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 چکیده
‌بررس ‌حاضر، ‌پژوهش ‌و‌هم‌یهدف ‌سبک‌یتیشخص‌یها‌یژگیزمان با‌‌یرهبر‌یها‌و

است.‌روش‌پژوهش‌از‌لحاظ‌‌لانیاستان‌گ‌یدولت‌یها‌سازمان‌رانیمد‌یهوش‌فرهنگ‌یگر‌یانجیم
‌نوع‌عل‌یفیتوص‌ت،یماه ‌از ‌کاربرد‌یو ‌لحاظ‌هدف، ‌از ‌جامعا‌یو شامل‌‌ق،یتحق‌یآمار‌ۀست.
‌333است‌که‌تعداد‌آنها‌برابر‌با‌‌لانیآب،‌برق‌و‌گاز‌استان‌گ‌اراتآنها‌در‌اد‌نیکل‌و‌معاون‌رانیمد
‌نمونباشد‌یم ‌‌قیتحق‌یآمار‌ۀ. ‌از‌فرمول‌کوکران‌و‌روش‌‌643شامل‌ ‌استفاده کارمند‌است‌که‌با

‌،یتیشخص‌یها‌یژگیو‌ۀسه‌پرسشنام‌یریرگکا‌ها‌با‌به‌ساده‌انتخاب‌شدند.‌داده‌یتصادف‌یریگ‌نمونه
‌فر‌یرهبر‌یها‌سبک ‌هوش ‌همبستگ‌یهنگو ‌آزمون ‌از ‌استفاده ‌با ‌مدل‌یو معادلات‌‌یساز‌و
 LISRELو‌‌‌‌‌32‌‌SPSSیافزارها‌کار،‌‌نرم‌نیا‌یقرار‌گرفتند‌که‌برا‌لیوتحل‌هیمورد‌تجز‌یساختار

‌نتا‌8.8 بود‌که‌‌نیاز‌ا‌یحاک‌یلات‌ساختارمعاد‌یساز‌از‌مدل‌یناش‌جیمورد‌استفاده‌قرار‌گرفت.
‌سبک‌یتیشخص‌یها‌یژگیو ‌هوش‌فرهنگ‌یتیشخص‌یها‌یژگیو‌،یرهبر‌یها‌بر ‌هوش‌‌یبر ‌ و

پژوهش‌‌یها‌افتهیبراساس‌‌ان،یدارند.‌در‌پا‌یدار‌یمثبت‌و‌معن‌ریتأث‌یرهبر‌یها‌بر‌سبک‌یفرهنگ
‌.مطرح‌شده‌است‌ییشنهادهایپ

‌

‌یها‌سازمان‌رانیمد‌؛یرهبر‌یها‌سبک‌؛یهوش‌فرهنگ‌؛یتیشخص‌یها‌یژگیو: کلیدواژه
‌لانیاستان‌گ‌یدولت

                                                                                                                                        

‌‌رانیرشت،‌ا‌لان،یدانشگاه‌گ‌،یو‌علوم‌انسان‌اتیدانشکده‌ادب‌،یبازرگان‌تیریگروه‌‌مد‌اریدانش.‌∗

‌‌Morteza.r.d@gmail.com ‌سندۀ‌مسئول()نوی‌رانیواحد‌رشت،‌ا‌یدانشگاه‌آزاد‌اسلام‌،یبازرگان‌تیریکارشناس‌ارشد‌مد.‌**
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 مقدمه
‌،یو‌ورشکستتگ‌‌یماندن‌از‌رکود‌اقتصاد‌حفظ‌بقا‌و‌درامان‌یها‌برا‌سازمان‌دی،‌با‌رقابت‌شد36قرن‌

‌نیت‌همتراه‌استت‌و‌در‌ا‌‌‌یدر‌ستط ‌جهتان‌‌‌یو‌سودآور‌تیکسب‌موفق‌یبرا‌وقفه‌یتلاش‌ب‌نیهمچن

فتراوان‌استت.‌امتروزه‌افتراد‌انتدتار‌دارنتد‌در‌‌‌‌‌‌‌‌یتیمان،‌حائز‌اهمکارکنان‌و‌ساز‌تیهدا‌ۀنحو‌ر،یمس

درک‌شوند‌و‌مورد‌توجته‌و‌احتترام‌قترار‌‌‌‌‌یخوب‌برطرف‌شود،‌به‌شانیازهایکار‌کنند‌که‌ن‌یزمانسا

‌جادیرا‌ا‌یطیمح‌نیکه‌چن‌یاز‌سازمان‌هستند‌و‌فرد‌یو‌دوست‌دارند‌احساس‌کنند‌که‌بخش‌رندیگ

‌(.6333‌:14و‌همکاران،‌‌گانهیخب‌مسلماً‌رهبر‌است‌)‌منت‌کند،‌یم

و‌نیتز‌تنتوع‌فرهنگتی،‌‌‌‌‌یتیچنتدمل‌‌یها‌و‌‌ایجاد‌شرکت‌یدلیل‌افزایش‌ارتباطات‌جهان‌به‌امروزه

‌ۀموجود‌در‌یتک‌جامعت‌‌‌یها‌یریروشدن‌با‌تعارضات‌و‌درگ‌افزایش‌دانش‌و‌مهارت‌بشر‌برای‌روبه

مختلف‌و‌حتتی‌در‌‌‌یها‌فرهنگ(.‌در‌3228،‌‌سیاندی)تر‌شود‌یجهانی،‌از‌الزامات‌قطعی،‌قلمداد‌م

در‌درون‌یک‌فرهنگ‌ملتی‌طیتف‌وستیعی‌از‌احساستات‌و‌عواطتف‌وجتود‌دارد.‌‌‌‌‌‌‌‌ها‌رهنگف‌خرده

عنوان‌منابع‌‌به‌تواند‌یو‌بسیاری‌‌خصوصیات‌دیگر‌م‌ها‌استیتفاوت‌در‌زبان،‌قومیت،‌س‌که‌ینحو‌به

استب‌را‌بتا‌‌‌روابت ‌کتاری‌من‌‌‌ۀتعارض‌بالقوه‌ظهور‌کند‌و‌در‌صورت‌نبتودن‌درک‌صتحی ،‌توستع‌‌‌

‌یهتا‌‌تنوعات‌از‌مقولته‌‌گونه‌نیفرهنگی‌و‌مدیریت‌ا‌یها‌اثرات‌تفاوت‌راینمشکل‌مواجه‌سازد.‌بناب

و‌موران‌(.‌یکی‌از‌عواملی‌که‌در‌این‌زمینه‌بسیار‌مورد‌توجه‌قترار‌گرفتت‌و‌‌‌‌سیپیچیده‌است‌)‌هر

از‌هوش‌‌جدیدی‌ۀلقب‌گرفته‌است،‌هوش‌فرهنگی‌‌است.‌هوش‌فرهنگی‌دامن‌کننده،‌لیعامل‌تعد

تتا‌‌‌دهتد‌‌یکاری‌متنوع‌دارد.‌هوش‌فرهنگی‌به‌افراد‌اجتازه‌مت‌‌‌یها‌ یاست‌که‌ارتباط‌بسیاری‌با‌مح

‌جه،یدرنت‌دهند،‌یو‌چگونه‌به‌الگوهای‌رفتاری‌پاسخ‌م‌کنند‌یتشخیص‌دهند‌دیگران‌چگونه‌فکر‌م

‌دهتد‌‌یفرهنگتی‌را‌کتاهش‌داده،‌بته‌افتراد‌قتدرت‌متدیریت‌تنتوع‌فرهنگتی‌را‌مت‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌موانع‌ارتباطی‌بین

‌(.‌6380‌:4،ینیمقدم‌و‌حس‌زاده‌ی)هاد

تیبته‌شخصت‌‌‌تتوان‌‌یاین‌عوامل‌مت‌‌ۀمختلفی‌با‌هوش‌فرهنگی‌در‌ارتباط‌‌هستند،‌ازجمل‌عوامل
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فتردی‌ندیتر‌شخصتیت‌فتردی‌‌‌‌‌‌یهتا‌‌(‌اظهار‌‌داشتتند‌کته‌تفتاوت‌‌‌3223)‌6و‌آنگ‌یارلاشاره‌کرد.‌‌

(‌تأثیر‌خصوصیات‌فردی‌را‌3221مقدمه‌و‌شرط‌لازم‌برای‌هوش‌‌فرهنگی‌باشند.‌آنگ‌)‌توانند‌یم

شخصیتی‌بتر‌‌‌یها‌یژگیرفتاری‌و‌و‌یها‌کرد،‌نتایج‌نشان‌داد‌که‌سازوکار‌رسیبر‌هوش‌فرهنگی‌بر

نفر‌بدان‌بدانیم‌که‌یک‌‌ییها‌عنوان‌جمع‌کل‌راه‌به‌میتوان‌ینحوه‌و‌انجام‌کار‌مؤثرند.‌شخصیت‌را‌م

:‌3،‌6386نتز‌ی)راب‌کند‌یمتقابل‌ایجاد‌م‌یا‌رواب ‌دهد‌یوسیله‌در‌برابر‌دیگران‌از‌خود‌واکنش‌نشان‌م

ارث،‌محی ‌و‌موقعیت‌‌باشد،‌اما‌افراد‌به‌‌تواند‌یشخصیت‌م‌ۀکنند‌نییندر‌رابینز،‌عوامل‌تع‌به(.‌383

شخصتیتی‌متفتاوتی‌هستتند.‌بهتدلیل‌‌‌‌‌‌یهتا‌‌یژگت‌یدارای‌خصوصتیات‌یتا‌و‌‌‌ادشدهیفراخور‌سه‌عامل‌

و‌محتور‌پتنج‌‌‌‌هیت‌طورکامتل،‌یتک‌متدل‌برپا‌‌‌‌و‌عدم‌توانایی‌در‌سنجش‌آنها‌به‌ها‌یژگیکثرت‌این‌و

عاملی‌‌عاملی‌شخصیت،‌مشهور‌شد.‌اساس‌مدل‌پنج‌عامل‌اصلی‌شخصیتی‌طراحی‌شد‌و‌به‌مدل‌پنج

یتا‌خوشتایندی،‌‌‌‌یریپتذ‌‌گشتودگی‌نستبت‌بته‌‌پتذیرش‌تجربته،‌تطتابق‌‌‌‌‌‌‌،یشناست‌‌فهیوظ‌یها‌بر‌مؤلفه

.‌تحقیقات‌نشان‌داده‌است‌(3‌،6381یرنجوری‌قرار‌داده‌شد‌)کاسته‌و‌مک‌کر‌و‌روان‌ییگرا‌برون

توجه‌دارد.‌خصوصتیات‌شخصتیتی‌‌‌‌از‌موارد‌نقشی‌بسیار‌مهم‌و‌قابل‌اریکه‌عامل‌شخصیت‌در‌بسی

.‌به‌ایتن‌معنتا‌کته‌‌‌‌شوند‌ی،‌برای‌دستیابی‌به‌هدف،‌تلقی‌موخو‌خلق‌یها‌عنوان‌محرکه‌درحقیقت،‌به

‌ۀدیت‌.‌به‌عقدینما‌یص‌مخا‌یها‌تیاین‌خصوصیات‌انسان‌را‌مستعد‌انجام‌رفتارهای‌مختلف‌در‌موقع

باید‌با‌عوامل‌معین‌فرهنگی،‌متناسب‌و‌هماهنگ‌باشد.‌وی‌‌خصیتیکالیگوری‌خصوصیات‌معین‌ش

تکتاملی‌ختود،‌ارتبتاط‌بتین‌خصوصتیات‌شخصتیتی‌و‌تتأثیرات‌‌‌‌‌‌‌‌‌یهتا‌‌هیندر‌ۀطی‌تحقیقات‌و‌توسع

ن‌کته‌بتی‌‌‌رستد‌‌یندتر‌مت‌‌‌بته‌‌ادشتده‌یکاری‌ثابت‌کترد‌.براستاس‌مطلتب‌‌‌‌‌یها‌تیفرهنگی‌را‌در‌موفق

‌(.‌6380‌:36،یرسپاسیباشد‌)م‌داشتهشخصیتی‌و‌هوش‌فرهنگی،‌رابطه‌وجود‌‌یها‌یژگیو

‌یرهتا‌یمتغ‌نیتتر‌‌از‌مهم‌یکی‌یمانند‌هوش‌فرهنگ‌به‌زین‌یشده،‌سبک‌رهبر‌انجام‌قاتیتحق‌طبق

در‌‌تیت‌افتراد‌قترار‌دارد.‌امتروزه‌موفق‌‌‌‌یتیشخصت‌‌یهتا‌‌یژگت‌یو‌ریجهان‌حاضر‌است‌کته‌تحتت‌تتأث‌‌‌

آنهتا‌‌‌ییندارد،‌بلکه‌به‌توانا‌یبستگ‌رانیمد‌یو‌تخصص‌یکار‌اتیها‌به‌تجربتن‌یرهبر‌یها‌تیموقع

و‌‌ییو‌شناستا‌‌یطیمداوم‌مح‌راتییانعطاف‌آنها‌در‌برخورد‌با‌تغ‌زانیم‌گران،یخود‌و‌د‌تیریدر‌مد

                                                                                                                                        

1. Earley and Ang 
2. Robbins 
3. Costa and McCre 
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‌یها‌یژگیو‌ریعوامل‌خود‌تحت‌تأث‌نیدارد‌که‌ا‌یکارکنان‌بستگ‌یکار‌زشیو‌انگ‌هیشناخت‌روح

هتا،‌ستبک‌‌‌‌ستازمان‌‌تیت‌از‌عناصر‌مهتم‌در‌موفق‌‌یکی(.‌لذا،‌6‌،3221بلریو‌وهستند‌)کوپر‌‌یتیشخص

‌(.‌3‌‌،3223آنهاست‌)پالمر‌و‌همکاران‌یها‌تیصلاح‌و‌رانیمد‌یرهبر

.‌اگتر‌فقت ‌‌‌کنتد‌‌یم‌فایا‌اتیرا‌در‌عمل‌یاست‌و‌نقش‌اساس‌تیریمد‌ریناپذ‌ییجزء‌جدا‌،یرهبر

موفتق‌و‌نتاموفق‌را‌معلتوم‌کنتد،‌‌‌‌‌‌یاهت‌‌ستازمان‌‌نیعامل‌وجود‌داشته‌باشتد‌کته‌وجته‌افتتراق‌بت‌‌‌‌‌‌کی

گزینش‌رهبران‌‌ۀها‌به‌مسئل‌(.‌سازمان3‌،3221ویمؤثر‌است‌)باس‌و‌رج‌یشک‌آن‌عامل،‌رهبر‌بدون

از‌سرپرستتتی‌ستتط ‌اول‌تتتا‌بتتالاترین‌ستتطوح‌اجرائتتی،‌تأکیتتد‌زیتتادی‌دارنتتد.‌‌‌‌‌طوح،در‌تمتتام‌ستت

شکستت‌یتک‌ستتازمان‌‌‌انتد‌کته‌موفقیتت‌و‌‌‌‌‌بترده‌‌/‌ستازمانی‌بته‌ایتن‌نکتته‌پتتی‌‌‌‌یشناستان‌صتنعت‌‌‌روان

گسترده‌به‌کیفیت‌رهبران‌آن‌وابسته‌است.‌تفاوت‌اساسی‌میان‌یک‌سازمان‌موفق‌و‌غیرموفق‌‌طور‌به

در‌دو‌ستال‌اول‌بتا‌‌‌‌سیتأس‌تازه‌یبازرگان‌یها‌از‌مؤسسه‌یمی.‌نشود‌یم‌فغالباً‌برحسب‌رهبری‌تعری

و‌همکتاران،‌‌‌نتام‌‌نی)نتو‌‌آورنتد‌‌یآنها‌تا‌پنج‌ستال‌دوام‌مت‌‌‌سوم‌کیو‌فق ‌‌شوند‌یشکست‌مواجه‌م

‌یها‌برا‌ها‌و‌سازمان‌.‌گروهشود‌یرهبران‌آن‌مربوط‌م‌تیفیها‌به‌ک‌دوام‌سازمان‌نی(.‌بنابرا6382‌:83

‌نیتتر‌‌مهتم‌‌،یکته‌رهبتر‌‌‌دهتد‌‌ینشان‌م‌ها‌قیتحق‌جیاند؛‌نتا‌را‌مدندر‌قرار‌داده‌یرخود‌رهب‌یاثربخش

‌(.‌6381،یمیاست‌)مق‌یو‌رواب ‌انسان‌یرفتار‌سازمان‌ۀموضوع‌در‌حوز

‌یها‌سبک‌ یصح‌نشیو‌گز‌کنند‌یم‌فایا‌انکار‌رقابلیو‌غ‌یدیدر‌سازمان،‌نقش‌کل‌یانسان‌منابع

کارکنتان‌‌‌زشیت‌برانگ‌یمهمت‌‌ریتتأث‌‌،یرهبتر‌‌یها‌سازمان‌شود.‌سبک‌تیسبب‌موفق‌تواند‌یم‌یرهبر

کارکنتان،‌ستبک‌‌‌‌اتیت‌بته‌روح‌‌و‌باتوجته‌‌رنتد‌یمورد‌توجه‌مسئولان‌ستازمان‌قترار‌گ‌‌‌دیدارند.‌لذا‌با

‌،یور‌بهره‌تیو‌درنها‌ییکارا‌،یاثربخش‌شیاز‌عوامل‌مؤثر‌در‌افزا‌یکی.‌ندیرا‌برگز‌ناسبم‌یررهب

‌یفترد‌بتر‌نتوع‌انتختاب‌ستبک‌رهبتر‌‌‌‌‌‌‌تیشخصت‌‌گر،ید‌یسازمان‌است.‌ازسو‌رانیمد‌یسبک‌رهبر

کتار‌‌‌را‌بته‌‌یمتفتاوت‌‌یرهبتر‌‌یهتا‌‌متفاوت،‌ستبک‌‌یها‌تیاست‌و‌افراد‌باشخص‌رگذاریتوس ‌او‌تأث

‌.رندیگ‌یم

‌گتر،‌ید‌یازستو‌‌یبر‌عملکترد‌ستازمان‌‌‌ریرفتار‌مد‌ریو‌تأث‌سو‌کیاز‌‌ریبر‌رفتار‌مد‌تیشخص‌ریتأث

                                                                                                                                        

1. Kupers and Weibler 

2. Palmer & et.al 

3. Bass and Riggio 
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بتا‌رفتتار‌رهبتر‌بتر‌‌‌‌‌‌ریمتد‌‌یتیشخصت‌‌یهتا‌‌یژگت‌یو‌ۀکه‌رابطت‌‌سازد‌یموضوع‌را‌آشکار‌م‌نیا‌تیاهم

بته‌‌‌رانیمد‌یرهبر‌یها‌و‌سبک‌یتیشخص‌یها‌یژگیو‌انیم‌ۀرابط‌نییدارد.‌تع‌ییسزا‌به‌ریسازمان‌تأث

را‌انتختاب‌کننتد،‌‌‌‌یافتراد‌درون‌و‌بترون‌ستازمان‌افتراد‌مناستب‌‌‌‌‌‌انیت‌کمک‌خواهد‌کرد‌‌تا‌م‌مانساز

‌سازمان‌آماده‌کنند.‌ۀندیآ‌یرهبر‌یآموزش‌دهند‌و‌برا

‌یبته‌دو‌نتوع‌ستبک‌رهبتر‌‌‌‌‌ویو‌اوهتا‌‌گانیشت‌یدانشتگاه‌م‌‌هتا‌‌قیت‌براساس‌تحق‌یرهبر‌یها‌سبک

بتا‌‌‌یانکتار‌‌رقابتل‌ی(‌کته‌رابطته‌غ‌‌333-‌6388‌:363،ی)التوان‌‌شوند‌یم‌میتقس‌مدار‌فهیمدار‌و‌وظ‌انسان

سازمان‌دارنتد.‌‌‌یو‌اثربخش‌ییکارکنان‌‌و‌کارا‌یتینارضا‌ای‌تیکارکنان‌و‌متعاقب‌آن‌رضا‌زشیانگ

بته‌‌‌یهتوش‌فرهنگت‌‌‌یگتر‌‌یانجیت‌بتا‌م‌‌رانیمتد‌‌تیبه‌شخص‌باتوجه‌یرهبر‌یها‌سبک‌نییتع‌ن،یابنابر

را‌انتختاب‌کننتد‌کته‌‌‌‌‌ییرون‌سازمان‌آنهتا‌افراد‌درون‌و‌ب‌نیامکان‌را‌خواهد‌داد‌تا‌از‌ب‌نیسازمان‌ا

‌ازیت‌ن‌گترا‌‌فته‌یوظ‌یاز‌کارمنتدان‌بته‌رهبتر‌‌‌‌یکنند.‌برخ‌تیبتوانند‌سازمان‌را‌به‌سرمنزل‌مقصود‌هدا

‌نیشتتر‌یدارنتد‌تتا‌ب‌‌‌ازیت‌گترا‌ن‌‌انسان‌یبه‌رهبر‌گرید‌یرا‌داشته‌باشند‌و‌برخ‌یبازده‌نیشتریتا‌ب‌نددار

افتراد‌و‌بتا‌‌‌‌صتت‌یبته‌شخ‌‌جتازه‌خواهتد‌داد‌کته‌باتوجته‌‌‌‌حاضر‌به‌ما‌ا‌قیرا‌داشته‌باشند.‌تحق‌یبازده

‌میکنت‌انتخاب‌و‌استخدام‌‌،ییسازمان‌شناسا‌ۀندیآ‌یرهبر‌یآنها‌را‌برا‌،یهوش‌فرهنگ‌یگر‌یانجیم

‌قیت‌شتد،‌هتدف‌تحق‌‌‌انیت‌کته‌ب‌‌گونته‌‌همتان‌‌ب،یترت‌نی.‌بدمیسازمان‌را‌به‌اهداف‌خود‌برسان‌میتا‌بتوان

هتوش‌‌‌یگتر‌‌یانجیت‌با‌م‌یرهبر‌یها‌و‌سبک‌یتیشخص‌یها‌یژگیو‌تیزمان‌وضع‌هم‌یحاضر‌بررس

‌است.‌لانیاستان‌گ‌یدولت‌یها‌سازمان‌رانیمد‌یفرهنگ

 پژوهش ۀنیشیو پ ینظر یمبان

   یرهبر یها سبک

هتدف‌‌‌کیت‌تتا‌بته‌‌‌‌گذارد‌یگروه‌اثر‌م‌کیفرد‌بر‌‌کی‌است‌که‌با‌استفاده‌از‌آن‌‌یندیفرا‌،یرهبر

و‌‌ریت‌بیرو‌همکتاران‌بته‌نقتل‌از‌‌‌‌‌یشتنگ‌(.‌هو6334‌:634و‌پتژوهش،‌‌یمشترک‌برسند‌)محمتدداود‌

فرهنتگ‌‌‌کیت‌خود‌بته‌‌‌یسازمان‌که‌به‌تکامل‌فرهنگ‌ییها‌سازمان‌یبرا‌یرهبر‌کنند‌یم‌انیب‌6تاریس

                                                                                                                                        

1. Ribeir and Sitar 
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و‌‌یشد)هوشتنگ‌‌دییت‌تأ‌یوکیت‌سپس‌توس ‌‌دهیعق‌نیمهم‌است.‌ا‌اریدارند،‌بس‌لیتما‌کننده‌تیحما

و‌دانشمندان‌‌شمندانیست‌اندباعث‌شده‌ا‌تیریو‌مد‌یسبک‌رهبر‌تی(.‌اهم6334‌:044همکاران،‌

‌نیت‌و‌تکامتل‌ا‌‌شتبرد‌یدر‌پ‌یسهم‌کیو‌هر‌ستهینگر‌یاتیموضوع‌مهم‌و‌ح‌نیمختلف‌به‌ا‌یایاز‌زوا

‌یدر‌بررست‌‌گانیشت‌یم‌یالتی،‌کار‌پژوهشگران‌در‌دانشگاه‌ا‌6342ۀآغاز‌ده‌درموضوع‌داشته‌باشند.‌

‌فیمتدار‌توصت‌‌‌و‌رابطته‌‌دارمت‌‌فته‌یپژوهش،‌رهبران‌به‌دو‌سبک‌وظ‌نیمهم‌بود.‌طبق‌ا‌،یرفتار‌رهبر

اشتاره‌دارد‌کته‌‌‌‌یخاصت‌‌یرفتار‌یبه‌الگو‌ی(.‌سبک‌رهبر3221اند‌)شرمرهورن‌و‌همکاران‌،‌‌شده

از‌‌یو‌معمولاً‌با‌درجتات‌‌دینما‌یدرجهت‌تحقق‌اهداف‌سازمان‌اتخاذ‌م‌نکارکنا‌زشیانگ‌یبرا‌ریمد

.‌ستبک‌‌ردیت‌گ‌ی(‌قترار‌مت‌‌گرا‌مدار‌‌)انسان‌)کارگرا(‌و‌رابطه‌مدار‌فهیوظ‌فیشدت‌و‌ضعف‌در‌دو‌ط

‌ضیارتبتاط،‌تفتو‌‌‌یگشتودن‌مجتار‌‌‌ۀلیوست‌‌رهبتر‌بته‌‌‌کیت‌استت‌کته‌‌‌‌یمدار،‌حدومرز‌رابطه‌یرهبر

‌یختود‌و‌اعاتا‌‌‌انیت‌بتالقوه،‌م‌‌یها‌ییاز‌توانا‌یریگ‌بهره‌یبرا‌ردستانیو‌دادن‌فرصت‌به‌ز‌تیمسئول

اعتمتاد‌‌‌و‌یدوستت‌‌،یعتاطف‌‌،یاجتمتاع‌‌تیت‌رفتتار‌بتا‌حما‌‌‌نیت‌ا‌کنتد؛‌‌یبرقرار‌م‌یگروه‌رابطه‌شخص

گروه‌ختود‌را‌‌‌یرهبر،‌اعاا‌کیاست‌که‌‌یحدومرز‌مدار؛‌فهیوظ‌ی.‌سبک‌رهبرشود‌یمشخص‌م

را‌چته‌وقتت‌و‌چگونته‌انجتام‌‌‌‌‌‌یتیچته‌فعتال‌‌‌استقرار‌‌کیکه‌هر‌‌کند‌یم‌ یو‌تشر‌دهد‌یسازمان‌م

‌دارنتد‌‌یزاده‌و‌همکاران‌به‌نقل‌از‌لاوسن‌و‌شن‌اظهتار‌مت‌‌‌(.‌آصف6،‌6303و‌بلانچارد‌یدهند‌)هرس

بلکه‌تمرکتز‌‌‌دهند،‌یخود‌انجام‌نم‌ردستانیمشابه‌ز‌یرهبران‌کارآمد‌کار‌مدار،‌فهیدر‌سبک‌وظکه‌

رفتارهتا‌کته‌‌‌‌قیت‌انجام‌کتار‌از‌طر‌‌یآنها‌رو‌نیمچنه‌هاست،‌تیفعال‌یو‌هماهنگ‌یزیر‌آنها‌بر‌برنامه

ار،‌متد‌‌.‌اما‌در‌سبک‌رابطته‌کنند‌یم‌دیتأک‌جیکنترل‌نتا‌نیو‌همچن‌کند‌یو‌روشن‌م‌نییرا‌تع‌فیوظا

و‌باتوجه‌هستند.‌دو‌رفتار‌مهتم‌‌‌بانیقدردان،‌پشت‌ردستان،یرهبران‌کارآمد‌نسبت‌به‌اعمال‌و‌تلاش‌ز

(‌یو‌رابطته‌آن‌بتا‌عملکترد‌)اثربخشت‌‌‌‌‌یستبک‌رهبتر‌‌‌ۀنت‌یمو‌اعتمتاد‌استت.‌در‌ز‌‌‌یاریت‌آنهتا،‌‌‌گتر‌ید

را(،‌گت‌‌مدار)انستان‌‌رابطته‌‌رانیمستئله‌استت‌کته‌متد‌‌‌‌‌نیت‌ا‌یایآنها‌گو‌جیشده‌که‌نتا‌انجام‌یها‌قیتحق

‌یمتدار‌‌برخوردار‌استت.‌درواقتع،‌رابطته‌‌‌‌یبهتر‌تیاز‌وضع‌زیدارند‌و‌سازمان‌آنها‌ن‌یعملکرد‌بهتر

تتر‌‌شیمتدار‌را‌بت‌‌‌رابطته‌‌رانیمتد‌‌زیت‌استت‌و‌کارکنتان‌ن‌‌‌اههمر‌یگروه‌یبا‌اثربخش‌یدار‌یطور‌معن‌به

                                                                                                                                        

1. Hersey and Blanchard 
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زاده‌و‌‌)آصتتف‌گتذارد‌‌یمتت‌یمثبتت‌‌ریآنتتان‌تتأث‌‌هیت‌بتر‌روح‌‌یستبک‌رهبتتر‌‌نیت‌و‌ا‌دهنتتد‌یمت‌‌ یتترج‌‌

‌(.6384‌:10مکاران،ه

   یتیشخص یها یژگیو

استت‌کته‌بته‌‌‌‌‌یا‌حتوزه‌‌ت،یشخص‌یشناس‌است.‌روان‌یشناس‌روان‌میمفاه‌نیتر‌یادیاز‌بن‌ت،یشخص

و‌‌اند‌ینیب‌شیکه‌معمولاً‌ثابت‌و‌قابل‌پ‌پردازد‌یم‌یو‌رفتار‌یجانیاعم‌از‌ه‌یفرد‌یها‌یژگیو‌یبررس

ماننتد‌‌‌تیمفهوم‌شخص‌فی(.‌تعر6‌،3223دوکهستند‌)کاپلان‌و‌سا‌یریگیپ‌روزمره‌قابل‌یدر‌زندگ

کلمته‌در‌‌‌نیکه‌ا‌یمفهوم‌رایز‌ست،یآسان‌ن‌شود‌یمربوط‌م‌یانسان‌یها‌یژگیکه‌به‌و‌یمیمفاه‌اکثر

‌یریدارد‌)ام‌یادیاند،‌تفاوت‌ز‌آن‌درندر‌گرفته‌یشناسان‌برا‌که‌روان‌یدارد،‌با‌مفهوم‌انهیزبان‌عام

معنای‌نقتاب‌‌‌هاروپایی‌از‌واژه‌لاتین‌پرسونا‌ب‌یها‌اندر‌زب‌تی(.‌واژه‌شخص6334‌:113و‌همکاران،‌

بته‌چهتره‌‌‌‌هتا‌‌شنامهییا‌ماسک‌گرفته‌شده‌است‌که‌بازیگران‌در‌گذشته‌به‌مناسبت‌نقش‌خود‌در‌نما

فترد‌اشتاره‌دارد.‌پتس‌‌‌‌‌ۀمشتاهد‌‌و‌قابتل‌‌یرونت‌یب‌یهتا‌‌یژگت‌ی،‌به‌و‌تی(.‌شخص6383)پارسا،‌زدند‌یم

‌م،یکته‌باشت‌‌‌رستد‌‌یندتر‌مت‌‌‌آنچته‌بته‌‌‌یعنت‌ی‌م،یگذار‌یم‌گرانیکه‌بر‌د‌یریما،‌در‌قالب‌تأث‌تیشخص

)مثتل‌آرام،‌پرخاشتگر،‌‌‌‌یشتناخت‌‌.‌شخصیت‌یک‌فرد،‌ترکیبی‌از‌خصوصتیات‌روان‌شود‌یم‌فیتعر

و‌‌3لکاکستون‌ی(.‌در‌جتای‌دیگتر،‌و‌‌3223نز،ی؛‌راب6386،یبلندپرواز،‌وفادار‌یا‌اجتماعی(‌است‌)علو

‌نیدرو‌یها‌الگوهای‌نسبتاًثابت‌رفتار‌و‌حالت‌شخصیت‌‌را‌‌4به‌نقل‌از‌مک‌شین‌و‌وان‌گلینو‌3چاتام

و‌چاتهتام،‌‌‌لکوکستان‌ی)و‌داننتد‌‌یمت‌‌دهنتد،‌‌یسازگار‌که‌تمایلات‌رفتاری‌یتک‌شتخص‌را‌نشتان‌مت‌‌‌‌

‌یشناسان‌برا‌روان‌انیم‌یعموم‌کردیرو‌کیو‌کوستا‌‌یمک‌کر‌تیشخص‌یعامل‌‌1ی(.‌الگو3221

‌ی:‌بته‌افتراد‌‌‌‌یجتان‌یه‌یداریت‌ناپا‌.6است‌کته‌عبارتنتد‌از:‌‌‌‌یعامل‌اصل‌1در‌قالب‌‌تیشخص‌ۀمطالع

.‌3باشتتند؛‌‌یا‌دلشتتوره‌اریو‌بستت‌یعصتتب‌من،ینگتتران،‌نتتاا‌یهتتا‌یژگتتیو‌یشتتود‌کتته‌دارا‌یاطتتلاق‌متت

جتو‌و‌بتا‌‌‌‌پرحترف،‌لتذت‌‌‌ز،یت‌آم‌مردم‌یها‌یژگیو‌یکه‌دارا‌شود‌یاطلاق‌م‌ی:‌به‌افراد‌‌ییگرا‌برون

مبتکتر،‌‌یهتا‌‌یژگت‌یو‌یکته‌دارا‌‌شتود‌‌یاطلاق‌م‌یبه‌تجارب‌تازه:‌به‌افراد‌اقی.‌اشت3محبت‌باشند؛‌
                                                                                                                                        

1. Kaplan and Sadock 
2. Wilkoxon 
3. Chatham 
4. McShane and Van Gelinho 
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‌یهتا‌‌یژگت‌یو‌یکته‌دارا‌‌شود‌یاطلاق‌م‌ی:‌به‌افرادیریپذ‌.‌توافق4و‌شجاع‌باشند؛‌‌ندهمستقل،‌ساز‌

‌یکته‌دارا‌‌شتود‌‌یاطلاق‌مت‌‌ی:‌به‌افرادیشناس‌فهی.‌وظ1دل‌و‌مودب‌باشند؛‌‌قلب،‌دلسوز،‌ساده‌خوش

‌‌(.6381و‌کاستا،‌‌یرکوش‌و‌مندم‌باشند‌)مک‌ک‌اعتماد،‌سخت‌بادقت،‌قابل‌یها‌یژگیو

  یفرهنگ هوش

وکتار‌لنتدن‌‌‌‌کستب‌‌ۀهوش‌فرهنگی‌برای‌نخستین‌بار‌توس ‌ارلی‌‌و‌آنگ‌‌از‌محققان‌مدرس‌مفهوم

فرهنگتی‌و‌‌‌یهتا‌‌مطرح‌شد.‌این‌دو،‌هوش‌فرهنگی‌را‌قابلیت‌یادگیری‌الگوهتای‌جدیتد‌در‌تعامتل‌‌‌

(.‌هتوش‌‌3223و‌آنتگ،‌‌‌یانتد‌)ارلت‌‌‌رفتاری‌درستت‌بته‌ایتن‌الگوهتا‌تعریتف‌کترده‌‌‌‌‌‌‌یها‌پاسخ‌ۀارائ

از‌توانایی‌افراد‌برای‌رشد‌شخصی‌از‌طریق‌تداوم‌یتادگیری‌و‌شتناخت‌بهتتر‌‌‌‌‌ستفرهنگی‌عبارت‌ا

فرهنگتی‌‌‌ۀگوناگون‌و‌رفتار‌مؤثر‌با‌افرادی‌با‌پیشین‌یها‌ورسوم‌و‌ارزش‌فرهنگی،‌آداب‌یها‌راثیم

یتت‌فتردی‌بترای‌‌‌‌(.‌در‌تعریفی‌دیگر‌،‌هوش‌فرهنگتی‌یتک‌قابل‌‌6‌،3224و‌ادراک‌متفاوت‌)پترسون

است‌که‌از‌تنوع‌فرهنگی‌برختوردار‌بتوده‌و‌بتا‌آن‌‌‌‌‌ییها‌تیدر‌موقع‌اثربخشدرک،‌تفسیر‌و‌اقدام‌

ستازگار‌استت‌‌‌‌داننتد،‌‌ییک‌توانایی‌شناختی‌مت‌‌تر‌شیدسته‌از‌مفاهیم‌مرتب ‌با‌هوش‌که‌هوش‌را‌ب

بترای‌ستنجش‌هتوش‌‌‌‌‌ی(.‌مرکز‌هتوش‌فرهنگتی،‌یتک‌الگتوی‌چهاربعتد‌‌‌‌‌3‌،3224و‌پترسون‌ی)ارل

معرفی‌کرده‌که‌در‌‌شود،‌یفرهنگی‌نیز‌محسوب‌م‌هوشچارچوب‌مفهومی‌‌نیتر‌رهنگی،‌که‌مهمف

‌‌یراهبرد‌ای‌یاین‌تحقیق‌از‌آن‌استفاده‌شده‌است‌و‌ابعاد‌این‌مقیاس‌شامل:‌هوش‌فرهنگی‌فراشناخت

دارد‌)ون‌‌انیت‌جر‌نیریآنچه‌که‌در‌مغز‌متا‌‌و‌ستا‌‌‌یجیاما‌کند‌و‌تدر‌ق،یعبارت‌است‌از‌مشاهده‌دق

تجتارب‌متنتوع‌‌‌‌توان‌یچگونه‌م‌یعنی‌ی/‌فراشناختیاهبرد(.‌راهبرد‌هوش‌ر3‌،3223و‌همکاران‌نید

متؤثر‌داشتت‌‌‌‌یزیت‌ر‌برنامته‌‌،یفرهنگت‌‌یهتا‌‌تفتاوت‌‌هیت‌بتر‌پا‌‌توان‌یرا‌حس‌و‌درک‌کرد؟‌چگونه‌م

‌یهتا‌‌هتا‌و‌تفتاوت‌‌‌:‌بیانگر‌درک‌فرد‌از‌شباهتیدانش‌ای(.‌هوش‌فرهنگی‌شناختی‌4‌،3266ورموری)ل

                                                                                                                                        

1. Peterson 
2. Earley and Patterson 
3.‌Dean and et.al 

4.‌Livermore 
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دیگتر‌را‌نشتان‌‌‌‌یهتا‌‌فترد‌از‌فرهنتگ‌‌‌شتناختی‌ذهنتی‌و‌‌‌یهتا‌‌و‌دانش‌عمومی‌و‌نقشه‌فرهنگی‌است

‌یهتا‌‌.‌باید‌توجه‌داشت‌که‌هر‌کس‌در‌بدو‌ورود‌به‌فرهنگ‌خارجی‌نیاز‌دارد‌در‌مورد‌راهدهد‌یم

آنکته،‌‌‌ژهیت‌و‌(؛‌بته‌3220درونی‌آن‌فرهنگ،‌اطلاعات‌لازم‌را‌کسب‌کند‌)چنگ‌،‌‌یها‌هینفوذ‌به‌لا

بتر‌آنهاستت.‌‌‌‌‌دیت‌بتا‌طترف‌مقابتل‌و‌تأک‌‌‌‌کبرقتراری‌ارتبتاط،‌یتافتن‌نقتاط‌اشتترا‌‌‌‌‌نکته‌در‌‌نیتر‌مهم

فرهنگتی‌را‌درک‌کترده‌و‌از‌‌‌‌یهتا‌‌اشتتراک‌‌دهد‌یهوش‌فرهنگی‌شناختی‌به‌فرد‌اجازه‌م‌رو،‌نیازا

تمرکتز،‌‌‌،ییعبتارت‌استت‌از‌توانتا‌‌‌‌:یزشت‌یآنها‌در‌برقراری‌ارتباط‌بهره‌گیترد.‌هتوش‌فرهنگتی‌انگ‌‌‌

که‌نشان‌از‌علاقته،‌‌‌یفرهنگ‌تفاوتم‌یها‌تیو‌رفتار‌در‌موقع‌رییادگیو‌صرف‌انرژی‌برای‌‌تیهدا

مانتدن‌در‌‌‌قتدم‌‌و‌ثابتت‌‌رشدنیفرد‌برای‌درگ‌ییتوانا‌،یفرهنگ‌نیباور،‌حرکت‌به‌سمت‌سازگاری‌ب

:‌ایتن‌‌6ی/رفتتار‌یاتی(.‌هوش‌فرهنگتی‌عمل‌3223و‌همکاران،‌‌نیدارد‌)ون‌د‌یفرهنگ‌نیب‌یها‌چالش

کته‌‌‌ردیگ‌یو‌غیرکلامی‌را‌دربر‌م‌یری‌با‌آن‌دسته‌از‌رفتارهای‌‌کلامرفتار‌قابلیت‌فرد‌برای‌سازگا

دادن‌شتناخت‌ختود‌از‌‌‌‌بتا‌نشتان‌‌‌تواننتد‌‌یمختلف‌مناسب‌هستند.‌افراد‌م‌یها‌برای‌برخورد‌بافرهنگ

اَعمتال‌و‌رفتتار‌افتراد‌‌‌‌‌رو،‌نیفرهنگ‌میزبانان،‌میهمانان‌یا‌همکارانشان،‌آنها‌را‌خلع‌سلاح‌کنند‌.‌ازا

(.‌یتک‌فرهنتگ‌‌‌‌3266ورمتور،‌یدیگران‌باشد‌)ل‌رونمادگی‌آنها‌برای‌ورود‌به‌دنیای‌دآ‌انگریباید‌ب

گذشتته‌و‌قتدیمی‌متدیریتی،‌‌‌‌‌یهتا‌‌ستمیتغییر‌س‌لهیوس‌سازمانی‌به‌یکیفی‌روی‌بهبود‌تمرکز‌راهبرد

مختلتف‌‌‌یها‌بخش‌نیهمکاری‌ب‌جادیروی‌منابعی‌که‌روی‌کیفیت‌تمرکز‌دارند‌و‌ا‌یگذار‌هیسرما

‌‌(.‌3‌،3224ونسیو‌ل‌سید،‌تمرکز‌دارد‌)هربرای‌بهبود‌عملکر

)بتا‌ابعتاد‌‌‌‌یتیشخصت‌‌یهتا‌‌یژگت‌یو‌نیرابطته‌بت‌‌‌یبررست‌‌ۀنیشده‌در‌زم‌انجام‌یها‌قیتحقۀملاحد‌با

‌یهتا‌‌(‌و‌ستبک‌یشناست‌‌فهیو‌وظ‌یریپذ‌به‌تجارب‌تازه،‌توافق‌اقیاشت‌،ییگرا‌برون‌،یجانیه‌یداریپا

‌قتاً‌یکته‌دق‌‌ییهتا‌‌قیتحق‌یهوش‌فرهنگ‌یگر‌ینجای(‌با‌میمدار‌فهیو‌وظ‌یمدار‌)با‌ابعاد‌رابطه‌یرهبر

از‌‌یمندور‌درک‌بهتر‌موضوع،‌به‌تعداد‌به‌یابعاد‌را‌مورد‌سنجش‌قرار‌دهد،‌وجود‌نداشت.‌ول‌نیا

‌است؛‌در‌ادامه‌اشاره‌خواهد‌شد.‌تر‌کیکه‌به‌موضوع‌پژوهش‌نزد‌ییها‌قیتحق

                                                                                                                                        

1. Behavioral or operational Cultural Intelligence 
2. Harris & Lievence 
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 بررسی مطالعات پیشین
‌

‌مطالعات پیشین. 6 جدول
 پژوهشگر/پژوهشگران

 و سال پژوهش
 نتایج عنوان پژوهش

‌(3266کوماراجو‌و‌همکاران‌)

پنج‌عامل‌بزرگ‌"

های‌‌شخصیت،‌سبک

یادگیری‌و‌موفقیت‌

‌"آموزان‌تحصیلی‌دانش

بودن‌و‌‌دو‌مورد‌از‌پنج‌صفت‌بزرگ‌شخصیت‌)باوجدان

بودن(‌با‌هر‌چهار‌سبک‌یادگیری‌همبستگی‌مثبت‌‌موافق

هر‌چهار‌سبک‌‌رنجورخویی‌با‌که‌صفت‌روان‌داشتند‌درحالی

‌.یادگیری‌همبستگی‌منفی‌داشت

‌"فرهنگی‌رهبری‌بین"‌(3228گریشام‌و‌والکر)

فرهنگی‌وجود‌دارد‌که‌‌ای‌از‌هوش‌رهبری‌بین‌گانه‌ابعاد‌پنج

های‌‌طور‌اثربخش‌در‌فرهنگ‌سازد‌تا‌به‌رهبران‌را‌قادر‌می

‌وظیفه‌نمایند.‌مختلف‌انجام

‌(6380مقیمی‌و‌همکاران‌)
مقیمی‌و‌همکاران‌

(6380)‌

‌مدیران‌در‌مدیریت‌اثربخشی‌و‌شخصیت‌های‌سبک‌بین

‌شخصیتی‌سبک‌بین.‌دارد‌وجود‌ارتباط‌دولتی‌های‌سازمان

‌و‌عاطفی‌–‌شهودی‌منطقی،‌–‌حسی‌منطقی،‌–‌شهودی

‌و‌دارد‌وجود‌داری‌معنی‌و‌مثبت‌رابطه‌مدیریت‌اثربخشی

‌اثربخشی‌و‌عاطفی‌–‌حسی‌شخصیتی‌سبک‌بین‌همچنین

‌.ندارد‌وجود‌داری‌معنی‌رابطه‌مدیریت

‌(6332)همکاران‌‌و‌پور‌قدم

‌بین‌رابطۀ‌بررسی"

‌و‌شخصیتی‌های‌ویژگی

‌کارکنان‌فرهنگی‌هوش

‌فرهنگی،‌میراث‌سازمان

‌و‌دستی‌صنایع

‌استان‌گردشگری

‌"لرستان

‌شناسی،‌وظیفه‌گرایی،‌)برون‌شخصیتی‌بارز‌ویژگی‌پنج‌بین

‌و‌تجربه(‌به‌نسبت‌گشودگی‌و‌رنجوری‌روان‌پذیری،‌تطابق

‌ویژگی‌و‌دارد‌وجود‌داری‌معنی‌رابطۀ‌فرهنگی‌هوش

‌است.‌فرهنگی‌هوش‌کنندۀ‌بینی‌پیش‌بهترین‌پذیری،‌تطابق

‌

اثرگتذار‌بتر‌موضتوع‌‌‌‌‌یرهتا‌یعوامتل‌و‌متغ‌‌انیت‌م‌یبر‌روابت ‌ندتر‌‌‌یپژوهش،‌مبتن‌یمدل‌مفهوم

‌داده‌شده‌است.‌شی(‌نما6پژوهش‌است‌که‌در‌شکل)
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‌
 مفهومی پژوهش مدل .6شکل

‌

‌است:‌ریپژوهش‌به‌شرح‌ز‌یها‌هیفوق،‌فرض‌یمفهوم‌براساس‌مدل

‌دارند.‌یدار‌یمعن‌ریتأث‌،یرهبر‌یها‌بر‌سبک‌،یتیشخص‌یها‌یژگی.‌و6

‌دارند.‌یدار‌یمعن‌ریتأث‌،یبر‌هوش‌فرهنگ‌،یتیشخص‌یها‌یژگی.‌و3

‌دارد.‌یدار‌یمعن‌ریتأث‌،یرهبر‌یها‌بر‌سبک‌،ی.‌هوش‌فرهنگ3

دار‌و‌‌رابطته‌‌ریتأث‌،یهوش‌فرهنگ‌یگر‌یانجیبا‌م‌یرهبر‌یها‌بر‌سبک‌یتیشخص‌یها‌یژگی.‌و4

‌دارند.‌یدار‌یمعن
‌

 پژوهش یشناس روش

از‌لحتاظ‌‌‌یکنتون‌‌قیتحق‌نیاست.‌همچن‌یشیمایو‌از‌نوع‌پ‌یفیتوص‌ت،یپژوهش‌از‌لحاظ‌ماه‌روش

آنهتا‌در‌ادارات‌آب،‌‌‌نیکتل‌و‌معتاون‌‌‌رانیشتامل‌متد‌‌‌ق،یتحق‌یآمار‌ۀاست.‌جامع‌یهدف،‌کاربرد
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‌643شتامل‌‌‌‌قیتحق‌یآمار‌ۀنفر‌است.‌نمون‌333است‌که‌تعداد‌آنها‌برابر‌با‌‌لانین‌گبرق‌و‌گاز‌استا

ستاده‌انتختاب‌شتدند.‌‌‌‌‌یتصتادف‌‌یریت‌گ‌است‌که‌با‌استفاده‌از‌فرمول‌کوکران‌و‌روش‌نمونه‌ندکارم

(‌استتفاده‌‌6381و‌کوستتا‌)‌‌یکتر‌‌متک‌‌یستؤال‌‌‌12ۀاز‌پرسشنام‌یتیشخص‌یژگیو‌یریگ‌اندازه‌یبرا

(‌در‌6388)یکته‌التوان‌‌‌کترت‌یل‌یستؤال‌‌‌31ۀاز‌پرسشنام‌یسبک‌رهبر‌‌یریگ‌دازهان‌یشده‌است.‌برا

‌‌32ۀبتا‌پرسشتنام‌‌‌یخود‌آورده‌است،‌استتفاده‌شتده‌استت‌و‌هتوش‌فرهنگت‌‌‌‌‌‌یمومع‌تیریکتاب‌مد

هتا‌از‌‌‌پرسشتنامه‌‌نیت‌ا‌یقرار‌گرفته‌است.‌‌تمتام‌‌یریگ‌(،‌مورد‌اندازه3224آنگ‌و‌همکاران‌)‌یسؤال

هتا‌از‌ندترات‌خبرگتان‌و‌‌‌‌‌پرسشتنامه‌‌یتی‌کامتل‌از‌روا‌‌نانیمندور‌اطم‌ما‌بهنوع‌استاندارد‌بوده‌است،‌ا

کرونبتا ‌‌‌یها‌روش‌آلفتا‌‌پرسشنامه‌ییایپا‌نییتع‌یبرا‌نیشده‌است.‌همچن‌ستفادها‌زیندران‌ن‌صاحب

قترار‌‌‌یمطلوب‌تیدر‌وضع‌ییایکه‌پرسشنامه‌از‌ندر‌پا‌دهد‌ینشان‌م‌جیشده‌است‌که‌نتا‌به‌کار‌گرفته

‌یهتا‌‌از‌پرسشتنامه‌‌ریت‌هتر‌متغ‌‌یمطلتوب‌بترا‌‌‌ییایت‌استت(.‌پا‌‌2.0تر‌از‌‌آلفا‌بزرگ‌بیضر‌رایدارد‌)ز

‌(‌آمده‌است.3)جدول‌ریدر‌جدول‌ز‌قیتحق‌ۀگان‌سه
‌

‌بعد هر با مرتبط کرونباخ آلفای ضریب .3جدول
 ضریب آلفا تعداد سؤالات ابعاد

‌.‌63‌814پایداری‌هیجانی

‌.‌63‌824گرایی‌برون

‌.‌63‌801اشتیاق‌به‌تجارب‌تازه

‌.‌63‌833پذیری‌توافق

‌.‌63‌338شناسی‌وظیفه

‌.‌61‌324گرایی‌انسان

‌.‌32‌363گرایی‌وظیفه

‌.‌4‌811هوش‌فراشناختی

‌.‌1‌031هوش‌شناختی

‌.‌1‌33هوش‌انگیزشی

‌.‌1‌000هوش‌رفتاری
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 پژوهش های یافته

‌متغیتر‌‌چنتد‌‌ربت‌‌هتا‌آن‌اثتر‌‌بایستتی‌‌متی‌‌که‌دارد‌وجود‌مستقل‌متغیر‌چند‌حاضر‌پژوهش‌در‌ازآنجاکه

‌معتادلات‌‌متدل‌‌از‌استتفاده‌‌گیترد؛‌‌قترار‌‌بررسی‌مورد‌میانجی‌وابستۀ‌متغیر‌چند‌و‌غیرمیانجی‌وابسته

‌متدل‌‌وستیله‌‌بته‌‌هتا‌‌داده‌تحلیتل‌‌از‌پتژوهش‌‌مفهتومی‌‌متدل‌‌آزمون‌برای‌.یابد‌می‌ضرورت‌ساختاری

‌نمودار‌زیر‌شده‌استفاده‌ساختاری‌معادلات ‌بترای‌‌تاریستاخ‌‌معادلات‌مدل‌داری‌معنی‌اعداد‌است.

دهد؛‌ضمناً‌مدل‌در‌حالت‌استتاندارد‌نشتان‌داد‌کته‌تمتام‌بتاهتا‌و‌‌‌‌‌‌‌می‌نشان‌را‌پژوهش‌مفهومی‌مدل

+‌‌6.31و‌‌-6.31تتر‌از‌‌‌آنهتا‌بتزرگ‌‌‌ t-testدر‌آزمون‌tیعنی‌آمارۀ‌‌؛دار‌هستند‌یمعن‌،بارهای‌عاملی

‌است.

‌
 پژوهش متغیرهای بین موجود ساختاری روابط .3شکل 

(‌‌6333همکتاران،‌‌و‌منیؤم)برازش‌های‌شاخص‌ترین‌مهم‌براساس‌پژوهش‌این‌در‌شده‌تدوین‌مدل

‌بترازش‌‌ۀدهنتد‌‌نشتان‌‌،است‌شده‌آورده‌(3)‌جدول‌در‌که‌حاصل‌نتیجه‌و‌گرفت‌قرار‌ارزیابی‌مورد

‌.است‌موردندر‌مدل‌عالی

‌

‌
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‌شده ارائه مدل برازش با مرتبط های شاخص. 3جدول

 ≤‌3≤3 ≤‌6.633برازش‌استاندارد
‌

مربع‌بر‌-تقسیم‌کای

‌درجه‌آزادی

‌≤‌2.6≤‌2.23‌2.28برازش‌عالی
Root Mean 

Squared Error of 

Approximation 

(RMSEA) 

ریشه‌میانگین‌مربعات‌

‌خطای‌برآورد

‌≥‌2.8≥‌2.81‌2.3برازش‌خوب
Adjusted 

Goodness of Fit 

Index (AGFI) 

شاخص‌نیکویی‌برازش‌

‌شده‌تعدیل

 ‌Normed Fit Index≥‌2.3≥‌2.34‌2.31برازش‌خوب

(NFI) 
‌شاخص‌برازش‌نرم

 ‌Non-Normed Fit≥‌2.3≥‌2.38‌2.31برازش‌عالی

Index (NNFI) 
‌شاخص‌برازش‌غیرنرم

 ‌Comparative Fit≥‌2.3≥‌2.30‌2.31برازش‌عالی

Index (CFI) 

شاخص‌برازش‌

‌ای‌مقایسه

 ‌Incremental Fit≥‌2.3≥‌2.31‌2.31برازش‌عالی

Index (IFI) 
‌شاخص‌برازش‌افزایشی

 ‌Goodness of Fit≥‌‌2.3≥‌2.33‌2.31برازش‌خوب

Index (GFI) 
‌شاخص‌نیکویی‌برازش

 ‌Degree of≥2 ≥‌32‌2برازش‌عالی

Freedom 
‌درجه‌آزادی

‌≤‌2.233‌2.21برازش‌عالی
2.28

≥‌

Root Mean 

Square Residual 

(RMR) 

ریشه‌میانگین‌مربعات‌

‌مانده‌باقی

‌≤‌2.21‌2.21برازش‌عالی
2.28

≥‌

Standardized 

Root Mean 

Square Residual 

(SRMR) 

ریشه‌میانگین‌مربعات‌

‌مانده‌استانداردشده‌باقی

تحلیل‌‌.6مدل‌معادلات‌ساختاری)شکل‌بالا(‌دارای‌دو‌بخش‌است‌که‌عبارتند‌از:‌‌،طورکلی‌به

‌که‌به‌آن‌مدل‌ساختاری‌‌گیری‌نیز‌می‌عاملی‌تأییدی‌که‌به‌آن‌مدل‌اندازه گویند‌و‌تحلیل‌مسیر‌

‌پایداری‌متغیر‌دو‌جز‌دهد‌که‌به‌د.‌‌بررسی‌‌بارهای‌عاملی‌در‌تحلیل‌عاملی‌تأییدی‌نشان‌میگوین‌می

‌متغیرها‌همۀ‌هستند،‌نزدیک‌بسیار‌‌2.3عدد‌به‌ولی‌هستند‌‌2.3از‌تر‌پایین‌که‌مداری‌وظیفه‌و‌هیجانی

‌است.‌مطلوب‌و‌بالا‌نسبتاً‌عاملی‌بارهای‌ۀدهند‌نشان‌این‌و‌هستند‌‌2.3از‌بالاتر‌عاملی‌بارهای‌دارای



  مدیران یرهبر یها و سبک یتیشخص یها یژگیو انیدر ارتباط م یهوش فرهنگ یانجینقش م نییتب

011 

 

‌در‌تحلیل‌مسیر‌و‌مدل‌ساختاری‌نشان‌می ‌دارای‌تأثیر‌مثبت‌و‌‌بررسی‌ضریب‌بتا دهد‌که‌متغیرها

دار‌با‌یکدیگر‌هستند‌و‌شدت‌آنها‌متوس ‌است.‌همچنین‌مدل‌در‌حالت‌استاندارد‌یعنی‌انجام‌‌معنی

‌ ‌می‌یک‌نمونهt-test آزمون ‌نشان ‌ساختاری ‌معادلات ‌مدل ‌در ‌متغیرها ‌برای ‌همۀ‌د‌ای ‌که هد

دارند‌و‌مورد‌تأیید‌قرار‌‌نیز‌معنی‌ها‌ههستند،‌بنابراین‌فرضی‌6.31بالاتر‌از‌مثبت‌یا‌منفی‌‌tهای‌‌آماره

‌.است‌آمده(‌4)‌جدول‌‌در‌پژوهش‌یها‌فرضیه‌بررسی‌از‌حاصل‌گیرند.‌نتایج‌می
‌

‌پژوهش یها فرضیه آزمون نتایج .4 جدول

 ها مسیر فرضیه
 ضریب مسیر

T-values)) 
 نتیجه

 

H1 

های‌رهبری‌تأثیر‌‌های‌شخصیتی‌بر‌سبک‌ویژگی

‌دارد.
 تأیید‌(62.06)‌81/2

H2 تأیید‌(63.33)‌‌46/2های‌شخصیتی‌بر‌هوش‌فرهنگی‌تأثیر‌دارد.‌ویژگی 

H3 
‌

H4 

‌

‌های‌رهبری‌تأثیر‌دارد.‌هوش‌فرهنگی‌بر‌سبک

هوش‌‌گری‌میانجیهای‌شخصیتی‌با‌‌ویژگی

‌های‌رهبری‌تأثیر‌دارد.‌فرهنگی‌بر‌سبک

34/2‌(66.13)‌

‌

381/2‌(62.83)‌

‌

‌تأیید

‌

‌تأیید

ns = nonsignificant.* p <.05.** p <.01.*** p <.001‌

‌می‌همان ‌مشاهده ‌فوق ‌جدول ‌در ‌‌ۀفرضی‌،شود‌طورکه ‌بتای ‌با ‌می‌2.81اول ‌با‌‌نشان ‌که دهد

‌‌افزایش‌یک‌واحد‌ویژگی ‌بنابراین‌تأثیر‌های‌رهبری‌افزایش‌می‌سبک‌2.81های‌شخصیتی، ‌یابد؛

‌فرضی‌،‌مستقیم،‌مثبت‌و‌معنیآن‌ دار‌با‌ضریب‌‌دوم‌دارای‌تأثیر‌مستقیم،‌مثبت‌و‌معنی‌ۀدار‌است.

هوش‌‌2.46های‌شخصیتی،‌‌دهد‌با‌افزایش‌یک‌واحد‌ویژگی‌است‌که‌نشان‌می‌2.46‌2.222بتای‌

‌فرضی‌فرهنگی‌افزایش‌می ‌ ‌دارای‌ضریب‌بتای‌‌ۀیابد. ‌نشان‌می‌2.34سوم ‌بین‌دو‌‌است‌که دهد،

‌2.34یعنی‌با‌افزایش‌یک‌واحد‌هوش‌فرهنگی‌‌؛دار‌وجود‌دارد‌معنی‌تأثیر‌مستقیم،‌مثبت‌و‌،متغیر

دار‌است.‌درواقع‌‌غیرمستقیم،‌مثبت‌و‌معنی‌تأثیرچهام‌دارای‌‌ۀفرضی‌.یابد‌سبک‌رهبری‌افزایش‌می

.‌مدل‌شود‌هوش‌فرهنگی‌تأیید‌می‌گری‌میانجیهای‌رهبری‌با‌‌های‌شخصیتی‌بر‌سبک‌تأثیر‌ویژگی
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در‌خارج‌از‌محدودۀ‌‌tهای‌‌دار‌بود‌)همۀ‌آماره‌(‌نیز‌برای‌همۀ‌بتاها‌معنیt-testاندارد‌)آزمون‌است

جای‌‌یک‌از‌خطوط،‌قرمز‌نبودند؛‌زیرا‌اگر‌خطوط‌به‌دیگر،‌هیچ‌عبارت‌بودند(؛‌به‌-6.31+‌و‌6.31

‌‌‌‌دار‌نیست.‌برای‌آن‌ضریب‌بتا‌و‌بار‌عاملی‌معنی‌t-testمشکی،‌قرمز‌باشند‌آزمون‌

 گیری و پیشنهادها جهنتی

گیری‌از‌هوش‌فرهنگی‌و‌تقویت‌آن‌در‌تعامل‌با‌‌جای‌بهره‌به‌انرسد‌که‌برخی‌از‌مدیر‌ندر‌می‌به

‌گروه ‌فرهنگ‌کارکنان‌و ‌‌های‌مختلف‌از ‌بیشتر ‌برهای‌متفاوت، مبنای‌اعتقادات‌و‌تمایل‌دارند‌تا

گیری‌‌عی‌سوگیری‌یا‌جهتنو‌،های‌قالبی‌که‌عقاید‌یا‌قااوت‌عقاید‌قالبی‌خود‌عمل‌کنند.‌درحالی

از‌هوش‌فرهنگی‌‌گیری‌های‌مختلف‌است.‌بهره‌فرهنگ‌ارزشی‌منفی‌یا‌مثبت‌نسبت‌به‌کارکنان‌با

‌شناختی‌عینی‌‌ای‌هدف‌گونه‌های‌ارزشی‌به‌کردن‌چنین‌قااوت‌دنبال‌خنثی‌به ‌با ‌و ‌به‌‌استمند تا

‌عوامل‌از‌بسیاری‌تواند‌یم‌مدیران‌.‌شخصیتیابدها‌دست‌‌تعامل‌سازنده‌و‌اثربخش‌با‌افراد‌و‌گروه

.‌کرد‌اشاره‌رهبری‌سبک‌انتخاب‌به‌توان‌می‌جمله‌آن‌از‌که‌دهد‌قرار‌تأثیر‌تحت‌سازمان‌در‌را

‌در‌رهبری‌سبک‌و‌رهبری‌که‌ازآنجا.‌است‌انکار‌غیرقابل‌رهبری‌سبک‌انتخاب‌بر‌شخصیت‌تأثیر

‌ایفا‌کارکنان‌نگیزشا‌برانگیختن‌و‌سازمان‌اهداف‌و‌ها‌رسالت‌پیشبرد‌در‌کلیدی‌نقشی‌سازمان

‌هنگام.‌گیرد‌قرار‌سازمان‌مسئولان‌هتوج‌مورد‌باید‌شخصیت‌به‌باتوجه‌آن‌صحی ‌گزینش‌کند،‌می

‌رهبری‌سبک‌که‌شود‌برگزیده‌شخصیتی‌تا‌،شود‌توجه‌آنها‌شخصیت‌نوع‌به‌باید‌افراد‌استخدام

‌ناپذیری‌جبران‌های‌تخسار‌تواند‌می‌،نیفتد‌اتفاق‌موردی‌چنین‌اگر‌و‌کند‌تأمین‌را‌سازمان‌دلخواه

‌با‌کارکنان‌اینکه‌و‌نیازها‌به‌توجه‌بدون‌که‌آیند‌می‌سرکار‌بر‌مدیرانی‌زیرا‌؛کند‌وارد‌سازمان‌بر

‌جدی‌توجه‌مورد‌باید‌موضوع‌این‌لذا‌.کنند‌می‌عمل‌،شوند‌می‌برانگیخته‌رهبری‌سبک‌کدام

‌گیرد‌قرار‌ها‌سازمان‌عالی‌مدیران ‌تواند‌می‌مدیران‌هنگیفر‌هوش‌که‌داشت‌درندر‌باید‌البته.

‌های‌تیپ‌رابطۀ‌نحوۀ‌در‌اساسی‌نقشی‌گر‌میانجی‌عنوان‌به ‌.کند‌بازی‌رهبری‌سبک‌و‌شخصیتی‌

‌:است‌زیر‌صورت‌به‌تحقیق‌ها‌فرضیه‌آزمون‌از‌حاصل‌نتایج(‌4)جدول‌به‌توجهبا

‌رهبری،‌های‌سبک‌بر‌شخصیتی‌های‌ویژگی‌.6 ‌مقدار‌زیرا‌؛دارد‌دار‌معنی‌و‌مثبت‌تأثیر‌
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‌sig)داری‌معنی ‌و‌مثبت‌اثر‌وجود‌بر‌مبنی‌مقابل‌فرض‌و‌رد‌صفر‌فرض‌و‌است‌‌2.21از‌کمتر(

‌شود‌می‌تأیید‌دار‌معنی ‌3228)‌فرانکاور‌،(3223)‌سیزمور‌ها‌تحقیق‌نتایج‌با‌تحقیق‌این‌نتایج. ‌و(

‌3220)‌کرسپو ‌سبک‌.دارد‌گرایی‌هم( ‌شخصیت‌بر ‌می‌تأثیر ‌نشان ‌رهبری ‌با‌‌های ‌افراد ‌که دهد

گزینند؛‌بنابراین‌هنگام‌استخدام‌‌های‌رهبری‌متفاوتی‌را‌برمی‌سبک‌،شخصیتی‌متفاوت‌های‌ویژگی

ای‌‌های‌رهبری‌مدیران‌سازمان‌باید‌به‌این‌موضوع‌توجه‌شود‌که‌در‌سازمان‌کارکنان‌با‌چه‌سبک

‌می ‌ویژگی‌و‌سپس‌باتوجه‌شوند‌برانگیخته ‌مطابق‌با‌‌،های‌شخصیتی‌به ‌که ‌انتخاب‌کرد افرادی‌را

‌ ‌و ‌باشندروحیات ‌کارکنان ‌ر‌علائق ‌سبک‌رهبری ‌نمایؤو ‌تأمین ‌را ‌سازمان ‌اگر‌‌؛دنسای یعنی

‌رهبران‌انسان‌کارکنان‌بر‌مسائل‌اجتماعی‌تأکید‌دارند‌و‌بر‌کار‌گروهی‌تأکید‌می ‌را‌‌ورزند، گرا

‌دوست‌دارند‌برای‌آنها‌ ‌و ‌تأکید‌دارند ‌تولید ‌و ‌کار ‌بر ‌کارکنان ‌اگر ‌و ‌کرد ‌استخدام انتخاب‌و

طور‌دقیق‌به‌آنها‌داده‌شود‌و‌فرد‌دیگری‌برای‌آنها‌تصمیم‌‌شود‌و‌برنامۀ‌تولید‌و‌کار‌بهریزی‌‌برنامه

‌انسان ‌رهبران ‌کرد‌بگیرد، ‌استخدام ‌انتخاب‌و ‌را ‌گرا ‌نشود. ‌توجه ‌موضوع ‌این ‌به سازمانی‌‌،اگر

‌باتوجهگذرد‌روز‌که‌می‌روحیه‌و‌دارای‌روح‌مرده‌و‌سرخورده‌خواهیم‌داشت‌که‌هر‌بی به‌این‌‌،

‌رود.‌،‌سازمان‌بیشتر‌و‌با‌سرعت‌بالاتری‌به‌سمت‌افول‌خود‌پیش‌میمتلاطممتغیر‌و‌محی ‌

‌دارد‌معنی‌و‌مثبت‌تأثیر‌نیز،‌فرهنگی‌هوش‌بر‌شخصیتی‌های‌ویژگی‌.3 ‌مقدار‌زیرا‌؛دار

‌و‌مثبت‌تأثیر‌وجود‌بر‌مبنی‌مقابل‌فرض‌و‌رد‌صفر‌فرض‌و‌است‌‌2.21از‌کمتر(‌sig)‌داری‌معنی

‌‌322)‌آنگ‌و‌داین‌ون‌،(3220)‌مودی‌تحقیقات‌با‌نتایج‌تحقیق‌این‌نتایج.‌ودش‌می‌تأیید‌دار‌معنی

‌و ‌کالیگوری‌،(3223)‌وآنگ‌ارلی‌،(3224)‌موساکوفسکی‌و‌ارلی‌،(3222)‌دونوان‌(،هرت

ر‌شخصیت‌بر‌هوش‌فرهنگی‌نشان‌یتأث‌.دارد‌گرایی‌هم(‌6332)بلک‌‌و(‌6381)‌هوگان‌،(3222)

‌تیپ‌می ‌با ‌افراد ‌وضعیت‌متفاوتی‌قرار‌‌یتی‌متفاوت‌ازهای‌شخص‌دهد‌که ‌هوش‌فرهنگی‌در ندر

های‌شخصیتی‌‌به‌ویژگی‌ان‌به‌استخدام‌و‌پرورش‌مدیران‌باتوجهسازم‌مسئولاندارند.‌بنابراین‌باید‌

فرهنگ‌خاصی‌حاکم‌هست‌و‌مدیر‌باید‌توان‌درک‌و‌شناخت‌‌،زیرا‌در‌هر‌سازمان‌؛آنان‌بپردازند

‌ب‌های‌فرهنگ ‌باشد. ‌داشته ‌استخدام‌مدیران‌از‌‌به‌نتیجه‌تحقیق‌می‌اتوجهمتفاوت‌را توان‌در‌هنگام

های‌شخصیت‌استفاده‌کرد‌تا‌مدیرانی‌برای‌سازمان‌انتخاب‌شوند‌که‌ازندر‌هوش‌فرهنگی‌‌آزمون
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ندر‌فرهنگی‌‌را‌داشته‌‌در‌جایگاه‌بالایی‌باشند‌و‌توانایی‌برخورد‌و‌رهبری‌‌با‌کارکنان‌متفاوت‌از

‌می‌،باشند ‌توانایی‌مدیریت‌در‌شرای ‌فرهنگی‌متفاوت‌را‌‌توان‌به‌آموزش‌یا مدیران‌پرداخت‌تا

برتر‌است‌و‌بهتر‌از‌همه،‌این‌است‌که‌در‌هنگام‌استخدام‌به‌این‌‌البته‌این‌روش‌هزینه‌.داشته‌باشند

‌مدیران ‌اگر ‌یادمان‌باشد‌که ‌باید ‌شود. ‌کارکنانی‌‌،موضوع‌توجه ‌با های‌‌فرهنگ‌باتوان‌برخورد

شمار‌و‌شدیدی‌ر ‌خواهد‌داد‌و‌این‌‌یهای‌ب‌ند،‌در‌سازمان‌تااد‌و‌تعارضمتفاوت‌را‌نداشته‌باش

‌تا‌سر‌توانند‌حدی‌خواهند‌بود‌که‌می‌به‌ها‌تااد‌و‌تعارض چون‌‌؛دنپیش‌ببر‌یحد‌نابودسازمان‌را

گیری‌یک‌نهاد‌اجتماعی‌مثل‌سازمان‌در‌رواب ‌اجتماعی‌آن‌نهفته‌است‌و‌اگر‌افراد‌‌اساس‌شکل

‌به ‌فرهن‌نتوانند ‌کنند‌گدلیل ‌برقرار ‌رابطه ‌یکدیگر ‌با ‌متفاوت ‌باقی‌‌،های ‌سازمان ‌از ‌چیزی دیگر

تواند‌با‌هنر‌مدیریت‌خود‌سازمان‌را‌‌پس‌در‌چنین‌شرایطی‌فق ‌مدیر‌است‌که‌می‌.نخواهد‌ماند

‌اعمال‌نماید.‌‌،های‌متفاوت‌مدیریت‌درستی‌را‌بر‌کارکنان‌نجات‌دهد‌و‌با‌توان‌درک‌فرهنگ

‌داری‌معنی‌مقدار‌زیرا‌؛دارد‌دار‌معنی‌و‌مثبت‌تأثیر‌نیز،‌رهبری‌یها‌سبک‌بر‌فرهنگی‌هوش‌.3

(sig‌ ‌دار‌معنی‌و‌مثبت‌تأثیر‌وجود‌بر‌مبنی‌مقابل‌فرض‌و‌رد‌صفر‌فرض‌و‌است‌‌2.21از‌کمتر(

‌همتایان‌می‌تأیید ‌و ‌نتایج‌سبحانی ‌با ‌تحقیق ‌نتایج‌این ‌و‌6336)‌شود. ‌نتایج‌بوکر ‌با ‌و ‌واگرایی )

دهد‌‌این‌آزمون‌نیز‌نشان‌می‌ۀگرایی‌دارد.‌‌نتیج‌(‌هم6336و‌همکاران‌)(‌و‌رحیمی‌3262)‌پوتسما

‌برمی‌هوش‌فرهنگی،‌سبک‌درکه‌افراد‌دارای‌توانایی‌متفاوت‌ طور‌‌همان‌.گزینند‌های‌متفاوتی‌را

‌مدیران‌باید‌در‌برخورد‌با‌کارکنان‌دارای‌سبک‌که‌در‌دو‌نتیجه های‌‌گیری‌گذشته‌بیان‌شد،‌اولاً

شوند‌و‌ثانیاً‌مدیران‌‌های‌رهبری‌متفاوتی‌برانگیخته‌می‌زیرا‌کارکنان‌با‌سبک‌؛ندرهبری‌متفاوتی‌باش

‌در‌سازمان‌؛باید‌دارای‌هوش‌فرهنگی‌متفاوتی‌باشند ‌است‌زیرا ‌.ها‌درجۀ‌تااد‌فرهنگی‌متفاوت‌

درجۀ‌هوش‌فرهنگی‌دلخواه‌‌زمان،‌هم‌بنابراین‌باید‌توجه‌شود‌که‌ما‌مدیرانی‌را‌انتخاب‌کنیم‌که‌هم

‌ن‌را‌تأمین‌کنند‌و‌هم‌نوع‌سبک‌رهبری‌دلخواه‌ما‌را.‌‌‌سازما

‌‌،شخصیتی‌های‌ویژگی‌.4 ‌رهبری،‌های‌سبک‌بر‌هوش‌فرهنگی‌گری‌میانجیبا ‌و‌مثبت‌تأثیر‌

‌sig)‌داری‌معنی‌مقدار‌زیرا‌؛دارد‌دار‌معنی ‌مقابل‌فرض‌و‌رد‌صفر‌فرض‌و‌است‌‌2.21از‌کمتر(

‌شود‌می‌تأیید‌دار‌معنی‌و‌مثبت‌اثر‌وجود‌بر‌مبنی ‌می. ‌نشان ‌آزمون ‌این ‌نتیجۀ ‌که‌‌همچنین دهد
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های‌رهبری‌تأثیر‌غیرمستقیم‌مثبت‌‌هوش‌فرهنگی‌نیز‌بر‌سبک‌گری‌میانجیهای‌شخصیتی‌با‌‌ویژگی

توانیم‌برای‌تعیین‌سبک‌رهبری‌دلخواهمان‌به‌هوش‌فرهنگی‌رهبران‌نیز‌توجه‌‌یعنی‌ما‌می‌؛دارند

ش‌فرهنگی‌در‌شرای ‌مطلوبی‌قرار‌دارند‌تا‌مدیران‌کنیم‌و‌مدیرانی‌را‌استخدام‌کنیم‌که‌از‌ندر‌هو

بتوانند‌هم‌با‌سبک‌رهبری‌مناسب‌موجبات‌انگیزش‌کارکنان‌را‌فراهم‌کنند‌و‌هم‌با‌هوش‌فرهنگی‌

‌درستی‌هدایت‌کنند.‌مناسب‌آنها‌را‌از‌ندر‌فرهنگی‌به

  منابع
 

‌محبی‌آصف ‌سعید؛ ‌محمدحسین‌)‌فر،‌زاده، ‌شیرعلی، های‌رهبری‌مدیران‌‌شناسایی‌سبک‌(.6384رفعت‌و

‌راه ‌و ‌قزوین ‌پزشکی ‌علوم ‌آنان‌دانشگاه ‌عملکرد ‌ارتقای مجلۀ علمی دانشگاه علوم پزشکی و ‌.های

‌.‌11˚‌34،‌13،‌شمارۀ‌درمانی قزوین –خدمات بهداشتی 

. لیزرل افزار نرم کمک به ساختاری معادلات سازی مدل‌.(6333)محسنین،‌شهریار‌‌اسفیدانی،‌محمدرحیم‌و

 .نشر‌مهربان‌کتاب‌سهمؤس‌:تهران

‌بعثت. انتشارات تهران:‌مؤسسه .شناسی روان نوین زمینه‌(.6383محمد‌) پارسا،

‌کشتی ‌محمد؛ ‌)‌رحیمی، ‌جعفر ‌خوشبختی، ‌و ‌محمد ‌مدیران‌‌.(6336دار، ‌فرهنگی ‌هوش ‌میزان سنجش

‌سبک‌رهبری‌تحول‌فدراسیون ‌آن‌با ‌بررسی‌رابطۀ ‌و  فصلنامۀ مطالعات‌.آفرین‌های‌منتخب‌در‌کشور

‌.‌636-63،‌328،‌شمارۀ‌مدیریت ورزشی

بررسی‌رابطه‌هوش‌فرهنگی‌مدیران‌دانشگاه‌سمنان‌و‌ادراکات‌‌.(6336سبحانی،‌عبدالرضا‌و‌همتیان،‌نیلوفر‌)

‌˚‌3،‌16،‌سال‌ششم،‌شمارۀ‌فصلنامۀ رهبری و مدیریت آموزشی‌.کارکنان‌از‌سبک‌رهبری‌اصیل‌آنها

33.‌

‌سید ‌) علوی،  آموزش انتشارات‌مرکز ."سازمانی( )رفتار سازمان و دیریتم شناسی روان".(6386امین

‌دولتی. مدیریت

‌و‌شخصیتی‌های‌ویژگی‌میان‌رابطه‌بررسی‌.(6332)‌حسنعلی‌جعفری،‌حسین‌و‌الله؛‌مهرداد،‌عزت‌پور،‌قدم

 فصلنامۀ‌.لرستان‌استان‌گردشگری‌و‌دستی‌صنایع‌فرهنگی،‌میراث‌سازمان‌کارکنان‌فرهنگی‌هوش

 .86-‌‌6،‌621شمارۀ‌،‌دوم‌سال‌،یتیترب شناسی روان

‌.(6382)اصغر‌مینایی‌و‌صدرالسادات‌جلال‌سید‌ترجمۀ‌.عاملی تحلیل آسان راهنمای‌.(6334)‌کلاین،‌پی

‌.سمت‌انتشارات‌:تهران
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‌شن‌) ‌زنگ، ‌رابرت‌بی‌و ترجمۀ‌‌.شناسی سازمانی، رفتار سازمانی)مبانی و کاربردها( روان‌.(6386لاوسن،

‌تهران:‌نشر‌ساوالان.‌.تبی‌طبری،‌ترانه‌عنایتی‌و‌منوچهر‌موریزاده،‌مج‌رماان‌حسن

 ساختاری معادلات سازی مدل‌.(6333)محمدی،‌ندا‌‌زاده،‌سونا‌و‌سلطان‌مؤمنی،‌منصور؛‌دشتی،‌مجتبی؛‌بایرام

‌.مؤلف‌،‌ناشر:تهران‌.سازنده و بازتابنده های برسازه تأکید با

‌)محمدداودی ‌شبنم ‌پژوهش، ‌امیرحسین‌و ‌تیم‌خلق‌دانش‌در‌‌(.6334، ‌رهبری‌مشترک‌در ارزیابی‌مدل

،‌پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی -فصلنامۀ علمی‌علمی‌دانشگاه‌رازی‌کرمانشاه.‌هیئتاعاای‌

‌.‌633˚‌6،‌641سال‌ششم،‌شمارۀ‌

‌.ترمه:‌تهران‌چهارم.‌چاپ‌.پژوهشی‌رویکردی‌،و مدیریت سازمان‌.(6381)محمد‌‌سید‌مقیمی،

‌اثربخشی‌و‌شخصیت‌سبک‌بین‌ارتباط‌بررسی‌.(6380)مهلا‌‌خوان،‌حسین‌و‌عربی‌نیفر،خ‌محمد؛‌مقیمی،

 .80-‌6،‌624شمارۀ‌،‌6دورۀ‌،دولتی مدیریت نشریۀ‌.دولتی‌های‌سازمان‌مدیران‌در‌مدیریت

بررسی‌اثر‌رهبری‌خدمتگزار‌بر‌رفتار‌‌(.6333کیومرث‌و‌بهارلو،‌مصطفی‌)‌‌یگانه،‌محمد؛‌بشلیده،‌منتخب‌

‌تی،‌عدالت‌سازمانی‌و‌خشنودی‌شغلی.شناخ‌های‌توانمندسازی‌روان‌سازمانی:‌نقش‌واسطهشهروندی‌

 .‌80-13،‌(66پیاپی‌)64،‌سال‌سوم،‌شمارۀ‌فصلنامۀ مطالعات رفتار سازمانی

‌و‌شکرکن،‌عباس؛‌غلام‌نام،‌نوین ‌‌هنرمند،‌زاده‌مهرابی‌حسین ‌های‌ویژگی‌رابطه‌بررسی‌.(6382)مهناز

‌هشتم،‌سال‌سوم،‌دورۀ‌،شناسی روان و تربیتی علوم مجلۀ‌.مدیران‌ریرهب‌های‌سبک‌و‌شخصیتی

 .18-‌4،‌162و‌‌3های‌شماره

بررسی‌تأثیر‌فرهنگی‌‌.(6334افشار،‌زهرا‌و‌صدوق،‌سید‌محمود‌)‌مجید؛‌امین‌هوشنگی،‌محسن؛‌الهی،‌سید

‌شرکت ‌پذیرش‌تکنولوژی‌و‌مدیریت‌دانش‌)موردمطالعه: یدی‌های‌تول‌سازمانی‌و‌سبک‌رهبری‌بر

‌.‌033˚‌3،‌013،‌دورۀ‌سیزدهم،‌شمارۀ‌سازمانی نشریۀ مدیریت فرهنگ‌.استان‌قزوین(

‌قلی های‌‌بررسی‌نقش‌ویژگی‌.(6334پور،‌آرین؛‌عباسی،‌داوود‌و‌قربانلو،‌محسن‌)‌یوسفی‌امیری،‌مداهر؛

‌دانشجویان‌شاغ ‌تسهیم‌دانش‌)موردمطالعه: ‌تهران(.شخصیتی‌در ‌مدیریت‌دانشگاه  نشریۀ‌ل‌دانشکدۀ

‌.‌140˚‌3،‌111،‌دورۀ‌سیزدهم،‌شمارۀ‌سازمانی مدیریت فرهنگ
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