعارض کارکنان اظهار نظر نمود. 

( در پژوهش خود با عنوان هوش فرهنگی در تعامل با استراتژي هاي مدیریت تعارض نشان دادند 1399سپهوند و همکاران )
گی افراد مورد مطالعه در سطح پایینی می باشد و هوش فرهنگی با جنسیت، سن، سنوات خدمت، پست سازمانی و که هوش فرهن

سطح تحصیلات افراد ارتباط معنادار ندارد.  ولی بین هوش فرهنگی کارکنان و استراتژي هاي مدیریت تعارض آن ها رابطه معنادار 
وش فرهنگی با دو استراتژي عدم مقابله و راه حل گرایی ارتباط معنادار مستقیم مثبت وجود دارد و جز بعد انگیزشی تمام ابعاد ه

دارد. ابعاد رفتاري و شناختی هوش فرهنگی با استراتژي کنترل ارتباط معنادار مستقیم دارند در حالی که ابعاد انگیزشی و فراشناختی 
 با این استراتژي رابطه معنادار ندارند. 

با عنوان مهارت حل تعارض و هوش فرهنگی نشان داد هوش فرهنگی داراي ارتباط نسبتا قوي  ( در پژوهشی2022)2رگییگ
 با  قابلیت حل تعارضات می باشد . همچنین آموزش مهارت هاي میان فرهنگی نیز توان حل تعارضات را بالا خواهد برد.

( در مقاله اي با عنوان تأثیرهوش فرهنگی بر اثر ارتباطات، رضایت شغلی و اضطراب براي مدیران 2021و همکاران) 1بوکر
چینی شاغل در شرکت هاي چند ملیتی نشان داد که هوش فرهنگی نقش مهمی در کاهش اضطراب بوده و تاثیر مثبتی بر ارتباط و 

 رضایت شغلی دارد. 

                                                           
1 Rizkalla.Wratherin .E.H.Hodgson.L,k 

2 Reguieg, Samantha 
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قاله اي با عنوان اثر تعدیل کنندگی سبک هاي مدیریت تعارض فعال و مطلوب بر روي هوش ( در م2020و همکاران ) 2چن
فرهنگی و سازگاري چند فرهنگی نشان دادند که سبک مدیریت تعارض فعال اثر تعدیل کنندگی منفی بر رابطه هوش فرهنگی و 

 عدیل کنندگی مثبت بر رابطه این دو دارد. سازگاري چند فرهنگی دارد در حالی که سبک مدیریت تعارض مطلوب داراي اثر ت
ي دکتري خود اثربخشی رشته مطالعات چند فرهنگی در برنامه روانشناسی در پایان نامه  2019جوانرو میکوکلاین در سال 

 کسب و کار در یک دانشگاه کوچک براي توسعه توانمندي هاي چند فرهنگی با استفاده از مقیاس هوش فرهنگی را مورد بررسی
دانشجوي دوره روانشناسی کسب و کار و همچنین مصاحبه با  22هاي هوش فرهنگی بین  قرار داده است. وي با توزیع پرسشنامه

دانشجویان را براي شرکت در تعاملات بین فرهنگی را افزایش داده و رفتار آن  مطالعاتی انگیزه  آن ها دریافت که این دوره  همه
ضمن ایجاد تجربیات شخصی براي هر دانشجو و فراهم آوردن امکان بازبینی تجربیات براي آنها در این ها را تغییر می دهد. در 

 دوره ها مهم است.
در پایان نامه دکتراي خود به بررسی رابطه بین مدیر و هوش فرهنگی کارکنان بر رضایت شغلی  2019در سال  3تیناسون کیم

هنگی و پنج عامل مهم شخصیت پرداخته است. نمونه آماري این تحقیق شامل و عملکرد شغلی و همچنین رابطه بین هوش فر
شهري وسیع در جنوب غربی ایالات متحده هاي یک ناحیه کلان تیم کاري چند فرهنگی در شرکت  57نفر از کارکنان در  215

لی و عملکرد شغلی فراتر از بوده است.  نتایج این تحقیق نشان داد که هوش فرهنگی کارکنان ارتباط مثبت با رضایت شغ
هاي شخصیتی آن ها دارد. همچنین، ارتباط مثبت بین هوش فرهنگی مدیران و رضایت شغلی کارکنانی با هوش فرهنگی ویژگی
ي هوش فرهنگی مدیران و رضایت شغلی کارکنان داراي هوش فرهنگی بالاتر است.  استقبال از تجربیات تر، بیشتر از رابطه پایین

 دار با هوش فرهنگی به طور کلی و اجزاي چهارگانه آن دارد.ز رابطه مثبت و معنی جدید نی
 

 مدل مفهومی پژوهش-4
 پس  از  بررسی ادبیات مربوطه ، مدل مفهومی پژوهش به  صورت زیر می باشد.

 

 

 

 

 
 

 

.  مدل مفهومی پژوهش1نمودار  

 

 فرضیات تحقیق-5

 تعارض کارکنان رابطه معناداري وجود دارد.. بین استراتژي هوش فرهنگی با مدیریت 1
 . بین دانش هوش فرهنگی با مدیریت تعارض کارکنان رابطه معناداري وجود دارد.2
 . بین انگیزش هوش فرهنگی با مدیریت تعارض کارکنان رابطه معناداري وجود دارد.3
 دارد.. بین رفتار هوش فرهنگی با مدیریت تعارض کارکنان رابطه معناداري وجود 4
 . بین استراتژي هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی رابطه معناداري وجود دارد.5
 . بین دانش هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی رابطه معناداري وجود دارد.6
 . بین انگیزش هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی رابطه معناداري وجود دارد.7
 ابطه معناداري وجود دارد.. بین رفتار هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی ر8
 . بین مدیریت تعارض با اعتماد سازمانی رابطه معناداري وجود دارد.9
 

                                                                                                                                                            
1  Joost J.L.E. Bücker 

2 Angela Shin-yih Chen 

3 Tina son Kim 
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 روش شناسی تحقیق-6
، همبستگی پیمایشی است. جامعه آماري این پژوهش را کلیه کارکنان نظر هدف، کاربردي و از نظر روش تحقیق حاضر از

تن  148تن بودند. حجم نمونه با توجه به جدول مورگان،  250دادند که در مجموع تشکیل می لال احمر استان مازندران جمعیت ه
تعیین شد. نمونه گیري از جامعه به صورت تصادفی انجام گرفت. با توجه به اینکه احتمال می رفت تعدادي از پرسشنامه ها برگشت 

عدد ( توزیع شد. ابزار  165در صد افزایش )  10دود داده نشوند یا اینکه به صورت ناقص تکمیل شوند ، نمونه محاسبه شده با ح
جمع آوري داده ها در این پزوهش پرسشنامه بود. بخش نخست این پرسشنامه شامل سوال هاي جمعیت شناختی بود. در بخش 

انگیزش،  ( براي سنجش چهار بعد )استراتژي، دانش، 2004سؤال بر اساس معیار اندازه گیري ارلیوانگ )  19دوم پرسشنامه از 
( استفاده 2003سوال بر اساس پرسشنامه رودر ) 9( و 1991سوال بر اساس پرسشنامه پوتنام و ویلسون ) 15رفتار( هوش فرهنگی و 

باشند. پایایی پرسشنامه ها از طریق آزمون آلفاي کرونباخ سنجیده شد که نشان  گزینه اي می 5شده است که در طیف لیکرت 
، دانش هوش  0.88ابزار بود و مقادیر آن  به شرح زیر می باشد: استراتژي هوش فرهنگی، دهنده ي پایایی خوب این 

. جهت  0.88و اعتماد سازمانی  0.92، مدیرت تعارض 0.86، رفتار هوش فرهنگی ،0.89، انگیزش هوش فرهنگی ،  0.82فرهنگی،
از اصلاحات لازم مورد تایید قرار گرفت. سپس بطور  بررسی روایی ، پرسشنامه به رویت تعدادي از اساتید صاحب نظر رسید که پس

مقدماتی میان تعدادي از پاسخگویان توزیع شد و از نظرات آنها جهت رفع موارد مجهول و مبهم استفاده شد.در مرحله بعد پیمایش 
رد تجزیه و تحلیل قرار صورت گرفت و پس از آن عوامل تحقیق ، به کمک روش  تحلیل مسیر  با استفاده از نرم افزار لیزرل  مو

گرفتند. این پژوهش با رعایت ملاحظات اخلاقی ، همچنین توضیح اهداف پژوهش به واحد هاي مورد پژوهش ، محرمانه بودن 
 اطلاعات با عدم نوشتن نام و نام خانوادگی در پرسشنامه ، تمایل به شرکت و حق انتخاب براي واحدهاي مورد پژوهش انجام شد. 

 

 پژوهش یافته های-7
به منظور  تجزیه و تحلیل یافته هاي تحقیق از تحلیل مسیر استفاده شد. پس از اطمینان یافتن از نرمال بودن متغیر هاي مورد 
مطالعه ، خطی بودن و همگن بودن واریانس ها ، تحلیل مسیر انجام شد. لازم به ذکر است براي اینکه مدل  تایید شود ، نخست 

ب استاندارد معنادار باشد و دوم باید شاخص هاي آن برازش مناسبی داشته باشند.براي بررسی معنی دار بودن باید مقادیر تی و ضرای
معنی دار است. با توجه به نتایج تحلیل،  تمامی روابط در  2استفاده می کنیم. بدین صورت که مقادیر بالاتر از  Tروابط از مقادیر 

 مدل تحلیلی این پژوهش معنی دار  بودند.

 
 .  مقادیر برآورد در مدل نهایی2نمودار

 
 مشاهده می شود: 3و  2، 1مقادیر مدل  نهایی در جدول 
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 : مقادیر روابط مستقیم میان متغیرها در مدل نهائی1جدول 

 مقادیر روابط مستقیم در مدل نهائی مسیر

سطح 
 معناداري

 Tمقدار
خطاي استاندارد 

 برآورد

مقدار 
 استاندارد

 روابط برآوردمقدار 

05/0>P 21/6 03/0 38/0 34 /0 استراتژي هوش فرهنگی با مدیریت تعارض 

05/0>P 57/4 03/0 26/0 23/0 دانش هوش فرهنگی با مدیریت تعارض 

05/0>P 25/6 06/0 47/0 45/0 انگیزش هوش فرهنگی با مدیریت تعارض 

05/0>P 59/4 04/0 30/0 26/0  تعارضرفتار هوش فرهنگی با مدیریت 

05/0>P 44/5 04/0 34/0 31/0 استراتژي هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی 

05/0>P 53/6 03/0 48/0 43/0 دانش هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی 

05/0>P 38/4 05/0 29/0 24/0 انگیزش هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی 

05/0>P 46/5 04/0 37/0 34/0  سازمانیرفتار هوش فرهنگی با اعتماد 

05/0>P 29/8 05/0 58/0 54/0 مدیریت تعارض با اعتماد سازمانی 

 

 : مقادیر روابط غیر مستقیم میان متغیرها در مدل نهائی2جدول 
 مقادیر روابط غیرمستقیم در مدل نهائی مسیر

 روابط مقدار برآورد مقدار استاندارد خطاي استاندارد برآورد Tمقدار سطح معناداري

05/0>P 54/3 04/0 24/0 22/0 استراتژي هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی 

05/0>P 68/4 03/0 31/0 27/0 دانش هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی 

05/0>P 23/6 05/0 23/0 19/0 انگیزش هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی 

05/0>P 71/4 04/0 35/0 32/0 رفتار هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی 

 

 مقادیر تاثیر کل  میان متغیرها در مدل نهائی :3جدول 
 مقادیرتاثیر کل )روابط مستقیم  و روابط غیر مستقیم ( در مدل نهائی مسیر

 روابط مقدار برآورد مقدار استاندارد خطاي استاندارد برآورد Tمقدار سطح معناداري

05/0>P 21/6 03/0 38/0 34 /0 استراتژي هوش فرهنگی با مدیریت تعارض 

05/0>P 57/4 03/0 26/0 23/0 دانش هوش فرهنگی با مدیریت تعارض 

05/0>P 25/6 06/0 47/0 45/0 انگیزش هوش فرهنگی با مدیریت تعارض 

05/0>P 59/4 04/0 30/0 26/0 رفتار هوش فرهنگی با مدیریت تعارض 

05/0>P 44/5 04/0 34/0 31/0 استراتژي هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی 

05/0>P 53/6 03/0 48/0 43/0 دانش هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی 

05/0>P 38/4 05/0 29/0 24/0 انگیزش هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی 

05/0>P 46/5 04/0 37/0 34/0 رفتار هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی 

05/0>P 29/8 05/0 58/0 54/0 مدیریت تعارض با اعتماد سازمانی 

 نشانگرهاي برازش مدل  نهایی ارتباط بین هوش فرهنگی با مدیریت تعارض و اعتماد سازمانی را نشان می دهد.، 4جدول  
 

 : نشانگرهای برازش مدل  نهایی4جدول  
 نتیجه مقدار دامنه مورد قبول عنوان نشانگر

χ2/df 00/3> 89/1 تایید مدل 

GFI 90/0< 92/0 تایید مدل 

RMSEA 08/0> 028/0  مدلتایید 

RMR 05/0> 031/0 تایید مدل 

NFI 90/0< 92/0 تایید مدل 

IFI 90/0< 97/0 تایید مدل 

CFI 90/0< 95/0 تایید مدل 
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درصد اطمینان بین استراتژي هوش فرهنگی با مدیریت تعارض به صورت  95دهد که با بیش از نتایج تحلیل مسیر نشان می
و معنی دار است در نتیجه فرض  2بیشتر از  t( با توجه به اینکه مقدار β= 0.34 و P<0.05,T=6.21مستقیم رابطه وجود دارد .) 

درصد اطمینان بین دانش هوش فرهنگی با مدیریت تعارض به  95اول پذیرفته می شود.با توجه به نتایج تحلیل مسیر  با بیش از 
هست و معنادار می باشد، پس در  2بیشتر از  t( چون مقدار β = 0.23 و P<0.05,T=4.57صورت مستقیم رابطه وجود دارد )

درصد اطمینان بین  انگیزش  95همچنین نتایج تحلیل مسیر  نشان می دهد که با بیش از  شود.پذیرفته مینتیجه فرضیه دوم 
ه ک t( با توجه به مقدار β = 0.45 و P<0.05,T=6.25هوش فرهنگی با مدیریت تعارض به صورت مستقیم رابطه وجود دارد )

درصد  95همچنین نتایج تحلیل مسیر نشان می دهد که با بیش از  شود.پذیرفته می و معنادار است ، فرضیه سوم 2بالاتر از 
( با   β= 0.26 و P<0.05,T=4.59اطمینان بین رفتار هوش فرهنگی با مدیریت تعارض به صورت مستقیم رابطه وجود دارد . )

معنی دار است در نتیجه فرض چهارم پذیرفته می شود. با توجه به نتایج تحلیل مسیر با بیش از  و 2بیشتر از  tتوجه به اینکه مقدار 
 β و P<0.05,T=5.44درصد اطمینان بین استراتژي هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی به صورت مستقیم رابطه وجود دارد ) 95

همچنین نتایج تحلیل  شود.پذیرفته میتیجه فرضیه پنجم هست و معنادار می باشد، پس در ن 2بیشتر از  t( چون مقدار 0.31 =
درصد اطمینان بین  دانش هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی به  صورت مستقیم رابطه وجود  95مسیر نشان می دهد که با بیش از 

با توجه  شود.ذیرفته میپ و معنادار است ، فرضیه ششم 2که بالاتر از  t( با توجه به مقدار β = 0.43 و P<0.05,T=6.53دارد )
درصد اطمینان بین انگیزش هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی به  صورت مستقیم رابطه وجود  95به نتایج تحلیل مسیر  با بیش از 

پذیرفته هست و معنادار می باشد، پس در نتیجه فرضیه هفتم  2بیشتر از  t( چون مقدار   β = 0.24 و P<0.05,T=4.38دارد )
درصد اطمینان بین  رفتار هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی  95همچنین نتایج تحلیل مسیر  نشان می دهد که با بیش از  شود.می

و معنادار است ، فرضیه  2که بالاتر از  t( با توجه به مقدار   β = 0.34 و P<0.05,T=5.64به  صورت مستقیم رابطه وجود دارد )

مدیریت تعارض با اعتماد درصد اطمینان بین   95مسیر نشان می دهد که با بیش از نتایج تحلیل  شود.پذیرفته می هشتم

و معنادار  2که بالاتر از  t( با توجه به مقدار   β = 0.54 و P<0.05,T=8.29صورت مستقیم رابطه وجود دارد )به سازمانی 

 شود.پذیرفته می ، فرضیه نهماست

 

 نتیجه گیری و بحث-8

ارتباط بین هوش فرهنگی با مدیریت تعارض و اعتماد سازمانی در جمعیت هلال احمر استان مازندران این پژوهش به بررسی 
. در تبیین این یافته می توان بیان کرد ارض و اعتماد سازمانی رابطه داردپرداخت. نتایج نشان داد که هوش فرهنگی با مدیریت تع

را درون سازمان افزایش می دهد. یافته هاي  نوین فرهنگی مدیریت تعارضلب هاي شیوه قابلیت فرد براي سازگاري موثر با قا
فرضیه اول پژوهش نشان می دهند که بین استراتژي هوش فرهنگی با مدیریت تعارض در جمعیت هلال احمر استان مازندران 

ان فرهنگی و تدوین استراتژي، پیش از رابطه معناداري وجود دارد. در تبیین این یافته  می توان بیان کرد توانایی درک تجربیات می
برخورد میان فرهنگی، بررسی مفروضات در حین برخورد و تعدیل نقشه هاي ذهنی در صورت متفاوت بودن تجارب واقعی از 
انتظارات پیشین و به بیان دیگر قضاوت افراد در مورد فرایندهاي فکري خود و دیگران رابطه معنی داري با مدیریت تعارض آنان 

ارد. نتایج نشان می دهد بین دانش هوش فرهنگی با مدیریت تعارض کارکنان در جمعیت هلال احمر استان مازندران رابطه د
معناداري وجوددارد.در تبیین این یافته می توان بیان کرد افزایش درک فرد از تشابهات و تفاوت هاي فرهنگی است مانند شناخت 

اي تعامل اجتماعی، عقاید مذهبی، ارزش هاي زیبایی شناختی و زبان دیگر موجب افزایش هاي اقتصادي و قانونی، هنجاره سیستم
مدیریت تعارض در درون سازمان می گردد. با توجه به نتایج تحقیق بین انگیزش هوش فرهنگی بامدیریت تعارض کارکنان در 

نی بر دانش حاصل از شناخت فرهنگ ها، علاقه به جمعیت هلال احمر استان مازندران رابطه معناداري وجود دارد. انگیزه اي مبت
تعامل با دیگران و تمایل به انطباق با فرهنگ هاي دیگر رابطه معنی داري با مدیریت تعارض در درون سازمان دارد. همچنین نتایج 

ان رابطه معناداري تحقیق نشان داد که بین رفتار هوش فرهنگی با مدیریت تعارض کارکنان در جمعیت هلال احمر استان مازندر
وجود دارد. در تبیین این یافته می توان گفت فرد داراي هوش فرهنگی رفتاري به فراخور نیاز ارتباط کلامی خود را متناسب با 
فرهنگ میزبان تغییر می دهد. و به نسبت مراودات، از ارتباطات غیرکلامی متناسب با فرهنگ میزبان بهره می جوید و همچنین از 

لائم بدن به فراخور زمینه فرهنگ میزبان به کار می برد. این افراد از مدیریت تعارض بالاتري برخوردار می باشند. زبان و ع
همچنین نتایج این پژوهش نشان داد که ابعاد هوش فرهنگی با اعتماد سازمانی در ارتباط است. این موضوع نشان دهنده ي این 

عتماد درون سازمان کمک کند و این موضوع باید مورد توجه مدیران سازمان قرار است که هوش فرهنگی می تواند به افزایش ا
گیرد و از آنجایی که نتایج تحلیل نشان داد که مدیریت تعارض نیز با اعتماد سازمانی مرتبط است، مدیران سازمان باید به این نکته 

 هوش فرهنگی با مدیریت تعارضوجه به ارتباط معنی دار با تتوجه کنند و تلاش کنند که تعارضات مخرب در سازمان کاهش یابد. 
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در رویه هاي استخدامی، تنها به تخصص افراد دقت نشود، بلکه هوش فرهنگی متقاضیان نیز گردد  و اعتماد سازمانی، پیشنهاد می
ن به میزان هوش فرهنگی مد نظر قرارگیرد )می توان از تست هاي خاص روانشناسی در این مورد استفاده نمود(، در انتصاب مدیرا

آنان توجه شود و مدیران از قومیت هاي مختلف انتخاب گردد تا افراد دانش فرهنگى خود را در تعامل با فرهنگ هاى ناآشنا 
تصحیح و تعدیل نماید. بازخورد هاي مناسب به کارکنانی که داراي رفتار هاي فرهنگی نامناسب هستند از سوي مدیران داده شود. 

طلاعات لازم از جو منطقه و هنجارهاي منطقه، اقتصاد، مذهب و شم سیاسی محیطی که سازمان در آن واقع می باشد همچنین ا
به مدیران و کارکنان که به تازگی منصوب شده اند داده شود. استفاده موثر از شباهت هاي فرهنگی اقوام و مذاهب براي نزدیکی 

ملی مورد تاکید قرار گیرد. توان خود باوري و خود انطباقی در کارکنان از طریق  بیشتر کارکنان به یکدیگر با تکیه بر علایق
برگزاري دوره هاي آموزشی کوتاه مدت افزایش داده شود. الگو سازي مناسب از طرف مدیریت سازمان در تعاملات برقرار شده با 

یی گوش دادن، پرسش، خلاصه کردن، توافق یا عدم همکاران و ارباب رجوع انجام شود. همچنین روش هاي ارتباطی از جمله توانا
توافق و مهارت هایی که در بحث مدیریت ارتباطات مورد نیاز است به مدیران آموزش داده شود و مدیریت سازمان به شرکت خود 

 و سایر کارکنان در مراسمات ، آداب و سنن منطقه و تشریفات مذهبی تاکید داشته باشد.
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