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  چكيده
هايي با نيروي كار متنوع و ناهمگون هوش  از ابزارهاي مهم براي انجام اثربخش وظايف در محيط

كند تا در سازمان  فرهنگي و سازگاري شغلي است. ارتقا سازگاري شغلي و هوش فرهنگي به ما كمك مي
تعامل برقرار كنيم. پژوهش حاضر هاي مختلف به صورت مناسبي  پرچالش بتوانيم با افراد داراي فرهنگ

شناختي، هوش فرهنگي و اعتماد بر  با توجه به اهميت موضوع درپي بررسي تأثير سرمايه روان
همبستگي است. جامعه  -سازگاري شغلي است. روش تحقيق براساس هدف كاربردي و از نوع توصيفي

نامه معتبر پس از  پرسش 175آماري اين پژوهش كاركنان سازمان حج و زيارت استان تهران است. 
و   تجزيه 8,81و ليزرل  22اس  پي افزار اس گيري تصادفي ساده گردآوري شد و با استفاده از نرم نمونه

نامه از محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ و روايي آن از تحليل عاملي تأييدي مرتبه  تحليل شد. پايايي پرسش
شده و پس از ارزيابي و تأييد  هاي همگي در طيف ليكرت تنظيم نامه اول و مرتبه دوم بررسي شد. پرسش

مسير آزمون شدند. نتايج آزمون نشان هاي پژوهش با استفاده از تحليل  اند. فرضيه شده خبرگان توزيع 
شناختي بر هوش فرهنگي، هوش فرهنگي بر اعتماد سازماني و سازگاري شغلي  داد كه سرمايه روان

  تأثير مثبت و معناداري دارد، همچنين اعتماد سازماني بر سازگاري شغلي تأثير مثبت و معناداري دارد.
  

  ، سازگاري شغلي، اعتماد.شناختي كليدواژگان: هوش فرهنگي، سرمايه روان
 1 LISREL 8.8 

 هاي مديريت در ايرانپژوهش

 1397بهار   ،1 شماره ،22 دوره
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 مقدمه- 1

شدن به  محيط و فرد مداوم در حال تغيير هستند. عواملي چون تغييرات فناوري، ادغام و جهاني
اگرچه در گذشته نيز چالش كار كردن  ]،133، ص 1اند [ اي موجب تغيير محيط شده طور فزاينده 

اخير به دليل افزايش سرعت  هاي مختلف وجود داشته است، ولي در دو دهه با مردم از فرهنگ
شدن و تعاملات افراد مختلف در كار در ساير كشورها، روزانه تعداد زيادي از كاركنان  جهاني

]. افرادي كه در خارج از 2اند [ هاي ميان فرهنگي مواجه شده با مشكلات ناشي از كار در محيط
شرايط ميان فرهنگي كنند براي موفقيت نيازمند كسب تجاربي جهت كار در  كشور كار مي
توانند در كسب تجارب ميان فرهنگي مؤثر باشند  شناختي مي هاي سرمايه روان هستند. مؤلفه

دهد كه اثربخشي  هاي فردي را انعكاس مي اي از قابليت ]. هوش فرهنگي مجموعه387ص  ،3[
  ].4كند [ هاي چند فرهنگي تسهيل مي هاي مختلف و محيط فرد را در فرهنگ
ها از اهميت فراشناخت در توسعه شناختي، يادگيري و عملكرد علمي  پژوهشبسياري از 

هاي آموزشي مورد مطالعه  اي در محيط كنند. اگرچه آگاهي فراشناختي گسترده حمايت مي
 ].434، ص 4شده است [  ندرت بدان پرداخته قرارگرفته، ولي در ادبيات مديريت ميان فرهنگي به 

آموزان خارجي دريافتند كه سطح  ) در پژوهشي در ميان زبان2001( 3و واتاناب 2اشميت
) در بررسي اثر 2003( 5و ديجان 4لينگ انگيزشي تحت تأثير راهبردهاي فراشناختي قرار دارد.

نياز مهم آگاهي  بخش و پيش عنوان ابزار انرژي متقابل انگيزه و فراشناخت دريافتند كه انگيزه به 
هاي انگيزشي، راهبردهاي شناختي و  ديگر انگيزه و سازه  عبارت به  كند، فراشناختي عمل مي

توان پيشنهاد داد كه بين ميزان هوش فرهنگي  رو مي نمايند. از اين فراشناختي را تبيين مي
]. كاركنان نيازهاي خود 390، ص 3انگيزشي و آگاهي فراشناختي رابطه معناداري وجود دارد [

ند و در سازمان به دنبال ارضاي نيازهاي خود به بهترين وجه آور را با خود به سازمان مي
شود به روحيات و  ممكن هستند. فشارهاي كاري زياد و عدم تجانس شخصيتي با كار باعث مي

خشنودي كاركنان لطمه جدي وارد شود؛ بنابراين به هر ميزان كه اين نيازها در سازمان به 
شنودي بيشتري كرده و با مشاغل خودسازگار بهترين وجه ارضا شوند، كاركنان احساس خو

ها و مسائل موجود در سازمان حج و زيارت مانند ديدارهاي چهره به چهره با  شوند. چالش مي
هاي متعدد رسيدگي به امورات آنان خارج از  تعداد زيادي از زائران و همچنين درخواست

 2 Schm idt  3 Watanabe 4Ling  5 Dejun 
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هاي اوج كاري در ايام حج،  هاي عادي براي مسافرت به اماكن مقدس؛ و همچنين زمان روال
محرم و صفر كه تعداد مراجعات را بسيار كرده و در نتيجه فشارهاي كاري سنگيني به كاركنان 

عنوان بحثي ضروري شناخته شود.   كند سبب شده كه بررسي سازگاري شغلي به وارد مي
چالش در  هاي زيارتي از يك سو و شرايط كم هاي اوج مسافرت شرايط پرتلاطم كاري در زمان

هايي بسيار پرمشغله  شود كه كاركنان در زمان ها مانند ماه مبارك رمضان باعث مي ساير زمان
ريختگي تعادل  به از هم هايي كار كمتري داشته باشند و اين نايكنواختي كاري منجر  و در زمان

د مدنظر هاي ارتقاي آن باي كاري و درنهايت ناسازگاري شود؛ بنابراين سازگاري شغلي و راه
هايي است كه با توجه به ماهيت خود  مديران قرار بگيرد. سازمان حج و زيارت از جمله سازمان

ها كاركنان  هاي مختلف دارد، و به جهت اين تفاوت تبادلات ميان فرهنگي زيادي با اقوام و مليت
باعث  رو هوش فرهنگي كاركنان آن كه دائماً درگير با شرايط گوناگوني هستند؛ از اين آن
شود تا كنترل و مديريت بر رفتارهاي كاري روزمره خود را در دست داشته باشند. با توجه  مي

شود و درواقع محل كار خانه دوم  كه امروزه بيشتر زمان افراد در محل كاري صرف مي به اين
تك كاركنان باعث  كاركنان است، فشارهاي ناشي از سنگيني و تنوع وظايف وارده به تك

هاي خود دچار تغييرات شود كه كاهش سطح سازگاري  تا سازگاري كاركنان با شغل شود مي
  افراد پيامدهايي مانند تأخير، رفتارهاي انحرافي، بازنشستگي زودرس و غيبت را همراه دارد.

تواند بر سازگاري شغلي كاركنان تأثير مثبتي داشته باشد اعتماد  از ديگر مواردي كه مي
ازمان و مديران است. هر چه كاركنان حج و زيارت به اهداف والاي كاري كاركنان به اهداف س

ها صرفاً جنبه مادي ندارد، بلكه با انجام و  خود اعتقاد بيشتر و باور داشته باشند كه كار آن
كنند، فشارهاي  ميهنان خود به ارتقاي سطح فرهنگي جامعه كمك مي تدارك سفرهاي معنوي هم
آيند؛ بنابراين خود را سازگارتر با شغل خود  مسائل آن كنار مي شغلي را تحمل كرده و با

گرا به كمك كاركنان  شناختي مثبت شناختي نيز در تسهيل فرايندهاي روان كنند. سرمايه روان مي
آيد تا با مسائل و مشكلات پيرامون خود كنار آيند. براي نمونه سرمايه  حج و زيارت مي

كند و  آور مي هاي كاري حج و زيارت تاب با مشكلات و چالش شناختي افراد را در مواجه روان
شناختي بالايي  هاي روان سازد. كاركناني كه از سرمايه به آينده سازمان و اهداف آن اميدوار مي

طور مؤثر  برخوردار هستند به تغييرات ناگهاني محيطي و دروني سازمان حج و زيارت به 
شوند. با توجه به مطالب يادشده، اين پژوهش براي  مي دهند و خودكار آمدتر واكنش نشان مي
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ارتقاي سازگاري شغلي كاركنان حج و زيارت استان تهران درپي بررسي اثرات سرمايه 
  شناختي فرهنگي، هوش فرهنگي و اعتماد سازماني است. روان
  

  مباني نظري پژوهش - 2
  سازگاري شغلي - 1- 2

اي در  طور گسترده  فرد با محيط بهاگرچه بيش از صدسال است كه نظريه سازگاري 
گيرد، اما نظريه سازگاري شغلي نتيجه  شناسي صنعتي و سازماني مورد استفاده قرار مي روان

  ].132، ص 1هاست [ و همكاران آن 7و لافكوايست 6سال پژوهش ديويس 35بيش از 
تناسب فرد با هاي نظريه  عنوان يك مفهوم ايستا يكي از محدوديت  درك مفهوم تناسب به

]. اين در حالي است كه محيط و فرد مداوم در حال تغيير 221-195، صص 5محيط است [
اي موجب تغيير  طور فزاينده شدن به  هستند. عواملي چون تغييرات فناوري، ادغام و جهاني

شده فردي موجب تغيير فرايند شناختي،  بر اين در طول زمان تجارب كسب اند. علاوه محيط شده
  ].133، ص 1انايي و انگيزه افراد شده است [تو

هاي  ) با تعيين مؤلفه1984ارائه شده توسط ديويس و لاوكويست ( 8تئوري سازگاري شغلي
پويا و ساختاري تناسب فرد با محيط يك چارچوب فكري جهت درك فرايند دوسويه انطباق و 

تيجه انطباق توانايي فرد با ]. رضايت شغلي ن132، ص 1نمايد [ سازگاري فرد و محيط فراهم مي
]. رضايت شغلي نتيجه انطباق ارزش منابع 6) [9توانايي -نيازهاي محيطي است (تناسب نياز

، ص 1است [ 10نياز -شده توسط محيط و نيازهاي فردي يا به عبارت ديگر تناسب عرضه تأمين 
132[  

 نگهداري و فتپيشر جستجوي در افراد كه است اين شغلي سازگاري نظريه اساسي فرضيه

 نيازهاي افراد لافكوايست و ديويس نظريه هستند. براساس خود محيط كاري با مثبت رابطه يك

 پيشرفت فرآيند كند. مي ايجاد افراد را نيازهاي آن كار محيط و آورند مي كاري محيط به را خود

 سازگارينظريه  اين دارد. شغلي سازگاري به اشاره كاري محيط يك در تطابق نگهداري و

 هاي سبك ها، ارزش ها، توانايي از  عبارت كه كند مي قلمداد چندبعدي سازهاي را شغلي

  ].7سازگاري است [ سبك علايق و شخصيت،
 6Dawis 7 Lofquist  8 the Theory  of W ork Adjustment (TWA) 9 dem ands–abilities fi t  10 Needs–supplies f it  
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  هوش فرهنگي - 2- 2
مفهوم هوش » هوش فرهنگي، تعاملات بين فردي«) در كتابي با عنوان 2003و آنگ ( 11ارلي

فرهنگي را مطرح كردند. هوش فرهنگي به قابليت افراد براي عملكرد اثربخش در بسترهاي 
هاي افراد براي اثربخش بودن در طيف  ]. اين تعريف بر قابليت7مختلف فرهنگي اشاره دارد [

هاي فردي را  اي از قابليت ]. هوش فرهنگي مجموعه4گي تأكيد دارد [وسيعي از بسترهاي فرهن
هاي چند فرهنگي تسهيل  هاي مختلف و محيط دهد كه اثربخشي فرد را در فرهنگ انعكاس مي

كند فرد تا چه ميزان توانايي  هاست كه تعيين مي اي از قابليت ]. هوش فرهنگي مجموعه4كند [ مي
]. هوش فرهنگي با 435، ص 4ي گوناگون فرهنگي را دارد [ها انجام كار اثربخش در محيط

هوش متفاوت است كه بر تناسب تعريف هوش با بستر و زيست بوم  12ديدگاه ميان فرهنگي
]. هوش فرهنگي خاص يك فرهنگ نيست، بلكه يك سازه آزاد از فرهنگ كه فراتر از 2تأكيد دارد [

  ].9مرزهاي فرهنگي رفته است [
) هوش فرهنگي چهار مؤلفه فراشناختي، شناختي، 2015وكستول و تان (به اعتقاد آنگ، ر

  ].4انگيزشي و رفتاري دارد [
  

  هوش فرهنگي فراشناختي - 3- 2
دهنده قابليت ذهني فرد براي كسب و درك دانش ميان فرهنگي  هوش فرهنگي فراشناختي نشان

  ].436، ص 4است [
 
  هوش فرهنگي شناختي - 4- 2

هاي فرهنگي است  ها و تفاوت دهنده دانش فرد درباره فرهنگ نهوش فرهنگي شناختي نشا
  ].436، ص 4[

 
  هوش فرهنگي انگيزشي - 5- 2

دهنده قابليت فردي براي هدايت و استمرار تلاش جهت عملكرد در  هوش فرهنگي انگيزشي نشان
]. هوش فرهنگي انگيزشي به توانايي هدايت انرژي و 4، ص 4هاي بين فرهنگي است [ موقعيت

هاي ميان فرهنگي اشاره دارد. افراد باهوش فرهنگي بالا  سوي يادگيري در موقعيت  توجه فرد به
 11 Earley 12 Cross Cul ture 
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  .]436، ص 4هاي ميان فرهنگي دارند [ اتي به يادگيري در موقعيتعلاقه ذ
  
  هوش فرهنگي رفتاري - 6- 2

پذير در تعاملات  دهنده قابليت فردي در نشان دادن رفتار انعطاف هوش فرهنگي رفتاري نشان
 ].436، ص 4بين فرهنگي است [

اند، سه روش  دهگيري هوش فرهنگي ياد كر هاي متفاوتي را براي اندازه دانشمندان روش
بيشترين استفاده را در  15بر آزمون گيري مبتني و اندازه 14گر ، گزارش مشاهده13خودسنجي

  ].4هاي هوش فرهنگي دارد [ گيري هوش فرهنگي و مقايسه تفاوت اندازه
  

  اعتماد سازماني - 7- 2
) دو ديدگاه 2003( 16سازي شده است. چوك و پرين هاي مختلف مفهوم اعتماد به شيوه

شناختي اعتماد يك حالت  شناختي و رفتاري در تعاريف اعتماد وجود دارد. در ديدگاه روان روان
رواني است كه شامل تركيبي از مفروضات، رفتارها و انتظارات مثبت فرد درباره رفتار طرف 

ر صادقانه برداشت عنوان رفتا  مقابل است. نقطه مقابل آن ديدگاه رفتاري است كه از اعتماد به
. اگر فضاي اعتماد حاكم باشد ابزارهايي مانند زور و اجبار كارايي خود را از ]10[شود  مي

دهد و اين هدف غايي همه انديشمندان  مندانه جاي خود را به آن مي داده و رفتار رضايت دست 
عنوان يك  به بر اين اعتماد توسط پژوهشگران مختلف  ]. علاوه11و پژوهشگران مديريت است [

]. اعتماد به 12شده است [ مفهوم چندبعدي متشكل از عناصر عاطفي و شناختي در نظر گرفته 
اي از  ديگر اعتماد درجه عبارت  فرد شخصيتي افراد وابسته است، به  هاي منحصر به  ويژگي

د يا توان به فرد ديگري تكيه كر كند آيا مي درستي، شايستگي و خيرخواهي است كه تعيين مي
  ].13خير [

كند. به  بندي مي ) اعتماد را در دو دسته اعتماد فردي و اعتماد سازماني طبقه2008الونن (
اعتقاد او اعتماد فردي كه به احساس اطمينان افراد نسبت به يكديگر اشاره دارد به دو صورت 

سرپرست) وجود  (اعتماد بين كارمند و 18(اعتماد بين دو همكار) و اعتماد عمودي 17اعتماد افقي
  ].13دارد [

 13 Self-report 14 Observer Report 15 Test- based Measures 16 Chou k &  Perrien  17 Horizon tal trus t 18 Vertical trust  
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عنوان اعتمادي كه اعضاي يك سازمان به  اعتماد سازماني توسط اين نويسندگان به 
انداز و استراتژي آن سازمان، شايستگي فني و تجاري، فرايندها و ساختارهاي مناسب  چشم«

]. 14ست [شده ا  تعريف» هاي منابع انساني آن سازمان دارند ها و سياست مشي بر خط آن علاوه
هاي كارآمد و  نفسي اشاره دارد كه از طرف سيستم اين نوع از اعتماد بر احساس اعتماد به 

  ].15شود [ ها به يك فرد اعطا مي منصفانه سازمان
  

  شناختي فرهنگي سرمايه روان- 3
در كتاب خود با  19گردد، زماني كه سليگمن برمي 2002شناختي به سال  ريشه سرمايه روان

شويم شايد در حال ايجاد  كه متعهد مي هنگامي «) اظهار داشت 2002عنوان شادي معتبر (
شناختي به  ) سرمايه روان2004( 20زعم لوتانز ]. به16» [شناختي براي آينده باشيم سرمايه روان
، 21كارآمديگرايي چون خود شناختي مثبت بر متغيرهاي روان هاي مثبت فرد با تكيه توسعه حالت

اشاره دارد و تمركز آن فقط بر توسعه نقاط مثبت افراد است.  24آوري و تاب23بيني ، خوش22اميد
ها وجود  گيري، توسعه و پرورش هستند و امكان اعمال مديريت بر آن اندازه اين متغيرها قابل

  .]16،46دارد [
  نفس خودكارآمدي يا دارا بودن اعتماد به 

هايش براي دستيابي به  اوري به معناي اطمينان فرد به توانايي) خودب1998ازنظر لوتانز (
اي معين از طريق ايجاد انگيزه در خود تأمين منابع شناختي و انجام  موفقيت در انجام وظيفه

  .]46، ص 16اقدامات لازم است [
  اميد

اميد يك حالت انگيزشي مثبت ناشي از فعل و انفعالات برگرفته از احساس موفقيت است. 
ريزي تا رسيدن به هدف است. اميد عبارت از هدف، وسيله و  اميد واسطه و گذرگاه برنامه

]. اميد را به 46، ص 16كند [ گذاري كمك مي هاي بديل در هدف گذرگاهي است كه به انتخاب راه
اند، در واقع اميد يك حالت انگيزشي  عنوان عزم راسخ و مسير رسيدن به هدف نيز تعريف كرده 

ريزي براي دستيابي به اهداف) را  شده) و مسير (برنامه ز عامليت (تعيين اهداف هدايتو دو ج
  ].17شود [ شامل مي

 19 Seligman  20 Luthans  21 Self-efficacy 22 Hope 23 Optimism  24 Resil ience 
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  آوري تاب
داند. او  جاي خويش بازگشتن مي آوري را ظرفيت رواني مثبت براي دوباره به  لوتانز تاب

مثبت،  آوري را بازگشت به حالت قبل پس از سختي، تعارض و شكست و حتي اتفاقات تاب
پذيري به معناي نشان  ) انعطاف2001( 25كند. ماستن پيشرفت و افزايش مسئوليت تعريف مي

  .]46، ص 16دادن واكنش مثبت و انطباق با شرايط سخت است [
  بيني خوش

كند كه رويدادهاي  عنوان يك سبك اسنادي تعريف مي بيني را به  ) خوش2002( 26سليگمن
طور موقت و در  فراگير و وقايع منفي در شرايط خارجي به مثبت در نظر علل شخصي، دائمي و 

هاي  دهند، براي نمونه فرد در مورد يك رويداد مثبت مانند ارتقا به توانايي موقعيت خاص رخ مي
ماند و يك رويداد منفي مانند اخراج از كار را به  دهد كه براي هميشه باقي مي خود اسناد مي

دهد و آن را به ساير موارد تعميم  ه موقت است نسبت ميدليل خارجي مثل ركود اقتصادي ك
  ].16دهد [ نمي

بينانه از وضعيت در دست دارد، يعني بايد درك  بينانه اشاره به ارزيابي واقع بيني واقع خوش
توانيم با منابع در  درستي از شرايط در دسترس داشته باشيم و همچنين از كارهايي كه مي

توان با منابع موجود در آن مقطع زماني انجام  چه مي ستي از آندسترس انجام دهيم، درك در
هاي شبيه شرايط  توان با ايجاد موقعيت ) معتقد است كه مي2002]. سليگمن (46، ص 16داد [

  بيني را به افراد بدبين آموزش داد. طبيعي خوش
  پيشينه تجربي پژوهش

ر و تأثير آن بر آموزش هوش فرهنگي در كا«) در پژوهشي با عنوان 2015شين و چن (
در بين تعدادي از كارگران فيليپيني » ميان فرهنگي، آزمون تجربي در ميان كارگران خارجي

هاي  مشغول به كار در تايوان دريافتند كه رابطه مثبت و معناداري بين هوش فرهنگي و مؤلفه
جود دارد سازگاري فرهنگي (شامل سازگاري عمومي، سازگاري شغلي و سازگاري تعاملي) و

]18.[  
شناختي فرهنگي و  فراشناخت، سرمايه روان«) در پژوهشي با عنوان 2014يانلو و اسميت (

المللي مديريت دريافتند سرمايه  آموختگان مدرسه بين در بين دانش» هوش فرهنگي انگيزشي

 25 Masten   26 Seligman’s 
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  ].3شناختي فرهنگي رابطه مثبت و معناداري با هوش فرهنگي انگيزشي دارد [ روان
) در پژوهشي با عنوان رابطه هوش فرهنگي و سرمايه اجتماعي با 2013ده (زا داداش

در نمونه  92-91سازگاري شغلي معلمان ابتدايي شهرهاي شمالي آذربايجان غربي در سال 
  ]. 19نفري دريافت كه رابطه معناداري بين هوش فرهنگي و سازگاري شغلي وجود دارد [ 508

تأثير هوش فرهنگي بر عملكرد «وهشي با عنوان ) در پژ2012( 28و ويليامز 27اسنبرگ
دريافتند كه رابطه مثبت و معناداري بين هوش فرهنگي و » هاي پروژه ميان فرهنگي تيم

گانه  عنوان يكي از متغيرهاي سه  ها سازگاري شغلي را به سازگاري فرهنگي وجود دارد. آن
بيني ميزان سازگاري  پيش سازگاري فرهنگي برشمردند و معتقدند كه هوش فرهنگي قابليت

  ].20شغلي را دارد [
همكاري ميان فرهنگي: هوش فرهنگي «) در پژوهشي با عنوان 2012و همكاران ( 29چوآ

نفري از كاركنان دانشگاه سواحل  236از نمونه » بر اعتماد فراشناختي و همكاري خلاقانه مبتني
گر اعتماد باعث  شرقي بريتانيا دريافت كه هوش فرهنگي فراشناختي از طريق تأثير متغير مداخله

  ].10شود [ خلاقانه مي افزايش همكاري
بررسي رابطه بين هوش فرهنگي با «) در پژوهشي با عنوان 2012حسني و بديليان (

نفري از  178در نمونه » دانشگاه اروميه علمي سازگاري شغلي و اعتماد سازماني اعضاي هيأت
علمي دانشگاه شيراز دريافت كه بين هوش فرهنگي و سازگاري شغلي رابطه  اعضاي هيأت

اداري وجود دارد، همچنين نتايج نشان داد كه ارتباط معناداري بين هوش فرهنگي با اعتماد معن
 ].21سازماني و بين سازگاري شغلي و اعتماد سازماني وجود دارد [

بررسي رابطه بين هوش فرهنگي با سازگاري «) در پژوهشي با عنوان 2012كيخانژاد و قنادي (
علمي دانشگاه  نفري از اعضاي هيأت 178در نمونه » علمي تشغلي و اعتماد سازماني اعضاي هيأ

داري بين هوش فرهنگي با اعتماد سازماني و بين سازگاري شغلي و  اروميه دريافتند كه ارتباط معني
از روي متغيرهاي مستقل هوش  26هاي پژوهش حدود % اعتماد سازماني وجود دارد. براساس يافته

  ].22بيني كرد [ علمي را پيش ري شغلي اعضاي هيأت توان سازگا فرهنگي و اعتماد مي
  مدل مفهومي پژوهشي

چارچوب مفهومي بايد پس از بررسي مباني نظري طراحي شود. بر همين اساس چارچوب 

 27 Eisenberg 28 William s 29 Chua  
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شناختي متغير  است كه در آن سرمايه روان 1مفهومي با توجه به ادبيات پژوهش به صورت شكل 
  متغير ميانجي و سازگاري شغلي متغير وابسته است.مستقل، هوش فرهنگي و اعتماد سازماني 

  

  
  مدل مفهومي پژوهش 1شكل 

  مباني نظري پژوهشمنبع 
 

  هاي پژوهش فرضيه-4
  شناختي تأثير مثبت و معناداري بر هوش فرهنگي دارد. سرمايه روان - 1

 هوش فرهنگي تأثير مثبت و معناداري بر اعتماد سازماني دارد.  - 2

  معناداري بر سازگاري شغلي دارد.هوش فرهنگي تأثير مثبت و   - 3
 اعتماد سازماني تأثير مثبت و معناداري بر سازگاري شغلي دارد.  - 4
  

  شناسي پژوهش روش - 5
  نامـه  وسـيله پرسـش    هـا بـه   همبستگي است و داده - اين پژوهش به كاربردي و از نوع توصيفي

) 2007نامـه لوتـانز (   پرسششناختي از  رو براي متغير سرمايه روان شده است، از اين  گردآوري
نامـه آنـگ و همكـاران     ]، بـراي سـنجش هـوش فرهنگـي از پرسـش     23[ گويه و چهار بعـد  16با 
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نامـه داويـس و لافكويسـت     ]، براي سنجش سـازگاري شـغلي از پرسـش   1) با چهار بعد [1015(
مـك  ] ك25) [1995نامـه مـك آليسـتر (    ] و براي سنجش اعتماد از پرسش24) با چهار بعد [1984(

عـدد   175ها در سطح سازمان حج و زيارت استان تهران به نمونه  نامه شده است. پرسش  گرفته
نامـه   منظـور بررسـي پايـايي پرسـش      نامه بـه  پرسش 40اي شامل  توزيع شده است. نمونه اوليه

هاي  آزمون شد و ضريب اعتماد متغيرها از طريق آلفاي كرونباخ با استفاده از داده پژوهش پيش
  مشاهده است.  قابل 1شده از توزيع اوليه به دست آمد كه نتايج آن در جدول  خراجاست

  

  نامه هاي پرسش پايايي پرسش 1جدول 
  

  ضريب پايايي  تعداد سؤالات  نام متغير

  درصد 5/85  16  شناختي فرهنگي سرمايه روان

  درصد 2/79  20  هوش فرهنگي

  درصد 5/88  4  اعتماد سازماني

  درصد 3/81  28  سازگاري شغلي

  

نامه از  مشخص است آلفاي كرونباخ تمامي متغيرها و كل پرسش 1طور كه از جدول  همان
  نامه پايايي مناسبي دارد. توان گفت پرسش بيشتر است، پس مي 7/0مقدار 
  

  هاي پژوهش يافته
زا (سرمايه  گيري متغير برون هاي اندازه هاي پژوهش حاضر از طريق بررسي مدل يافته

زا (هوش فرهنگي، اعتماد سازماني و سازگاري  شناختي فرهنگي) و متغيرهاي درون روان
افزار ليزرل و بررسي مدل  شغلي) با رويكرد تحليل عاملي تأييدي مرتبه اول و دوم در نرم

هاي  ها و مدل كه به مرحله آزمون فرضيه شده است. پيش از آن  جساختاري پژوهش استخرا
زا  گيري متغيرهاي برون هاي اندازه مفهومي پژوهشي وارد شويم بايد از صحت و درستي مدل

زا اطمينان حاصل كنيم. براي اين كار از روش تحليل عاملي مرتبه اول و دوم  و متغيرهاي درون
زا  زا و درون عاملي تأييدي مرتبه اول و دوم متغيرهاي برونشده است. نتايج تحليل  استفاده 
شده است و تمام اعداد و   گيري مناسبي انتخاب هاي اندازه ) نشان داد كه مدل2(جدول 
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 2هاي اندازه گيري به شرح جدول  هاي تناسب مدلپارامترهاي مدل معنادار هستند. شاخص
  هاست. بيانگر مناسب بودن اين مدل

  
  گيري متغيرهاي تحقيق (تحليل عاملي تأييدي مرتبه اول و دوم) نتايج مدل اندازه 2جدول 

  

  گيري مدل اندازه
متغيرها (مستقل، ميانجي، 

  وابسته)
مقدار 
  دو كاي

درجه 
  )dfآزادي (

ng/pq  مقدار
RMSEA 

گيري  مدل اندازه
متغير مستقل 
  (مرتبه دوم)

شناختي  سرمايه روان
  فرهنگي

24/102  86/0  
  

88/1  033/0  

گيري  مدل اندازه
متغيرهاي ميانجي 

  (مرتبه دوم)

  045/0  35/1  164  67/222  هوش فرهنگي

گيري مدل اندازه
متغيرهاي ميانجي 

  (مرتبه اول)

  063/0  70/1  2  40/3  اعتماد سازماني

گيري  مدل اندازه
متغير وابسته 
  (مرتبه دوم)

  032/0  17/1  291  43/342  سازگاري شغلي

  
  بررسي همبستگي ميان متغيرهاي پژوهش 3جدول 

  

زا و  همبستگي ميان متغيرهاي برون
  زا درون

سرمايه 
  شناختي روان

سازگاري   اعتماد سازماني  هوش فرهنگي
  شغلي

  -   -   -   1  شناختي فرهنگي سرمايه روان

  -   -   1  332/0**  هوش فرهنگي

  -   1  281/0**  275/0**  اعتماد سازماني

  1  365/0**  441/0**  328/0**  سازگاري شغلي
  01/0همبستگي معنادار در سطح **

  
شناختي فرهنگي (متغير  دهد كه همبستگي معناداري ميان سرمايه روان نشان مي 3جدول
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زا)  زا) و متغيرهاي هوش فرهنگي، اعتماد سازماني و سازگاري شغلي (متغيرهاي درون برون
 - معنادار مربوط به رابطه بين هوش فرهنگيوجود دارد. در اين ميان بيشترين ميزان همبستگي 

درصد است و كمترين ميزان همبستگي معنادار به رابطه بين سرمايه  441/0سازگاري شغلي با 
درصد اختصاص دارد. از تحليل همبستگي ميان  275/0اعتماد سازماني با  -شناختي روان

شناختي فرهنگي سبب  ه روانتوان نتيجه گرفت هرگونه بهبودي در سرماي زا مي متغيرهاي درون
  شود. بهبود در متغيرهاي هوش فرهنگي، اعتماد سازماني و سازگاري شغلي مي

  مدل تخمين استاندارد
دو بر درجه  هاي تناسب حاكي از برازش مناسب مدل است. مقدار نسبت كاي مقدار شاخص

آمده است.  دست به 08/0) كمتر از 045/0( RMSEAو مقدار  3) كمتر از مقدار مجاز 35/1آزادي (
دهد. در اين مدل سرمايه  مدل ساختاري پژوهش را در حالت تخمين استاندار نشان مي 2شكل 
گذارد، همچنين هوش  ) مي43/0شناختي فرهنگي تأثير مثبت و معناداري بر هوش فرهنگي ( روان

گذارند.  ) مي41/0) و سازگاري شغلي (35/0فرهنگي تأثير مثبت و معناداري بر اعتماد سازماني (
  ) دارد.31/0در نهايت اعتماد سازماني بر سازگاري شغلي تأثير مثبت و معناداري (

  

  
  مدل ساختاري پژوهش در حالت تخمين استاندارد 2شكل 
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 مدل اعداد معناداري

  

  
  

  مدل ساختاري پژوهش در حالت اعداد معناداري 3شكل 

  
دهد. مدل اعداد  الگوي معادلات ساختاري در حالت اعداد معناداري را نشان مي 3شكل 

شود كه بدانيم آيا رابطه بين سازه و بعد و بعد و شاخص  معناداري به اين دليل ارائه مي
ميزان معناداري هر يك از  T-Valueمعنادار است يا خير. مدل اعداد معناداري يا همان 

باشد،  96/1تر از قدر مطلق عدد  چه مقدار آن بزرگ دهد و چنان ميپارامترها را نشان 
كه برخي اعداد معناداري پارامترهاي مدل از قدر  پارامترهاي مدل معنادار هستند. با توجه به اين

  شود. تر است؛ فرضيات متغير مربوط به آن تأييد مي بزرگ 96/1مطلق 
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  خلاصه نتايج مدل ساختاري پژوهش 4جدول 
  

  نتيجه  tمقدار   ضريب مسير  روابط

  تأييد فرضيه  32/4  43/0  هوش فرهنگي←شناختي  سرمايه روان
  تأييد فرضيه  40/3  35/0  اعتماد سازماني←هوش فرهنگي 
  تأييد فرضيه  88/3  41/0  سازگاري شغلي←هوش فرهنگي 
  تأييد فرضيه  17/3  31/0  سازگاري شغلي ←اعتماد سازماني 

  
  هاي نيكويي برازش شاخص 5جدول

  

GFI AGFI RFI  IFI  CFI  NFI  NNFI RMSEA  rg  ها شاخص
pq 

  3تا  1بين   >08/0  <9/0  <9/0  <9/0  <9/0  <9/0  <9/0  <9/0  معيار
  35/1  045/0  96/0  92/0  97/0  97/0  90/0  88/0  91/0  شده مشاهده

  
  برخوردار است.دهد مدل پژوهش از برازش مناسبي  نشان مي 5طور كه جدول  همان

  

 گيري نتيجه - 6

شناختي فرهنگي بر سازگاري شغلي از طريق  پژوهش حاضر درپي بررسي تأثير سرمايه روان
متغيرهاي هوش فرهنگي و اعتماد سازماني بود. در ادامه نتايج حاصل از پژوهش بيان 

  شوند. مي
فرهنگي (متغير شناختي  آزمون همبستگي پيرسون همبستگي معناداري بين سرمايه روان −
زا)  زا) و متغيرهاي هوش فرهنگي، اعتماد سازماني و سازگاري شغلي (متغيرهاي درون برون

 - نشان داد. در اين ميان بيشترين ميزان همبستگي معنادار مربوط به رابطه بين هوش فرهنگي
درصد و كمترين ميزان همبستگي معنادار به رابطه بين سرمايه  441/0سازگاري شغلي با 

 درصد اختصاص داشت. 275/0اعتماد سازماني با  -شناختي روان

شناختي بر هوش فرهنگي بود تأييد شد  فرضيه اول پژوهش كه بيانگر تأثير سرمايه روان −
)43/0=β32/4؛ t=خواني دارد. ) هم2014هاي يانلو و اسميت ( ). اين نتيجه با يافته 

رهنگي بر اعتماد سازماني بود فرضيه دوم پژوهش تأييد شد كه بيانگر تأثير هوش ف −
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)35/0=β 40/3؛t=و حسني و 1392خواني كيخانژاد و قنادي ( هاي هم ). اين نتيجه با يافته (
 ) دارد.1391بديليان (

فرضيه سوم پژوهش نيز تأييد شد كه بيانگر تأثير هوش فرهنگي بر سازگاري شغلي بود  −
)41/0=β 88/3؛ t=1392زاده ( )، داداش1392اد و قنادي (هاي كيخانژ ). اين نتيجه با يافته ،(

 خواني دارد. ) هم2015) و شين و چن (2012)، اسنبرگ و ويليامز (1391حسني و بديليان (

فرضيه چهارم پژوهش تأييد شد كه بيانگر تأثير اعتماد سازماني بر سازگاري شغلي بود  −
)31/0=β 17/3؛t=خواني دارد. ) هم1392هاي كيخانژاد و قنادي ( ). اين نتيجه با يافته  

 

  پيشنهادها - 7
  شوند. آمده پيشنهادهاي زير ارائه مي دست با توجه به نتايج به

هاي افزايش سازگاري شـغلي   با توجه به ماهيت خدماتي سازمان حج و زيارت، يكي از راه - 
ريزي براي اجراي دوركاري باشد. بخشـي از كاركنـان سـازمان حـج و      تواند ترويج و برنامه مي

توانـد   تواند بـراي آنـان بسـيار مفيـد باشـد. سـازمان مـي        زيارت بانوان هستند كه دوركاري مي
اهميت يا كارهايي كه انجام آن نياز به حضور فيزيكي در سازمان نـدارد را مشـخص    كارهاي كم

كرده و كاركنان را راهنمايي كرده تا اين بخش از كار خود را در خانه انجام دهند. با اجـراي ايـن   
ستورات كاركنان از انجام كار خود رضايت بيشتري كسـب كـرده و سـازگاري بيشـتري را از     د

  دهند. خود نشان مي
پس از مدتي كار در سازمان حج و زيارت ماننـد هـر سـازمان خـدماتي و دولتـي ديگـري        - 

تـوان ايـن    سازي شغلي و گردش شغلي مـي  شود. با اجراي غني كننده مي بسيار تكراري و خسته
هـاي سـازمان حـج و زيـارت ماننـد       و فصل كرد. كاركنان برخي از پسـت   را تا حدي حل مسأله
هاي مختلف مربوط به عتبات عاليات و برپايي مراسـم حـج، وظـايف مشـابهي بـا يكـديگر        بخش

  كند. ها مشكلي ايجاد نمي جايي كاركنان در اين مشاغل و پست دارند؛ بنابراين جابه
شـناختي كاركنـان    هـاي معنـوي و روان   د براي ارتقاي سـرمايه توان سازمان حج و زيارت مي - 

هـاي سـفرهاي زيـارتي و يـا      خود از امكانات خود استفاده بهينه را داشته باشد. براي نمونه تخفيف
بهره و يا اعطاي امتياز مسافرت رايگان به كاركنـان بـااخلاق و كـاراي سـازمان      هاي كم اعطاي وام

  كنان، روحيه و معنويت افراد را با سفر به اماكن مقدس افزايش دهد.بر تشويق كار تواند علاوه مي
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شود براي افزايش سطح هوش فرهنگي كاركنان، با توجه به نوع كـار سـازمان    پيشنهاد مي - 
هـاي آموزشـي    حج و زيارت كه درگير شدن با فرهنـگ و زبـان كشـورهاي عربـي اسـت، دوره     

ريــزي شــود.  بــراي تمــام كاركنــان برنامــههــاي عربــي و انگليســي  هــاي عمــومي زبــان مهــارت
توانـد بـه    سيمنارهاي ارائه تجارب كاركنان و مسافران از مسافرت در كشورهاي ديگـر نيـز مـي   

رسان باشد. همچنين بايد به كاركنان پس از مدتي تغييـرات   افزايش هوش فرهنگي كاركنان ياري
  فرهنگي كشورهاي مقصد يادآوري شود.

سازي و پيگيـري   هاي سازمان و همچنين پياده گيري كت در تصميمسازي نظام مشار پياده - 
هــاي  توانــد بــه افــزايش اعتمــاد و ســازگاري و ســرمايه هــا نيــز مــي نظــام انتقــادات و پيشــنهاد

شناختي كاركنان منجر شود. كاركنان سـازمان حـج و زيـارت بـرخلاف مـديران عـالي بـا         روان
ــه صــورت رودرر   ــاري ســازمان ب ــيمشــتريان و مســائل ج ــه م ــادات و  و مواج شــوند و انتق

كارهاي انتزاعي مديران عالي سازمان اسـت. بـه كاركنـان     تر از راه هاي آنان بسيار عملي پيشنهاد
  شود و صرفاً شعار نيست. هاي آنان پيگيري مي بايد اين باور را داد كه انتقادات و پيشنهاد

عـدم آشـنايي بـا مفـاهيم و     هـاي سـنتي مـديريت و     با توجه به خو گرفتن مديران با روش - 
شـناختي بـر اعتمـاد و سـازگاري شـغلي       هاي جديد و همچنين تأييـد تـأثير سـرمايه روان    روش

هـاي   شـناختي و راه  هاي پژوهشي اهميت سـرمايه روان  شود تا طي برگزاري كارگاه پيشنهاد مي
  ارتقا آن در سازمان آموزش داده شود.

د با تغييرات داخلي و محيطـي مربـوط بـه دسـت     جا كه سازگاري شغلي با تطبيق فر از آن - 
شود تـا كاركنـان را در فشـار تغييـرات متمـادي سـاختاري و        آيد، ابتدا به مديران توصيه مي مي

شود كـه پـيش از هرگونـه تغييـرات اقـدامات لازم را بـراي        شغلي قرار ندهند و ثانياً پيشنهاد مي
  توجيه سازي كاركنان فراهم كنند.

ا اهداف سازمان از ديگر مـوارد افـزايش سـطح ارتقـاي شـغلي افـراد اسـت؛        تطابق افراد ب - 
عنوان هدف شغلي، بلكـه    بنابراين حتماً بايد كاركنان اهداف مقدس سازمان حج و زيارت را نه به

  هدف ديني تلقي كنند.
هاي افزايش سطح سازگاري افزايش تعاملات در سطح سازمان اسـت، چراكـه    از جمله راه - 

پردازنـد و   در طي تعاملات اجتماعي با يكديگر به درد و دل و كسب ايـده از يكـديگر مـي   كاركنان 
توانند با كاهش فشارهاي شغلي سـازگاري خـود را بـا يكـديگر افـزايش دهنـد؛ بنـابراين بـه          مي
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هـاي   هاي افزايش تعاملات اجتماعي در سـازمان ماننـد طراحـي اتـاق     شود راه مديران توصيه مي
  هاي استراحت به اين امر كمك كنند. ناداري باز و زما

شود تا با امكانات بيـات تجربيـات    جهت ارتقاي سطح هوش فرهنگي به مديران توصيه مي - 
  افراد در تبادلات ميان فرهنگي را فراهم آورند.

تـوان بـر آمـوزش كاركنـان، درگيـري       همچنين براي ارتقاي هوش فرهنگـي كاركنـان مـي    - 
  ها تمركز كرد. نگي و شناخت فرهنگ ساير كشورها و قوميتهاي فره تدريجي با پيچيدگي

  

 ها نوشت پي - 8

  
1. LISREL 8.8 
2. Schmidt 
3. Watanabe 
4. Ling 
5. Dejun 
6. Dawis 
7. Lofquist 
8. the Theory of Work Adjustment (TWA) 
9. demands–abilities fit 
10. Needs–supplies fit  
11. Earley 
12. Cross Culture 
13. Self-report 
14. Observer Report 
15. Test- based Measures 
16. Chouk & Perrien  
17. Horizontal trust 
18. Vertical trust 
19. Seligman 
20. Luthans 
21. Self-efficacy 
22. Hope 
23. Optimism 
24. Resilience 
25. Masten  
26. Seligman’s 
27. Eisenberg 
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