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 چکیده

تعارضات سازمانی در میان کارکنان شبکه بهداشت فرهنگی و  از این پژوهش بررسی رابطه هوش هدف: مقدمه و هدف پژوهش

 و درمان دره شهر است.

ها در این آوری داده. برای جمعشدبه شیوه میدانی انجام  است کههمبستگی  -توصیفی از نوع  حاضرپژوهش  :روش پژوهش

جامعه آماری پژوهش حاضر شامل استفاده شد. پرسشنامه هوش فرهنگی آنک و پرسشنامه تعارضات سازمانی دوبرین پژوهش از 

اساس جدول نفر بود. بر 911اساس آمار اخذ شده بود که بر 2931در سال دره شهر  تمامی کارمندان شبکه بهداشت و درمان

ها در سطح توصیفی از میانگین، جداول فراوانی و وان نمونه انتخاب شدند. به منظور تجزیه و تحلیل دادهنفر به عن 281مورگان 

 های ضریب همبستگی اسپیرمن و رگرسیون استفاده شده است.نمودار و در سطح استنباطی از آزمون

عامل ، بین = α 12/1در سطح  -771/1 با ضریب همبستگیتعارضات سازمانی فرهنگی با  نتایج نشان داد بین هوش ها:یافته

ضریب همبستگی با عامل شناختی با تعارضات سازمانی ، بین -713/1با ضریب همبستگی با تعارضات سازمانی  فراشناختی

با  با تعارضات سازمانی رفتاریعامل و بین  -727/1ضریب همبستگی با با تعارضات سازمانی  انگیزشی عامل، بین -721/1

 داری وجود دارد.رابطه منفی معنی -711/1ی ضریب همبستگ

دار بین هوش فرهنگی و تعارضات با توجه به رابطه منفی و معنا توان نتیجه گرفتبا توجه به نتایج بدست آمده می گیری:نتیجه

 سازمانی لازم است که بستر فرهنگی لازم جهت کاهش تعارضات سازمانی کارکنان فراهم شود.

 

 .شبکه بهداشت و درمان، هوش فرهنگی، تعارضات سازمانی واژگان کلیدی:

 

 مقدمه

امروزه یکی از مسایل اساسی در مدیریت 

و تعارض سازمانی  هارویارویی با تفاوت ،هاسازمان

ناپذیر است و کسی اجتناب است چرا که تعارض،

نشده و یا نخواهد تواند ادعا کند که با آن روبرو نمی

ی فرهنگی ملل مختلف و هاجهانی شدن شیوه د.ش
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ی زندگی در هاتأثیرات آن منجر به افزایش شیوه

سطوح فردی، سازمانی و اجتماعی شده است. امروزه 

جهان به عنوان یک دهکده کوچک مطرح شده و 

همواره تعاملات روزانه در جامعه رو به افزایش است. 

ت تعارض به وضوح نشان تأثیر فرهنگ بر مدیری

گرایی یک فرد در حل دهد که فردگرایی یا جمعمی

گرایی تعارض به سبک آن فرد بستگی دارد. میزان فرد

گرایی هر فرد از فرهنگی به فرهنگ دیگر یا جمع

ی تعارض تأثیر هامتفاوت است که این امر بر استراتژی

کند )کونتس و گذاشته و آنها را دستخوش تغییرات می

 .(1111، 2کوشال

تعارض، فرآیند ادراك و یا احساس هرگونه 

ها و یا ناسازگاری در درون و یا بین افراد، گروه

هاست که منتهی به رفتار پنهان و یا آشکار ولی سازمان

(. 2982 کمالی،متعارض در دو طرف گردد )میر

ای که به تعارض عبارت است از رفتار عمدی و آگاهانه

ممانعت از تحقق اهداف سایر افراد  منظور جلوگیری و

(. تعارض یک پدیده 1112 ،1)مولینز گیردمیصورت 

عمیق و محسوس نیست بلکه این حالت بیشتر در ذهن 

افرادی که خود یک طرف قضیه هستند وجود دارد و 

چینی بر علیه یکدیگر، مجادله تنها مظاهر آن نظیر توطئه

قضیه های عینی و ملموس یا منازعه، جنبه

 (.9فها)گرینباشندمی

ی هیچ سازمان کارآمدی ایستا نیست. تغییر در همه

ی های ردهدهد و تعارض در همهروی می هاسازمان

آید. افراد باید مهارت حل و فصل سازمانی پدید می

 های پراهمیت آنهاتغییر و تعارض را کسب کنند نقش

ات را در سازمان بپذیرند و بیاموزند که چگونه اثر

را  هامخرب آنها را به حداقل برسانند و اثرات مثبت آن

در ترغیب آفرینندگی و رشد، افزایش دهند. به بیان 

دیگر افراد باید بتوانند تغییر و تعارض را به سود 

تعارض ما را در مسیر  سازمان هدایت کنند نه علیه آن.

دهد. تعارض باعث بروز مشاهده و حافظه قرار می

تحرك و وابسته به . ما را از حالت بیشودخلاقیت می

سازد و با بروز آن، یا چیزی به شرایط و محیط دور می

 یابیم.ای میآوریم یا چارهدست نمی

تعارض شرط لازم برای تفکر دقیق و استادی در 

کار است. به جای این که تعارض و بحث را به عنوان 

امی راه انجام کار تلقی کنیم، آن را اقد مانعی بر سر

بینیم. کار عاقلانه می ضروری و مقدماتی برای انجام هر

باید به این نکته خاطر نشان کرد که در دنیای متفاوت 

امروزی نیازمند درك و برقراری ارتباط بیش از پیش 

ی مختلف از طریق هاو خرده فرهنگ هابا فرهنگ

ی شفاهی و هااحساسات، عواطف و علایم و نشانه

ی مختلف و گاهی متمایز هستیم. اهشفاهی فرهنگغیر

ی متفاوت هابرقراری ارتباط مناسب بین افراد در محیط

کاری، اجتماعی و حتی زندگی شخصی اهمیت 

بیشتری یافته و نیازمند درك، آموزش و افزایش 

برخوردهای مناسب است تا انواع روابط بین فردی، 

گروهی و بین فرهنگی را تسهیل کند و امکان زندگی 

ی متفاوت را در هاافراد با فرهنگ و خرده فرهنگبهتر 

کنار یکدیگر فراهم آورد. پیچیدگی روابط کاری در 

ی های چند فرهنگی امروز، افرادی را با ویژگیهامحیط

، انتظارات و هامختلف شخصیتی، نیازها، باورها، ارزش

ادراکات متفاوت در خود جای داده است. آثار و نتایج 

های مختلف ایجاد در محیط هاتعارضمتفاوتی که از 

مثبت و منفی از تعارض را معرفی شود دو جنبه می

ی هاکند و این هنر افراد است که بتوانند تعارضمی

ی کار را به شکلی مؤثر مدیریت کنند تا آثار هامحیط

گشایی مخرب آن به حداقل برسد و آثار مثبت آن راه

چند فرهنگی ی هامشکلات سازمان گردد تا در محیط

کنند ی مختلف فعالیت میهابا افراد که از فرهنگ

ارتباط کارآمد و سازنده برقرار شود و از وجود این 

ی مختلف به نفع سازمان استفاده هاو تعارض هافرهنگ

مناسبی به عمل آورند. بنابراین وجود اختلاف فرهنگی 

تواند در بین افراد باعث بروز تعارض گردد. برای می
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لازم است افراد نسبت به  هایت مناسب تعارضمدیر

هوش فرهنگی شناخت و آگاهی کافی داشته باشند و 

ی مختلف به صورتی مناسب عمل نمایند هادر موقعیت

ی مختلف کاری را با کمترین تعارض منفی هاتا محیط

ی هارا در محیط هامواجه سازند و آثار مثبت تعارض

 چند فرهنگی به ارمغان آورند.

 

 بیان مسئله

با توجه به این که هوش فرهنگی به عنوان یکیی از  

متغییرهای تاثیرگذار بر مدیریت نظام سلامت محسوب 

رود نظام میدیریت سیلامت   گردد، بنابراین انتظار میمی

های استواری برای با توجه بیشتر به هوش فرهنگی گام

استقرار و اثربخشی حاکمیت بالینی و کاهش تعارضات 

های انجام شیده در  چنین پژوهشبردارد؛ و هم سازمانی

سیازد کیه   نظام بهداشتی این نکته را خیاطر نشیان میی   

در نظام  هاهوش فرهنگی نقش اساسی در ایجاد تفاوت

مراقبت سلامت دارد. )زامبرانا و مولنار و مونز و دنید و  

چنین از آنجایی که برای پرسیتاران و  (. هم1111، 1لوپز

هیای ارتبیاطی قیوی و    بیودن مهیارت  کادر درمان، دارا 

شناخت بیماران، دارای اولویت خاصیی اسیت و نقیش    

کلیییدی در موفقیییت آنهییا دارد؛ بنییابراین توجییه بییه    

در حرفه پرستاری و بیمارستانی  های فرهنگیشایستگی

، 1رسد. )تام و تیرادوبسیار ضروری و حیاتی به نظر می

1111.) 

ی هااغلب افراد در جریان کار، با موقعیت

اند و این مسئله را در آمیز برخورد داشتهتعارض

اند، هر فردی در مواجهه ای تجربه کردهسازمان به گونه

کند. امروزه ای خاص عمل میبا تعارض به شیوه

ی مختلف هادر محیط هامدیریت و کنترل تعارض

کاری اهمیت خاصی پیدا کرده است و کاهش استفاده 

ترین اقدامات مهم یکی از هامناسب از این تعارض

المللی است. اهمیت افراد در سطح داخلی و بین

بخش آن باعث شده تعارض و ضرورت مدیریت اثر

است که مطالعه تعارض در سازمان مورد علاقه محققان 

نظران مدیریتی و سازمانی قرار گیرد. در این و صاحب

بین، توجه به میزان و نحوۀ ادراك و تعارض در 

تواند به افراد کمک کند تا شرایطی فراهم میسازمان 

آورند که تعارض و تضاد کمتری را تجربه نمایند. 

 (.2988)فیاضی، 

ی مختلف و حتی در خرده هادر فرهنگ

ی درون یک فرهنگ ملی طیف وسیعی از هافرهنگ

احساسات و عواطف وجود دارد به نحوی که تفاوت 

صیات و بسیاری خصو هادر زبان، قومیت، سیاست

تواند به عنوان منابع بالقوه تعارض ظهور دیگری می

کند و در صورت نبودن درك صحیح، توسعه روابط 

، 1کاری مناسب را با مشکل مواجهه سازد )تریاندیس

ساز معضلی که در آینده ممکن است زمینه .(1111

با رشد  از سوی دیگر،مشکلات بسیار شدید باشد. 

نگی، احتمال بروز ی فرههاتعامل توام با تفاوت

دانند چگونه تعارض بیشتر خواهد شد و کسانی که نمی

را  هایک ارتباط موثر برقرار کنند، چگونه تعارض

شناخته و مدیریت کنند، منافعی را از دست خواهند داد 

( و برعکس، کسانی که از 1111، 7)جانسون و برت

هوش فرهنگی و راهبردهای حل تعارض به خوبی 

نند فرصت خلق مسیر پیدا خواهند کرد کاستفاده می

چرا که افراد دارای هوش بالا،  (.112، 8)رامیرز

ساز و حتی گیرندگانی مذاکره کننده، شبکهتصمیم

رهبران بهتری برای دنیای جهانی شده نوین هستند و از 

ی امروزی خواهان جذب هااین رو است که سازمان

، 3مورکارکنانی با هوش فرهنگی بالا هستند )لیور

هوش فرهنگی نوعی بدیع از هوش است که  (.1122

ی کاری متنوع فرهنگی هاارتباط بسیار زیادی با محیط

(. هوش فرهنگی را استعداد به 1111، 21دارد )پیترسون

ی مختلف هادر محیط هاو توانایی هاکارگیری مهارت

دهد که بسیاری از کند. آمارها نشان میتعریف می

دهد که افراد تجاری هنگامی رخ میی هاورشکستگی
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ی مختلف درك درستی ندارند )توماس و هااز فرهنگ

 (. 1111، 22اینکسون

مفهوم هوش فرهنگی برای نخستین بار توسط 

( از محققان مدرسه کسب و کار 1119 ،21ارلی و آنگ)

لندن مطرح شد. این دو، هوش فرهنگی را قابلیت 

هنگی و ارائه یادگیری الگوهای جدید در تعاملات فر

ی رفتاری صحیح به این الگوها تعریف هاپاسخ

ی هااند. آنها معتقد بودند در مواجهه با موقعیتکرده

ی هاتوان علائم و نشانهفرهنگی جدید، به زحمت می

آشنائی یافت که بتوان از آنها در برقراری ارتباط سود 

جست. در این موارد، فرد باید با توجه به اطلاعات 

یک چارچوب شناختی مشترك تدوین کند، موجود 

حتی اگر این چارچوب درك کافی از رفتارها و 

هنجارهای محلی نداشته باشد، تدوین چنین چارچوبی 

آید که از هوش فرهنگی میتنها از عهده کسانی بر

بالایی برخوردار باشند. در تعریفی دیگر هوش فرهنگی 

ثربخش یک قابلیت فردی برای درك، تفسیر و اقدام ا

یی دانسته شده است که از تنوع فرهنگی هادر موقعیت

برخوردارند و با آن دسته از مفاهیم مرتبط با هوش 

سازگار است که هوش را بیشتر یک توانایی شناختی 

ی فردی را در هاچنین بینشدانند. هوش فرهنگی هممی

و تعاملات  هاگیرد که برای انطباق با موقعیتبر می

ی کاری چند هاو حضور موفق در گروهمیان فرهنگی 

 (.2981 علیزاده،فرهنگی مفید است )نائیجی و عباس

هوش فرهنگی توانایی شما برای فعالیت اثربخش در 

 ی ملی، قومی، و سازمانی است. به جای اینهافرهنگ

که انتظار داشته باشید تا تمامی قواعد متفاوت فرهنگی 

هنگی به شما پیش روی خود را کنترل کنید، هوش فر

کند تا یک گنجینه و نگرش جامع را در خود کمک می

تر خواهد شد. ایجاد کنید که منجر به رهبری اثربخش

هوش فرهنگی هم یک توانمندی است و هم یک مدل 

جامع برای اندیشیدن پیرامون رهبری میان فرهنگی. 

های فردی خاص است به دلیل هوش فرهنگی تفاوت

کند. این فرهنگی مرتبط تمرکز می یهاکه بر توانایی آن

ی فردی مانند هاای از تفاوتتر از گسترهخاص

ی شناختی و شخصیتی معمول است. با این هاتوانایی

حال، هوش فرهنگی مخصوص یک فرهنگ خاص 

ی قابل هانیست. در مجموع، هوش فرهنگی قابلیت

یابد و انعطاف فردی است که با گذشت زمان تکامل می

های فرهنگی مشخص شده است ع تفاوتبرای انوا

هوش فرهنگی یعنی . (1111، 29توماس و اینکسون)

ی ملی، هابخش در میان فرهنگتوانایی فعالیت اثر

قومی و سازمانی. هوش فرهنگی یک برنامه چهاربعدی 

تحقیق پیرامون هوش و تعاملات  هاو مبتنی بر سال

زه عبارتنداز انگی ،میان فرهنگی است. این چهاربعد

هوش فرهنگی، دانش هوش فرهنگی، استراتژی هوش 

فرهنگی و عمل هوش فرهنگی که معمولا در تحقیقات 

به عنوان هوش فرهنگی انگیزشی، هوش فرهنگی 

شناختی، هوش فرهنگی فراشناختی و هوش فرهنگی 

داین از نظر محققینی چون لین ون شود.رفتاری ذکر می

د بعد فرعی یک از ابعاد دارای چن هر 21و سون آنگ

ها امروزه اکثر سازمان (.1121، 21باشد )لیورمورهم می

و افراد، هوش فرهنگی را یک مزیت رقابتی و قابلیت 

دانند. در محیط و بازار جهانی، هوش استراتژیک می

شود. فرهنگی اهرم مورد نیاز رهبران و مدیران تلقی می

ها و مدیرانی که ارزش استراتژیک هوش سازمان

ها و تنوع توانند از تفاوترا درك کنند، میفرهنگی 

فرهنگی در جهت ایجاد مزیت رقابتی و برتری در بازار 

جهانی استفاده کنند. هوش فرهنگی به منزله چسبی 

تواند در محیط متنوع، انسجام و هماهنگی است که می

ایجاد کند. افراد دارای هوش فرهنگی بالا، قادرند اثر 

ی بازاریابی و توسعه هاژیتوجهی بر استرات قابل

ی مشتریان در کشورهای مختلف هامحصول برای گروه

های ارزشمند سازمان داشته باشند. این افراد جز دارایی

هستند و به خصوص در زمان بحران ارزش خود را 

 .(1111، 21سنگجو تان،) سازندبیشتر نمایان می



  شهرستان دره شهر(شبکه بهداشت ودرمان )مطالعه موردی تعارضات سازمانی فرهنگی با  هوش رابطه

 

 
 61 9316 زمستان/ 38شماره / میازدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

توافق بر سر مسائل مختلف در تعارض به عدم

ی اجتماعی و یا سازمانی و یا به دلیل هاموقعیت

های احساسی که باعث بروز اصطکاك بین مخالفت

گردد و آنها را به معارضه با ها میافراد و یا گروه

و  27چرمرهمآید )کند، به وجود مییکدیگر وادار می

تعارض فرایندی عادی در سازمان  (.2337همکاران، 

تصور کند که  شود که فردیاست و هنگامی آغاز می

چیزی که قصد و  فرد دیگری با رفتارهای خاص، بر

چارلی )گذارد باشد، تاثیر منفی میهدف او می

 هاکند که حالات، ارزشچنین استدلال می (.28اولکت

و سبک و روش برخورد فرد نقش مهمی در ایجاد 

مثبت و سودمند و یا  تعارض و هدایت آن در مسیر

کند ایفا می بالعکس در جهت منفی و مخرب

وجود  تعارض وقتی به (.2331و همکاران،  23هلریزل)

آید که دو نیروی متعارض در رابطه با موضوعی می

، 11هوگددارای منافع مشترك و یا متقابل باشند )

توافق بین دو یا چند گروه یا تعارض عدم (.2333

نشات گرفته از این حقیقت که آنها باید  ،سازمان است

شریک شوند، فعالیت نمایند و یا از این در منافع نادر 

ها یا ها، اهداف، و وضعیتحقیقت که آنها ارزش

عبارت  تعارض (.2983)برومند،  ادراکی متفاوت دارند

ای که است منازعه آشکار میان حداقل دو نفر به گونه

کند کمبود امکانات، ناسازگاری یکی احساس می

فرد به افراد دیگر مانع رسیدن  اهداف و دخالت

(. امروزه تعارض 1111، 12)ساسن شوداهدافش می

سازمانی و مدیریت تعارض از جمله مباحثی است که 

را به خود  هااندرکاران سازمانتوجه مدیران و دست

از جمله  هاجلب کرده است. در بسیاری از سازمان

تعارض به صورت یک مسئله جدی وجود  هابیمارستان

تحقیقات نشان داده است  .(2977دارد )ایرج سلطانی، 

درصد وقت مدیران سطوح بالا و میانی  11که 

شود در رسیدگی به نوعی تعارض صرف می هاسازمان

باید به خاطر داشت، این  .(2339، 11)توماس و اشمیت

وجود تعارض نیست که باعث اختلال و از 

شود، بلکه پاشیدگی روابط درون سازمان میهم

ست که سبب نتایج هاضاثربخش تعارمدیریت غیر

شود. تعارض در حد معقول یک جنبه نامطلوب می

ای است و اگر مدیریت طبیعی و مطلوب در هر رابطه

تعارض به شکل معقول و سازنده صورت گیرد بسیار 

بر این اساس . (2333، 19)گترلز ارزشمند خواهد بود

هدف از تحقیق حاضر بررسی رابطه بین هوش 

زمانی کارکنان شبکه بهداشت فرهنگی با تعارضات سا

 باشد.و درمان دره شهر می

 

 اهمیت و ضرورت پژوهش

 ،یادر هر جامعه یکار یهاحوزه نیتراز مهم یکی

خدمات  قطری از که دباشیدرمان م وت بخش بهداش

 لامتس نیخود که تأم ینهائ به هدف تواندمی وبمطل

 خط در تارانپرس . از آنجا کهابدی دست ست،هاانسان

و  دارند قرار انیبه مددجو بهداشتی خدمات ارائه مقدم

 تیفیکننده ک نییتع یادیعملکرد آنها تا حد ز

 مداوم طور به تسیبایاست، م تیبهداشی هامراقبت

 دهند شیو افزا روزکرده را به شیخو یهامهارت

(. امروزه مدیریت و کنترل 1111، 11سی پارتلند)ام

کاری اهمیت خاصی ی مختلف هادر محیط هاتعارض

پیدا کرده است و کاهش استفاده مناسب از این 

ترین اقدامات مدیران و کارکنان یکی از مهم هاتعارض

المللی است. اهمیت تعارض و در سطح داخلی و بین

بخش آن باعث شده است که ضرورت مدیریت اثر

مطالعه تعارض در سازمان مورد علاقه محققان و 

سازمانی قرار گیرد. در این  نظران مدیریتی وصاحب

بین، توجه به میزان و نحوۀ ادراك و تعارض در 

تواند به مدیران و کارکنان کمک کند تا سازمان می

شرایطی فراهم آورند که افراد تعارض و تضاد کمتری 

 (.2988را تجربه نمایند )فیاضی، 



 سیدمجتبی حسینیو  مهرنوش جعفری، زادهمصیب کاظم

 

 
 9316 زمستان/ 38شماره / میازدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

88 

ی مختلف و حتی در خرده هادر فرهنگ

طیف وسیعی از ی درون یک فرهنگ ملی هافرهنگ

احساسات و عواطف وجود دارد به نحوی که تفاوت 

و بسیاری خصوصیات  هادر زبان، قومیت، سیاست

تواند به عنوان منابع بالقوه تعارض ظهور دیگری می

کند و در صورت نبودن درك صحیح توسعه روابط 

، 11کاری مناسب را با مشکل مواجهه سازد )تریا ندیس

ترین ابزاری است که (، هوش فرهنگی مهم1111

ی چند فرهنگی به هایتعتواند برای مواجهه با موقمی

کار گرفته شود و مدیران و کارکنانی که نسبت به 

اختلافات  ی مختلف اشراف بهتری دارند،هافرهنگ

رفتاری و فرهنگی را به خوبی شناسایی و مدیریت 

ی موجود در محیط را به نفع هاکنند و تعارضمی

بنابراین به دلیل اهمیت  کنند.هدایت میسازمان 

موضوع هوش فرهنگی و تعارضات سازمانی 

گر بر آن شد که رابطه بین هوش فرهنگی و پژوهش

تاثیر آن برتعارضات سازمانی را در شبکه بهداشت و 

 درمان شهرستان دره شهر بسنجد.
 

 مرور ادبیات وپیشینه

قابلیت یادگیری الگوهای جدید : هوش فرهنگی

ی رفتاری درست های فرهنگی و ارائه پاسخهاتعامل در

 .به این الگوهاست

هوش فرهنگی در این تحقیق  هوش فرهنگی:

ای است که هر فرد از پرسشنامه هوش فرهنگی نمره

 نماید.و همکاران کسب می 11آنگ

بدین معناست که فرد  :هوش فرهنگی فراشناختی

کند. این ی میان فرهنگی را درك میهاچگونه تجربه

راهبرد شامل تدوین راهبرد پیش از برخورد میان 

ی در حین برخورد و هافرهنگی، بررسی مفروض

ی ذهنی در صورت متفاوت بودن هاتعدیل نقشه

تجارب واقعی از انتظارات پیشین است )محمدجواد 

 .(2931زاده، نائیجی و منصوره عباسعلی

هوش فرهنگی  :هوش فرهنگی فراشناختی

ای است که هر فرد از در این تحقیق نمره فراشناختی

پرسشنامه هوش فرهنگی آنگ و  1تا  2های پزسش

 نماید.همکاران کسب می

و  هادرك فرد از شباهت :هوش فرهنگی شناختی

ی های فرهنگی است و دانش عمومی و نقشههاتفاوت

ی دیکر را نشان هاذهنی و شناختی فرد از فرهنگ

کس در بدو ورود به  که هردهد. باید توجه داشت می

ی نفوذ به هافرهنگ خارجی نیاز دارد درمورد راه

 .ی درونی ان فرهنگ اطلاعات لازم را کسب کندهالایه

هوش فرهنگی شناختی  :هوش فرهنگی شناختی

 1های ای است که هر فرد از پزسشدر این تحقیق نمره

پرسشنامه هوش فرهنگی آنگ و همکاران کسب  22تا 

 نماید.می

بعدی از هوش فرهنگی  :هوش فرهنگی انگیزشی

ی اثربخش های تعاملکه، افراد تنها زمانی از عهده

آیند که انگیزش و اعتماد به نفس زیادی میفرهنگی بر

 .داشته و به توانائی خود ایمان داشته باشند

هوش فرهنگی انگیزشی  :هوش فرهنگی انگیزشی

های فرد از پزسشای است که هر در این تحقیق نمره

پرسشنامه هوش فرهنگی آنگ و همکاران  21تا  21

 نماید.کسب می

قابلیت فرد برای سازکاری  :هوش فرهنگی رفتاری

کلامی که برای ن دسته از رفتارهای کلامی و غیرآبا 

باشد ی مختلف مناسب میهابرخورد با فرهنگ

 .(2931زاده، )محمدجواد نائیجی و منصوره عباسعلی

هوش فرهنگی انگیزشی  :فرهنگی رفتاریهوش 

های ای است که هر فرد از پزسشدر این تحقیق نمره

پرسشنامه هوش فرهنگی آنگ و همکاران  11تا  21

 نماید.کسب می
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هر رفتاری که از جانب یکی  تعارضات سازمانی:

از اعضای سازمان به منظور مخالفت با سایر اعضا سر 

 .زند

تعارض سازمانی در این  تعارضات سازمانی:

تضاد ای است که هر فرد از پرسشنامه تحقیق نمره

 .نمایدکسب میدوبرین  شغلی

 

 تاریخچه هوش فرهنگی

کسانی که هوش فرهنگی را مطرح کردند آن را 

کنند که برخی دیگر آن را یک نوع هوش قلمداد می

انگارند، به نظر ی شخصیتی میهاای از رگهمجموعه

فهم و درك صحیح موضوع باید از یک  رسد برایمی

نقطه اشتراکی شروع کرد و بعد به تفکیک مسائل و 

ی روانی با هاگیری از آنها پرداخت. اولین آزموننتیجه

شوند و های فردی ایجاد میهدف سنجش تفاوت

ترین مباحث آن هم سنجش هوش و شخصیت عمده

بوده است. با این وجود، هوش فرهنگی چه یک هوش 

ی شخصیتی، مطالعه هاای از رگهد و چه مجموعهباش

های فردی قرار شناسی و تفاوتی روانهاآن در حوزه

ای از های فردی شاخهشناسی تفاوتگیرد روانمی

گیری شناسی عملی است که به مطالعه و اندازهروان

و شخصیت  هاتفاوت افراد از لحاض استعداد و توانایی

 (. 323، 17پردازد )رابینسونمی

های دانشمندان مختلف برای تعریف هوش، تلاش

ای به نام هوش اند. از زمانی که پدیدهبسیاری کرده

( در فرانسه به صورت عدد و 2311) 18توسط آلفرد بنیه

یافت و اصطلاح بهره هوشی توسط می رقم نمود ک

( معرفی شد نزدیک به یک قرن 2321) 13ترمن

شناسان ری از روانکنون بسیاگذرد. از آن زمان تامی

های مختلفی از هوش به دست بندیتعاریف و طبقه

که  اند،داده و بر آن اساس به تهیه ابزارهایی پرداخته

مدعی سنجش این کیفیت ذهنی هستند. به طور کلی 

هوش عبارت است از ظرفیت فرد برای تفکر، استدلال 

ر مولد و سازنده سالیان سال هوش و حل مسئله به طو

به عنوان معیار سنجش هوش کلی فرد مطرح  عاطفی

، در کتاب نظریه 2389در سال  91که گاردنر بود تا این

هوش چندگانه هشت نوع هوش را توصیف کرد که در 

گیرند. انواع هوش از داخل مفهوم کلی هوش قرار می

ریاضی، هوش  –نظر گاردنر عبارتند از: هوش منطقی 

حرکتی، هوش  –زبانی، هوش قضایی، هوش بدنی 

فردی، هوش میان فردی، هوش درون موسیقی )هنری(،

 (.2981پور، گرا )قلیهوش طبیعت

های اخیر در راستای توجه به هوش در سال

هوش عاطفی در مدیریت مورد تأکید قرار  چندگانه،

( 2338، 92(، )دانیل گلمن2981پور، گرفته است )قلی

کنترل  مفهوم هوش هیجانی را به عنوان توانایی

احساسات خود و دیگران، تمایز بین آنها و استفاده از 

این اطلاعات برای هدایت تفکرات و اعمال اشخاص 

ارایه نمود. گلمن در مورد تأثیر ضریب هوش معتقد 

و می های علاست که بهره هوشی تعیین کننده پیشرفت

  ای است ولی سهم آن در موفقیتهای حرفهموفقیت

د است. تلاش برای شناسایی سایر درص 11تنها حدود 

های ای موجب ورود واژهعوامل مؤثر بر موفقیت حرفه

هوش عاطفی )هیجانی( به ادبیات مدیریت شد. هر 

تواند بگوید سهم  چند هنوز کسی به طور دقیق نمی

هوش عاطفی در پیشرفت افراد چقدر است. اهمیت 

هوش عاطفی همزمان با بالا رفتن مدیران در سلسله 

یابد. چرا که اهمیت اتب سازمانی افزایش میمر

 شود.ارتباطات سازمانی زیاد می

 منطقی، –بر خلاف هوش ریاضی  91هوش عاطفی

ها درباره احساسات و قابل یادگیری است. اگر انسان

این امر به  تجارب خود با هم بحث و گفتگو کنند،

نوعی موجب یادگیری عاطفی آنها خواهد شد.البته 

درباره عواطف بدین گونه نیست که چند یادگیری 

تمرین خاص را انجام داد و نتیجه یادگیری را بلافاصله 

مشاهده کرد، بلکه نتیجه این نوع یادگیری در تعامل با 
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های گروهی نمایان خواهد شد. افراد و در فعالیت

هوش فرهنگی در راستای هوش عاطفی و اجتماعی 

د با فرهنگ کند که افرااست. هوش عاطفی فرض می

خود آشنا هستند، بنابراین برای تعامل یا دیگران از 

کنند؛ هوش های فرهنگی خود استفاده میروش

دهد که هوش فرهنگی جایی خودش را نشان می

عاطفی ناتوان است یعنی در جایی که با افرادی در 

)ارلی و  های ناآشنا سر وکار داریممحیط

 (.99،1111موساکوفسکی

)  نگی برای نخستین بار توسطمفهوم هوش فره

( از محققین دانشکده کسب و کار 1119 ،91ارلی وانگ

لندن مطرح شد. ارلی وانگ اولین تئوری هوش 

هوش فرهنگی، تعاملات »فرهنگی را با انتشار کتاب 

توسعه دادند. این  1119در سال « فردی بین فرهنگی

 دو، هوش فرهنگی را این گونه تعریف کردند:

آمیز با فرد در راستای سازگای موفقیتتوانایی یک 

های جدید که معمولا با بافت فرهنگی خود فرد محیط

 متفاوت است.

( در مقاله خود یا عنوان 91،1118)انگ و داین

کنند که این مفهوم تأکید می« مفهوم هوش فرهنگی»

منعکس کننده توانمندی فردی برای عمل و مدیریت 

فرهنگی متنوع های به لحاظ بخش در مجموعهاثر

شود. تعریف این دو از هوش فرهنگی در تعریف می

که فضای میپاسخ به این پرسش بوده است که در نظا

آن به شدت تحت تأثیر جهانی شدن سازمانی و کاری

این ضرورت وجودت دارد تا درك  قرار گرفته است

های به لحاظ کنیم چرا برخی از افراد در موقعیت

کنند و در تری عمل میبخشگونه اثرفرهنگی متنوع به 

پاسخ به چندین پرسشی است که آنها بحث هوش 

 کنند.فرهنگی را مطرح می
 

 :هوش فرهنگی

 العمل مؤثر در توانایی بروز عکس« هوش فرهنگی»
 

های بیگانه است که مانند هوش برابر اهالی فرهنگ

اجتماعی و هیجانی از سطوح مختلف برخوردار است. 

دهد تا از طریق گی این امکان را به افراد میهوش فرهن

های فرهنگی را دریابند و دانش و دقت عمل، تفاوت

ها رفتار درستی در پیش در برخورد با دیگر فرهنگ

گیرند. مدیری که از هوش فرهنگی بالایی برخوردار 

های خویش، رفتاری را بروز است با کمک تجربه

جود باشد. یکی از دهد که دقیقا مناسب با شرایط مومی

نظران این حوزه این توانایی را ماتریس ذهنی صاحب

مدیران نامیده است. به عبارتی هوش فرهنگی به افراد 

هایی چون: برقراری ارتباطات، کند تا در زمینهکمک می

المللی و اجرای مذاکرات، مدیریت مسیر مشاغل بین

ها ی رهبری و انگیزش اهالی دیگر فرهنگنحوه

تر عمل کنند. تا به امروز نیاز چندانی به بخشاثر

های میان فرهنگی و یا هوش فرهنگی احساس مهارت

 شده است. اما اکنون هوش فرهنگی نه تنها مدیراننمی

در درك بهتر مردم جهان، بلکه مربی همه افراد در 

زندگی و کسب و کار در دنیایی است که دیگر 

 .ای نداردمرزهای مشخص و تعیین شده

گذاری و استفاده از سواد فرهنگی )توانایی ارزش

 تمایزات فرهنگی( کلید سواد جهانی است. قابلیت

ای از فنون یافته و مجموعههوش فرهنگی راهی نظام

کند تا در مواجهه با هر است که به مدیران کمک می

این مهارت به  .فرهنگی به طور مؤثر فعالیت کنند

ی فرهنگی خود را هاحساسیتتا  کندمدیران کمک می

افزایش دهند. حساسیت فرهنگی به نگاه ژرف مدیر و 

های فرهنگی دلالت ارزیابی و تفسیر و درك تفاوت

های فرهنگی دارد. این عبارت به معنی درك تفاوت

درباره خوب یا بد بودن آنها به  است نه قضاوت

 ها را درك کندعبارت بهتر مدیر جهانی بایستی تفاوت

)ارلی و  ها را داشته باشدآمادگی پذیرش تفاوتو 

 (.1111 موساکوفسکی،
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پس هوش فرهنگی دامنه جدیدی از هوش است 

های کاری متنوع دارد. که ارتباط بسیار زیادی با محیط

هنر،  های آشکار فرهنگ عبارتند ازبرخی از جنبه

های چالش موسیقی، سبک رفتاری که شبیه بخش

ن است کسی که دارای هوش پنها برانگی فرهنگ،

ها به نحو تواند از شباهتفرهنگی بالایی است می

ها را در راستای صحیح استفاده نمود، و تفاوت

ها بکار گیرد. این افراد قادرند به آسانی موفقیت

افزایی( ها را رفع نموده و نوعی سینرژی )هماختلاف

فرهنگی را به وجود آورند. این سینرژی نوعی 

 های نوین ویی برای حل مسایل، کسب دیدگاهافزاهم

ها و متنوعات مختلف در درون مندیافزایش علاقه

 باشد.فضای کاری می

هسته اصلی تشکیل دهنده هوش فرهنگی 

در تعامل  یی اجتماعهاگروهتوانمندی افراد یا 

با  یهای اجتماعگروه یابا افراد  ی سازندهاجتماع

ثال، اگر دو شهر را در فرهنگ متفاوت است. به عنوان م

متشکل بودن  یصهکه هر دوی آنها در خص بگیریم نظر

 یکی بیشتری چندگانه اشتراك دارند اما در هایتاز مل

افراد  یانو اقتصادی م یفرهنگ ی،ی اجتماعهاهمکاری

که در  حالی در شودیمختلف مشاهده م هاییتبا مل

و  یفرهنگ ی،ی اجتماعهاشاهد تعارض یشترب یگرید

را به هوش  یتیوضع چنین توانیم یماقتصادی هست یا

از  یکدهنده در هر  یلی تشکهایتمتفاوت مل یفرهنگ

 .(1111 )ارلی و موساکوفسکی، کرد دو شهرمنتسب

ارلی وانگ فردی را دارای هوش فرهنگی بالا 

دانند که بتوانند به شیوه مؤثری در یک زمینه می

فرهنگی رشد یافته در  یا زمینه فرهنگی نوین و متفاوت

آن خود را سازگار کند. بدون آنکه هویت فرهنگ خود 

 را کنار بگذارد. 

( دو نوع عمده 1111)ارلی و موساکوفسکی ،

 هوش فرهنگی را ارائه کردند:

 .هاهوش فرهنگی سازمانی برای سازمان -2

هوش فرهنگی نژادی و جغرافیایی، جهت آگاهی از  -1

  .فرهنگ کشور

 

فرهنگی قابلیت فردی برای درك، تفسیر و هوش 

هایی است که از تنوع بخش در موقعیتاقدام اثر

 فرهنگی برخوردارند 

بعد  -2هوش فرهنگی مشتمل بر سه جزء است: 

 -بعد احساسی  -9بعد فیزیکی و  -1شناختی، 

 (.1111انگیزشی )ارلی و موساکوفسکی، 

در  (2931 افشانی، دانشور و همکارانش،)گل

رابطه هوش فرهنگی و هوش " با عنوان ی کهپژوهش

فردی کارکنان کارکنان هیجانی با تعارض سازمانی بین

 که جامعه آماری آن افراد با "گمرك استان همدان

نفر  11فوق دیپلم به بالا که تعداد  مدرك تحصیلی

آوری از طریق سه ها پس از جمعباشند. دادهمی

 فرهنگی قیاس هوشپرسشنامه هوش فرهنگی )با م

(CQS) داین(، هوش هیجانی )با تنظیم شده توسط ون

استفاده از پرسشنامه هوش هیجانی پالمر و استوف( و 

که توسط جن  ICOS )با مقیاس فردیتعارض بین

( با استفاده از آمار توصیفی و استنباطی )ضریب 2331)

همبستگی پیرسون( مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. 

دهد که بین هوش فرهنگی و هوش نشان می هایافته

رابطه معناداری  فردیهیجانی با تعارض سازمانی بین

وجود دارد. بنابراین تقویت هوش فرهنگی و استفاده از 

تواند منجر به کاهش افراد با هوش هیجانی بالامی

چنین بین هوش فرهنگی و فردی شود. همتعارض بین

بت به دیگر ابعاد ای تعارض نسهیجانی و بعد رابطه

 .تری وجود داردهمبستگی قوی

در  (2939 اکبر و همکاران،علی)احمدی، سید

 مدیران فرهنگی هوش نقش"با عنوان  ی کهپژوهش

 نتایج بررسی کردند. را "تعارض کارکنان حل درتوان

 یگانهسه ابعاد و مدیران فرهنگی که هوش داد نشان

 تاثیر آماری لحاظ کارکنان از تعارض حل توان بر آن



 سیدمجتبی حسینیو  مهرنوش جعفری، زادهمصیب کاظم
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تعارض  حل توان سطح ضمن در. دارد ومعنادار مثبت

 چنانهم نتایج. شد برآورد متوسط حد از بالاتر کارکنان

 عوامل از استفاده با براساس عوامل که بود حاکی

 فرهنگ وتحصیلات جنسیت، ازقبیل شناختی جمعیت

 توانایی و مدیران فرهنگی هوش درخصوص توانمین

: گیرینتیجه. نمود اظهارنظر رکنانتعارض کا حل

 یک هوش فرهنگی که گفت توانمی هایافته براساس

 حل توانایی یکنندهتعیین و اثرگذار کلیدی، عامل

 .باشدمی تعارض

در  (2931 بیرانوند، )سپهوند، رضا؛ بهاروند، فتانه؛

 و فرهنگی هوش بین رابطه"با عنوان  ی کهپژوهش

 کارکنان دانشگاه تعارض مدیریت یهااستراتژی

 هوش که داد نشان نتایج را بررسی کردند. "لرستان

 و باشدمی سطح پایینی در مطالعه مورد افراد فرهنگی

 پست خدمت، سنوات سن، جنسیت، با فرهنگی هوش

. ندارد معنادار ارتباط تحصیلات افراد سطح و سازمانی

 یهااستراتژی و کارکنان فرهنگی هوش بین ولی

 و دارد وجود مثبت معنادار آنها رابطه تعارض مدیریت

 دو با فرهنگی هوش ابعاد تمام انگیزشی بعد جز

 معنادار ارتباط گراییحلراه و مقابلهعدم استراتژی

با  فرهنگی هوش شناختی و رفتاری ابعاد. دارد مستقیم

 حالی در دارند مستقیم معنادار ارتباط کنترل استراتژی

 رابطه این استراتژی با فراشناختی و انگیزشی ابعاد که

 .ندارند معنادار

ررسی ب"با عنوان  ی کهدر پژوهش( 2932 )نصیری،

ی مدیریت هارابطه بین هوش هیجانی و استراتژی

 تعارض مدیران زن مدارس متوسطه نظری شهر تهران

نفر از مدیران زن  181انجام داد که جامعه آماری آن "

بوده است وی در تحقیق ای گیری خوشهو روش نمونه

خود به این نتیجه رسید که بین هوش هیجانی و 

داری وجود ی همکاری و مصالحه رابطه معنیهاراهبرد

دارد و بین هوش هیجانی و راهبرد سازش، اجتناب و 

 داری وجود ندارد.رقابتی رابطه معنی

با  ی کهدر پژوهش( 2931 همکاران، )فرحبد و

مدیریت تعارض و گشودگی  گذاریتعیین تأثیر»عنوان 

روابط بر اعتماد کارکنان پرستاری بیمارستان دولتی 

انجام دادند که نتایج نشان داد بین تعارض « رشت

داری ای با اعتماد، رابطه معکوس معنفرآیندی و رابطه

وجود دارد و گشودگی ارتباط و مدیریت تعارض بر 

لی گذارد، وی تعارض و اعتماد تأثیر مثبت میرابطه

شود. لذا به تعارض باعث کاهش اعتماد می شدت

شود با به کارگیری راهبردهای مدیران توصیه می

مناسب مدیریت تعارض به افزایش اعتماد کارکنان و 

 موقعیت سازمان نایل آیند.

ادراك "با عنوان  ی کهدر پژوهش( 2988 )فیاضی،

کارکنان و سبک مدیریت تعارض آنان در دانشگاه 

انجام داد که نتایج آن نشان داد: اگر  "هدفردوسی مش

چه اختلاف معناداری از لحاظ ادراك تعارض و 

ی تعارض بین مدیران و کارکنان وجود های ادارهسبک

تمایل بیشتری به  ندارد اما کارکنان به نسبت مدیران،

 سبک اجتناب و مصالحه دارند.

بررسی "با عنوان  ی که( در پژوهش2981 ،رفیعی)

ی مدیریت تعارض هاهوش هیجانی با استراتژی طهراب

داری بین به نتایج زیر رسید: رابطۀ معنی "در شهرتبریز

گرایی وجود دارد، و حلهوش هیجانی و استراتژی راه

مقابله بین هوش هیجانی با استراتژی کنترل و عدم

چنین در بین مدیران داری وجود ندارد. همرابطۀ معنا

مثبتی بین هوش هیجانی و دار و زن رابطه معنا

گرایی وجود دارد ولی بین مدیران حلاستراتژی راه

چنان مردان این بیان صادق نیست. نتایج تحقیق هم

لیسانس دهد که در بین مدیران با مدرك فوقنشان می

داری. بین هوش هیجانی و رابطه مثبت و معنی

داری بین گرایی و رابطۀ منفی معنیحلراتژی راهتاس

مقابله ی کنترل و عدمهاش هیجانی و استراتژیهو

 وجود دارد.
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رابطۀ "با عنوان  ی که( در پژوهش2981 ،طالبیشاه)

ی مدیریت تعارض مدیران هاهوش هیجانی و سبک

 911در یک نمونه  "ی دخترانه شهر اصفهانهادبیرستان

یران و دبیران به این نتیجه رسید که رابطۀ دنفری از م

گانه ی پنجهاهوش هیجانی و سبکداری بین معنی

خودآگاهی  طهمدیریت تعارض وجود دارد، و راب

مدیران، سبک رقابت و ایثار، از لحاض آماری در سطح 

باشد. ولی رابطۀ بین دار نمیمعنی 11/1کمتر از 

ی مصالحه همکاری و هاتنظیمی مدیران با سبکخود

ین باشد. بدار میمعنی 12/1اجتناب، در سطح کمتر از

ی ایثار، مصالحه و همکاری از لحاظ هاانگیزش و سبک

داری وجود دارد، رابطۀ معنی P=0.01آماری در سطح 

ی قابت و اجتناب هاولی رابطۀ بین انگیزش و سبک

رابطۀ همدلی و  باشد.دار نمیمعنی 11/1سطح کمتر از 

سبک مصالحه، همکاری و اجتناب، از لحاض آماری 

های باشد بین مهارتمی دارمعنی 12/1در سطح 

اجتماعی و سبک رقابت و مصالحه از لحاظ آماری در 

 داری وجود دارد.، رابطۀ معنا11/1سطح 

عوامل "با عنوان  ی که( در پژوهش2981 ،حدادیان)

مؤثر در کنترل تعارض کارکنان مدارس راهنمایی شهر 

کارکنان، نشان داد که بر  از نفر 172بر نمونه  "اصفهان

، شناخت افراد از وظایف خود و کارکنانظرات اساس ن

دیگران، افزایش ارتباطات بین افراد، تأکید بر مقررات و 

دستورات، بحث و مذاکره آزاد بین خود و دیگران و 

مشارکت افراد در حل مشکلات مدرسه، به ترتیب 

ثیر را در کاهش تعارض بین کارکنان داشته أبیشترین ت

اساس متغیر نان براست. بررسی بین نظرات کارک

ت و معاونان زن این یجنسیت نشان داد که مدیر

را بیشتر از مدیران و معاونان مرد درکاهش  هاشیوه

اند،اما در مورد دبیران، مردها بیشتر تعارض مؤثر دانسته

ی موفق در کاهش تعارض هابه تأثیر شیوه هااز زن

اعتقاد داشتن بررسی نظرات کارکنان با مدرك تحصیلی 

و سوابق خدمت مختلف نشان داد که افراد با سابقۀ و 

گانه ی پنجهاویهسبا تحصیلات بیشتر به نقش این 

سابقه بیشتر از افراد کم درکاهش تعارض بین کارکنان،

 و با تحصیلات کمتر تأکید داشتند.

بررسی "با عنوان  ی که( در پژوهش2981 ،شیری)

ژی رویارویی رابطۀ بین فرهنگ سازمانی و تعیین استرات

ن سازمان مدیریت و ابا تعارض در بین کارکنان و مدیر

نفری، به این نتیجه  211بر یک نمونه  "ریزیبرنامه

هوش هیجانی و  بین رسیده است که، رابطۀ مستقیمی

گرایی و استراتژی کنترل وجود حلراه یهااستراتژی

اطمینان چنین مشخص شد که بین گریز از عدمدارد. هم

مقابله رابطۀ منفی وجود دارد. ارتباط استراتژی عدمبا 

گرایی نیز حلمثبت بین فاصله قدرت و استراتژی راه

 تأیید شد.

( در پژوهشی با عنوان 91،1121)یوفای لونگ

نشان داد که  "مدیریت تعارض و هوش هیجانی"

ی رابطه بین هوش هیجانی و  کننده عوامل تعیین

ت زیر مشخص استراتژی مدیریت تعارض به صور

نگرانی برای  -1ارتباط و روابط بین فردی  -2اند:  شده

دگرگونی و تفسیر  -1نگرانی برای دیگران و  -9خود 

و تعبیر مجدد از موقعیت تعارض این مطالعه بیانگر این 

که حداقل دو مورد از این عوامل به می است که مادا

طور همزمان موجود باشند، خیلی زود بعد از 

ن آتوان از آن جلوگیری کرد یا میتعارض  گیریشکل

هوش هیجانی بالای کارکنان  -2را بر طرف ساخت. 

 -9نگرانی و توجه کارکنان نسبت به دیگران و  -1

 نگرانی مشتری برای دیگران.

( در پژوهشی با 1121و همکاران،  97ینگها)لی 

تعارض تیم مدیریت عالی و ساختن استراتژی "عنوان 

به بررسی تعارض اختیارات و  "ینفرینی در چآکار

فرینی آارتباط تعارض احساسی با استراتژی کار

پردازد.  نتایج تحقیق حاکی از آن است که تعارض می

اختیارات میان اعضاء با استراتژی ساختار کارآفرینی 

داری نیست. علاوه بر این، رابطه دارای تفاوت معنی
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اری مثبت بین تعارض اختیارات و استراتژی ساخت

فرینی توسط تعدیل شدن رقابت و مهارت تیم آکار

 بوجود آمده است. 

( در پژوهشی با 1121 و همکاران، 98کاوای)چان

های اثرات اعتماد بر روی روابط بین سبک"عنوان 

را  "مدیریتی تعارض مدیران نتایج طرز رفتار کارکنان

چنین انحرافات بالقوه را در کنند، و همبررسی می

و اعتماد به غرب در فرهنگ چین را  cmsنواحی 

 cmsبینی شد، ادغام طور که پیششناسایی نماید. همان

مدیران، در ارتباط با اعتماد و رضایت شغلی زیردستان 

چنین با تاکید شود. این نتایج همو بازده کار یافت می

غیرگروهی و بر  cmsبر انحرافات بروی اثرات 

ظارات حمایت زیردستان تحت فرهنگ چین، از انت

 نماید.می

با  ی کهدر پژوهش( 1122 ،93)جانسون و برت

های جهانی: یک مدل هوش فرهنگی در تیم»عنوان 

انجام دادند؛ با اقتباس از « ترکیبی در تشریک مساعی

ی ترکیب که از عرصه آشپزی عاریه گرفته شده استعاره

ی هاچارچوبی برای تشریک مساعی در تیم است،

مدلی منعطف است  ردند. مدل ترکیبی،جهانی تدوین ک

که قواعد فرهنگی متفاوت ضمن حفظ چاشنی اصلی 

های فرهنگی اعضای تیم، با خود و احترام به تفاوت

تعدادی از قواعد  شود و در هر زمان،هم ترکیب می

یک فرهنگ خاص با قواعد از فرهنگ دیگر ترکیب 

ام و یعنی احتر« زیستیهم»شوند. در منظر ترکیبی می

های فرهنگی حاکم است که باعث تحمل تفاوت

زمان اصول و قواعد فرهنگی متفاوت حضور هم

 شود. می

با عنوان  ی کهدر پژوهش( 1111 ،و همکاران11)یوو

ی مدیریت هاتاثیر هوش فرهنگی بر انتخاب استراتژی"

انجام دادنند که نتایج نشان داد: رابطه مثبت  "تعارض

ی هانگی مدیران و سبکمعناداری بین هوش فره

دانشجوی مدیریت اجرایی  117همکاری و سازگاری 

  در چین را تأیید کردند.

با  ی که( در پژوهش1119، 12افزالو و پاتریشیا)

تأثیرات هوش هیجانی در رابطه با کیفیت و  "عنوان 

 قتن از مدیران اتا 2111به بررسی  "حل مشکل

نتایج تجزیه و  بازرگانی ایالت جنوبی آمریکا پرداختند.

آگاهی و که خوددهد گرسیون نشان میرتحلیل 

دهی هبستگی مثبت با حل مشکل دارند و نظمخود

با اطمینان از کیفیت  داریمعنیدهی همبستگی نظمخود

 هاکند که سرپرستداشت. این مطالعه اشاره می

)مدیران اجرایی( از نظر هوش هیجانی در سطح پایینی 

بودند که با آموزش مناسب ممکن بود اطمینان از 

 کیفیت و حل مسایل در آنها  بهبود پیدا کند. 

که با عنوان  پژوهشی( در 1111 ،11افزلر و لکمنت)

ی هوش هیجانی و راهبردهای هاارتباط میان مؤلفه"

آمریکا، یونان، چین،  رکشو 7مدیریت تعارض در 

انجام  "گنک، پرتغال، آفریقای جنوبیگلادش، هونگنب

مؤلفه هوش هیجانی  1دادند به این نتیجه رسیدند که 

داری وجود معنی طهبا راهبردهای حل مسأله دارای راب

داری معنیو با راهبردهای مذاکره دارای رابطۀ  دارد

  وجود ندارد.

رابطۀ "با عنوان  ی که( در پژوهش2337 ،19کالینز)

با  "ی مدیریت تعارضهامداری و استراتژیبین اخلاق

نفر از کارمندان بخش دولتی در  1912مطالعه بر روی 

محیط کار و خانه به این نتیجه رسید که افراد با 

خواهانه تمایل دارند تا از استراتژی ی عدالتهاگرایش

اده رقابت برای اداره تعارض در محیط خانه و کار استف

چنین افراد با خصوصایت محتاط، تمایل دارند کنند. هم

تا از سبک مصالحه برای اداره تعارضات در منزل و 

 محیط کار استفاده نمایند. 

با عنوان  ی که( در پژوهش2331 ،11داوزو هلند)

که بر روی  "ن برای مقابله با تعارضرای مدیهاشیوه"

نفر از زیر دستانشان  317مدیر بخش دولتی و  218



  شهرستان دره شهر(شبکه بهداشت ودرمان )مطالعه موردی تعارضات سازمانی فرهنگی با  هوش رابطه

 

 
 86 9316 زمستان/ 38شماره / میازدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

انجام داد به این نتیجه رسیدند که: پیرامون توافق بین 

سبک مدیریت تعارض  ن در موردازیردستان و مدیر

چنین شواهدی وجود دارد، اما شایان توجه نیست. هم

به این نتیجه رسیدند  هاآنها بر اساس تحلیل عاملی داده

و  کنترل هی مصالحهاشیوه دو گروه، معتقدند: که هر

بیشترین  رانحل مسأله، برای حل تعارض در بین مدی

 استفاده را دارد.

بررسی رابطه بین هوش فرهنگی و  هدف اصلی:

در کارکنان شبکه بهداشت و درمان تعارضات سازمانی 

 .دره شهر

 

بین هوش فرهنگی بیا تعارضیات   آیا  اصلی: سوال

 شبکه بهداشت و درمیان دره شیهر  رکنان سازمانی در کا

 ؟دارد وجود رابطه معنادار
 

 گیرینتیجه

نتایج های انجام شده با تحلیل نتایج پژوهش

پژوهش حاضر حاکی از آن است که بین هوش 

فرهنگی و تعارضات سازمانی در شبکه بهداشت و 

درمان مورد مطالعه رابطه منفی و معنادار وجود دارد. 

افزایش یا کاهش در هوش فرهنگی  بنابراین هرگونه

منجر به کاهش یا افزایش در تعارضات سازمانی 

 افشانی، دانشور و همکارانش،شود. نتایج )گلمی

رابطه هوش فرهنگی " با عنوان ی کهدر پژوهش (2931

فردی کارکنان و هوش هیجانی با تعارض سازمانی بین

 هاهیافترا بررسی کردند.  "کارکنان گمرك استان همدان

دهد که بین هوش فرهنگی و هوش هیجانی نشان می

رابطه معناداری وجود  فردیبا تعارض سازمانی بین

در  .(2939 اکبر و همکاران،علی)احمدی، سیددارد 

 مدیران فرهنگی هوش نقش"با عنوان  ی کهپژوهش

 نتایج بررسی کردند. را "تعارض کارکنان حل درتوان

 آن یگانهسه ابعاد و مدیران فرهنگی دادکه هوش نشان

 مثبت تاثیر آماری لحاظ کارکنان از تعارض حل توان بر

 توانمی هایافته براساس: گیرینتیجه. دارد معنادار و

 و اثرگذار کلیدی، عامل یک هوش فرهنگی که گفت

 .باشدمی تعارض حل توانایی یکنندهتعیین

در  (2931 بیرانوند، )سپهوند، رضا؛ بهاروند، فتانه؛

 و فرهنگی هوش بین رابطه"با عنوان  ی کهپژوهش

 کارکنان دانشگاه تعارض مدیریت یهااستراتژی

 هوش که داد نشان نتایج را بررسی کردند. "لرستان

 و باشدمی سطح پایینی در مطالعه مورد افراد فرهنگی

 پست خدمت، سنوات سن، جنسیت، با فرهنگی هوش

. ندارد معنادار ارتباط افرادتحصیلات  سطح و سازمانی

 یهااستراتژی و کارکنان فرهنگی هوش بین ولی

 از دارد. وجود مثبت معنادار آنها رابطه تعارض مدیریت

که تعارضات سازمانی منفی کم یکی از  آنجا

طور های سالم است، بنابراین بههای سازمانویژگی

توان گفت نتایج پژوهش حاضر با نتایج غیرمستقیم می

 ،(2931 افشانی، دانشور و همکارانش،ژوهش )گلپ

)سپهوند،  و (2939 اکبر و همکاران،علی)احمدی، سید

راستا است. لذا ( هم2931 بیرانوند، رضا؛ بهاروند، فتانه؛

راستا بودن این نتیجه مهر تأییدی بر تأثیر هوش هم

دیگر  عبارتفرهنگی بر تعارضات سازمانی است. به

بینی ش فرهنگی بالا با درك و پیشهای باهوسازمان

های جویی از فرصتکار، بهره و تغییرات محیط کسب

حاصل از تغییرات و ساختاربندی مجدد خود، ضمن 

مدت و پایدار در سازمان،  ایجاد زمینه موفقیت بلند

کاهش تعارضات  موجب افزایش جو مطلوب و سالم و

 شوند.در سازمان می

کند که بین بیان میهای پژوهش حاضر یافته

دهنده هوش فرهنگی شامل: هوش های تشکیلمؤلفه

هوش  فرهنگی فراشناختی، هوش فرهنگی شناختی،

هوش فرهنگی رفتاری با  فرهنگی انگیزشی و

تعارضات سازمانی در شبکه بهداشت و درمان مورد 

مطالعه رابطه منفی و معنادار وجود دارد. یعنی هر چه 

تر باشد، بر میزان کاهش ابعاد هوش فرهنگی بالا
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تعارضات سازمانی شبکه بهداشت و درمان مورد 

شود و بالعکس. نتایج پژوهش حاضر مطالعه افزوده می

(، فرحبد و همکاران 2932های نصیری )با پژوهش

راستا (، هم2981(، رفیعی )2988(، فیاضی )2931)

راستا بودن نتیجه پژوهش حاضر با نتایج است. هم

هوش  کننده رابطه ابعاد شاره شده تأییدهای اپژوهش

چه  فرهنگی با تعارضات سازمانی است. بنابراین هر

ابعاد هوش فرهنگی در برابر نیازهای روزافزون بیماران 

کادر  و عوامل تغییر و تحول سازمانی بیشتر شود و

درمان بتوانند در موارد بحرانی ضمن انطباق با تغییرات 

 و با نیروهای تهدیدکننده محیطی، با هوش فرهنگی بالا

آمیزی برخورد کنند، علاوه بر طور موفقیتخارجی به

شوند، موجبات که موجب کسب مزیت رقابتی می این

 آورند. کاهش تعارضات سازمانی را نیز فراهم می

بعد  بین که بود این پژوهش اول اخص فرضیه

در تعارضات سازمانی فرهنگی با  فراشناختی هوش

 ه بهداشت و درمان شهرستان دره شهرشبک کارکنان

 این آزمون نتایج. دارد و معنادار وجود نفیرابطه م

 متغیر دو این بین داریمعنی و معکوس رابطه فرضیه

 .داد نشان

بین بعد  که بود این پژوهش دوم اخص فرضیه

در  تعارضات سازمانیبا  فرهنگیعامل شناختی 

 دره شهرشبکه بهداشت و درمان شهرستان کارکنان 

 این آزمون نتایج .دارد و معنادار وجود نفیرابطه م

متغیر  دو این بین داریمعنی و معکوس رابطه فرضیه

 داد. نشان را 

بعد  بین که بود این پژوهش سوم اخص فرضیه

در  تعارضات سازمانیبا  فرهنگی عامل انگیزشی هوش

 شبکه بهداشت و درمان شهرستان دره شهر کارکنان

 این آزمون نتایج .دارد و معنادار وجود نفیرابطه م

متغیر  دو این بین داریمعنی و معکوس رابطه فرضیه

 داد. را نشان

بعد  بین که بود این چهارم پژوهش اخص فرضیه

در  تعارضات سازمانیبا  فرهنگی عامل رفتاری هوش

 شبکه بهداشت و درمان شهرستان دره شهر کارکنان

 این آزمون نتایج .رددا و معنادار وجود نفیرابطه م

متغیر  دو این بین داریمعنی و معکوس رابطه فرضیه

با توجه به نتایج پژوهش حاضر مبنی بر  داد. را نشان

وجود یک رابطه منفی و معنادار بین هوش فرهنگی و 

تعارضات سازمانی در شبکه بهداشت و درمان 

کلی بین  طورتوان گفت که بهشهرستان دره شهر، می

هوش فرهنگی و تعارضات سازمانی همواره افزایش 

رابطه منفی و معنادار وجود دارد؛ بنابراین هر چه میزان 

هوش فرهنگی در شبکه بهداشت و درمان مورد مطالعه 

 کند. بهتعارضات سازمانی کاهش پیدا می افزایش یابد،

 دیگر کارکنان با ابعاد هوش فرهنگی بالاتر عبارت

توانند در یزشی و رفتاری( میانگ شناختی، )فراشناختی،

تر باشند. از سوی دیگر کاهش تعارضات سازمانی موفق

منظور کسب مزیت رقابتی و جهت  هایی که بهسازمان

ادامه بقا و فعالیت در عرصه جامعه، دارای کارکنانی با 

ی هاگیری سازمانهوش فرهنگی بالا هستند، به شکل

این ضروری به بنابر شوند.با تعارضات کمتر منجر می

منظور بهبود ابعاد  ه اقداماتی بهلرسد سلسنظر می

مختلف هوش فرهنگی در شبکه بهداشت و درمان 

مورد مطالعه صورت گیرد تا بتوان تعارضات سازمانی 

که ارتقای هوش فرهنگی در  را کاهش داد، چرا

ی بهداشت و درمان تأثیر به سزایی در کاهش هاشبکه

جهت بهبود  د داشت.تعارضات سازمانی خواه

ی بهداشت و هاوضعیت هوش فرهنگی کارکنان، شبکه

های جدید و بهبود درمان باید به ایجاد استراتژی

جمله استقرار ساختار سازمانی  هایشان اززیرساخت

ای کارکنان، آمادگی برای مواجه منعطف، توسعه حرفه

سازی اطلاعات و با تغییرات محیطی، یکپارچه

سیت نسبت به مشتری و بازار و استفاده فرایندها، حسا
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مؤثر از فناوری بپردازند تا بتوانند هوش فرهنگی را 

ی بهداشت و هاکه شبکه ییآنجا ازافزایش دهند. 

 و ها سرهایی هستند که با حیات انساندرمان، سازمان

برداری صحیح از نیروی توجه به بهرهکار دارند، عدم

ر ارائه یا کیفیت انسانی شاغل، باعث محدودیت د

 خدمات بهداشتی درمانی به بیماران خواهد شد، لذا به

ی هامنظور بالا بردن هوش فرهنگی، مدیران شبکه

بهداشتی و درمانی باید پذیرای پیشنهادها و انتقادهای 

رجوع باشند، اطلاعات، مواد،  کارمندان و ارباب

تجهیزات و لوازم آموزشی مکمل را در اختیار کارکنان 

قرار دهند و کارکنان باید اعتقاد داشته باشند که توانایی 

پیشرفت کاری را دارند و در کل، سازمان از لحاظ 

 یادگیری، محیطی منضبط و جدی باشد.

 

 پیشنهادات

دهد بین که نتایج پژوهش نشان می با توجه به این

هوش فرهنگی با تعارضات سازمانی رابطه منفی و 

بنابراین برای افزایش هوش معنادار وجود دارد؛ 

فرهنگی و کاهش تعارضات سازمانی لازم است به ابعاد 

های آن توجه نمود. لذا برای هوش فرهنگی و مؤلفه

افزایش تأثیرپذیری این متغیرها در کاهش تعارضات 

 گردد.سازمانی، پیش نهادهای زیر ارائه می

توجه مسئولین مراکز بهداشتی و درمانی به آموزش  -

های گوناگون، آموزش کارکنان در مستمر مهارت

های متغیر برای کمک مواجهه با شرایط و موقعیت

 بهبود وضع آتی.

توجه مسئولین به طراحی درست فرایندهای  -

ای فرایندها، سهولت در بیمارستانی، ارزیابی دوره

چنین یکپارچگی بین افراد، فرایند انجام کار و هم

 فناوری و سازمان.

های مربوط به آن، زش کار تیمی و تکنیکآمو -

های راهبری چند مهارته، حرکت تشکیل تیم

مدیران به سمت تیم سازی و کارهای مشارکتی با 

 اهرم نمودن قابلیت فناوری اطلاعات.

اختصاص بودجه و زمان بیشتر به مدیریت منابع  -

سازی کارکنان برای سازگاری با انسانی، جهت آماده

بینی و کسب لات غیرقابل پیشتغییرات و تحو

 مزایای رقابتی.

سازی ای جهت آمادهبرگزاری مانورهای دوره -

گویی به تغییرات در حجم کارکنان برای پاسخ

 خدمات و ارائه خدمات مؤثر و سریع به بیماران.

ی بهداشت و درمان باید مواد، هامدیران شبکه -

تجهیزات و لوازم آموزشی مکمل را در اختیار 

رمندان قرار دهند و با قدردانی از پیشرفت کاری کا

کارمندان، موجبات افزایش انگیزه و ارائه بهتر 

 خدمات را فراهم آورند. 

شود با ی بهداشت و درمان پیشنهاد میهابه شبکه -

های کارگیری ممیزی تعارضات سازمانی، فرصتبه

کاهش تعارضات سازمانی را در محیط کاری 

 شناسایی کنند.

 

 ابعمن
 ،حسین، حضوری ،اکبر، صفرزادهسیدعلی ،احمدی

(. نقش هوش فرهنگی 2931فریبا ) ،جواد، دهنویمحمد

 –مدیران در توان حل تعارض کارکنان، دو فصلنامه علمی 

 .پژوهشی شناخت اجتماعی، سال دوم، شماره سوم

 .(2981احمدی، هدی ) ،نثارجان، فیاضی، مرجان

هوش فرهنگی نیاز مدیران در قرن تنوع، ماهنامه تدبیر، 

 .271شماره 

هوش  .(2987اینکسون، کر )توماس، دیوید سی

های انسانی برای کسب و کار جهانی، ناصر فرهنگی مهارت

 .میرسپاسی، انتشارات میثاق همکاران، تهران

هوش فرهنگی اکسیر موفقیت  .(2981راموز، نجمه )

انی، مجله علمی پژوهشی اقتصاد و مدیران در کلاس جه

 .9شماره  مدیریت،
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زاده، منصوره عباسعلی ،جوادنائیجی، محمد

ها، ماهنامه هوش فرهنگی سازگاری با ناهمگون.(2981)

 .282تدبیر، شماره 

پ، و حسینی، م، خانکه، ح، فلاحی، م،  آخوند لطفعلی،

(. بررسی تاثیر آموزش هوش 2931حسین زاده، س )

تعارض شغلی پرستاران، مدیریت ارتقای  هیجانی بر

 سلامت.

ابزری، م، و امیری، ر، هوش فرهنگی رویارویی با 

 .27و21 ها، عصر مدیریت،تفاوت

رابطه هوش فرهنگی و تعارض  .(2932بشاسب، ز )

نامه فردی کارکنان گمرك استان خوزستان، پایانسازمانی بین

 ن.ارشد دانشگاه علوم تحقیقات خوزستاکارشناسی

(. هوش فرهنگی 2931و، و مستعمع، م ) خاشعی،

های هزاره مدیران عامل کلیدی موفقیت در مدیریت سازمان

 .11 و 12 سوم. ماهنامه مهندسی فرهنگی،

 مدیریت تعارض و مذاکره (.2981رضائیان، ع )

)مدیریت رفتار سازمانی پیشرفته(. تهران: سازمان مطالعه و 

 )سمت(. هادانشگتهتدویت کتب علوم انسانی 

 (.2931زاده، ص )فرحبد، ف، و ایرعلوی، س، نجف

جایگاه مدیریت تعارض و گشودگی ارتباط در ارتقای 

مجله دانشگاه علوم پزشکی گیلان، ، اعتماد کارکنان پرستاری

11. 

(. رهبری با هوش فرهنگی رمز 2931لیورمور، د )

آزاد  جدید موفقیت، ترجمه سوسن علائی، اصفهان: دانشگاه

 اسلامی واحد خوراسگان.

(. مدیریت تعارض، 2973احمد ) ،یزدان آبادیایزدی

 نشر دانشگاه امام حسین )ع(.

(. مبانی رفتار سازمانی، ترجمه 2971رابینز استیفن )

 قاسم کبیری، تهران، انتشارات دانشگاه آزاد اسلامی.

بررسی رابطه تعارض سازمانی  (.2931نرگسی، س )

نامه شهر ایلام، پایان –نان شرکت بیمه ایران با خلاقیت کارک

ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندج، کارشناسی

 .دانشکده علوم انسانی

ی هارتمها (.2987کر )، ینکسنا ،یویدس، دتوما

ناصر ، فرهنگی شویه، انییجهر کاو کسب ای نسانی برا

ان: تهرن، مترجما، شتیدعظم ودادی، احمد ، امیرسپاسی

 .رانهمکاق میثارات نتشاا

(. سبک شما در مدیریت تعارض 2972الوانی، مهدی )

 چیست، نشریه مطالعات مدیریت.

 ،مدیریت تعارض، تهران .(2973آبادی، احمد )ایزدی

 مؤسسه چاپ و نشر دانشگاه امام حسین )ع(.

(. مدیریت سازماندهی، 2973) افایاستونر، جمیز

، ترجمه علی رهبری، و کنترل )چاپ اول(. جلد دوم

 های فرهنگی.دفتر پژوهش ،پارسائیان و محمد اعرابی، تهران

(. هوش 2987توماس، دیوید سی، اینکسون، کر )

های انسانی برای کسب و کار جهانی، ناصر فرهنگی مهارت

 میرسپاسی، انتشارات میثاق همکاران، تهران.

مدیریت رفتار سازمانی،  .(2981علی )حقیقی، محمد

 .تهران، نشر ترمه

(. شیوه مدیریت در حل 2973ای، سعید )خواجه

 .17شماره  مجله تدبیر، ،تعارضات سازمانی

(. رفتار انسانی 2971دیویس، کیت و نیواسترام، جان )

انتشارات مرکز  ،علی طوسی، تهراندر کار، ترجمه محمد

 آموزشی مدیریت دولتی.

 .(2977هالبرت سی ) ام و رابینسون،رابینسون، نانسی

، ترجمه فرهاد ماهر، مشهد، نشر آستان قدس فرهنگیهوش 

 رضوی.

مبانی رفتار سازمانی،  .(1111رابینز، استیفن، پی )

تهران: دفتر  ،ترجمه: علی پاریسیان، محمد اعرابی

 .های فرهنگی، چاپ یازدهمپژوهش

ر طراحی (. تئوری سازمان )ساختا2982رابینز، استیفن )

فرد. تهران، ترجمه: مهدی الوانی و حسین دانایی ،کاربردها(

 راهی، چاپ پنجم.

زاده، فرحبد، فرزین. امیر علوی، سیروس و نجف

(. جایگاه مدیریت تعارض و گشودگی ارتباط 2931صدیقه )

ی دانشگاه علوم در ارتقای اعتماد کارکنان پرستاری، مجله

 .73ی شماره، 11جلد  پزشکی گیلان، پاییز،

(. بررسی رابطه هوش هیجانی و 2983فرزانه ) فرزادنیا،

سبک همکاری ومصالحه در سرپرستان بیمارستان میلاد، 

ی پنجم، جلد نوزدهم، ی علوم مدیریت ایران، شمارهمجله

 پاییز.



  شهرستان دره شهر(شبکه بهداشت ودرمان )مطالعه موردی تعارضات سازمانی فرهنگی با  هوش رابطه
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(. تعارض ادراك شده و 2988فیاضی، مرجان )

 .1هنامه مدیریت تحول، شمارهای مدیریت آن، پژوهشسبک

(. تعارض درك شده و 2988فیاضی، مرجان )

ی مدیریت تحول، شماره مجله های مدیریت تعارض،سبک

 دوم.

ارس دشناسی مدیران مرابطه خویشتن .(2981) کلهر

های نوین اندیشه ،های آنان در مدیریت تعارضبا ترفند

 .1، شماره 2تربیتی، دوره

فیعی، محمد و ررضا و میرکمالی، سیدکرامتی، محمد

های ۀ بین هوش هیجانی با استراتژیرابط .(2988محسن )

دانشکده های نوین تربیتی، مدیریت تعارض مدیران، اندیشه

، 2988شناسی دانشکده الزهرا، پاییز علوم تربیتی و روان

 .9، شماره1دوره 

رفتار سازمانی  .(2981) گریفتن، آر مورهد، جی و

و غلامرضا مهدی الوانی )چاپ ششم(، ترجمه سید

 زاده، تهران، انتشارات مروارید.معمار

(. عملکرد 2989ارلی، کریستوفر ) موساکوفسکی، الین؛

ابراهیم محجوب، ای برتر: هوش فرهنگی، محمدوظیفه

 .31گزیده مدیریت، شماره

 منابع استراتژیک مدیریت .(2981)ناصر  سپاسی،میر

: تهران دن،ش جهانی روند به نگرش با کار روابط و انسانی

 . میر انتشارات

(. مدیریت تعارض، 2973محمد )کمالی، سیدمیر

 .23نامه دانش مدیریت شماره فصل

 :ترجمه، رفتارسازمانی(. 2977) جو مورهد،گریفین،ار

انتشارات : غلامرضا معمارزاده تهران ،سیدمهدی الوانی

 .مروارید

(. 2981منصوره )زاده، جواد، عباسعلینائیجی، محمد

ها، ماهنامه تدبیر، هوش فرهنگی سازگاری با ناهمگون

 .19شماره 

اصل، سیمار فیاضی، مرجان، الدین،ناظمی، شمس

(. بررسی رابطه هوش عاطفی و هوش 2988نسترن )

فرهنگی در بین دانشجویان دانشگاه فردوسی مشهد و تأثیر 

تحصیلات تکمیلی بر آن، طرح پژوهشی، دانشگاه فردوسی 

 منتشر نشده. مشهد،
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