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Abstract: The purpose of this study is to design a model of cultural 

intelligence based on organizational interactions in Homa Airlines, 

conducted using a mixed-methods approach. The participants in the 

qualitative section consisted of 50 experts from Homa Airlines, with the 

final sample size determined as 18 individuals through purposive sampling 

until theoretical saturation was achieved. Data were collected through 

semi-structured interviews and analyzed using the grounded theory 

method. The statistical population in the quantitative section comprised the 

employees of Homa Airlines (Shiraz branch), totaling 1100 individuals. In 

the quantitative section, data were collected using a questionnaire. The 

reliability of the measurement tool was determined using Cronbach's alpha 

test. Data analysis in the quantitative section was performed using 

structural equation modeling technique and Smart-PLS software. 

Ultimately, 37 categories were identified and classified into causal factors 

(communication skills, cultural diversity, individual cognitive skills, 

cultural commonalities, cultural expectations, training programs, and 

personality traits), contextual factors (learning capability, cultural 

interactions, behavioral responses, participation, self-confidence, high-

quality personal relationships, intelligence, and interpersonal 

communication), intervening factors (socialization, mutual understanding 

and tolerance, cultural adaptability, peaceful coexistence, individual 

exchanges, relationship management, and cultural awareness), strategies 

(creativity and analytical power, norms, trust, in-group relations, cultural 

cohesion, knowledge systems, social technology, intellectual content, 

psychological activities, technological innovation, and abstract thinking), 

and outcomes (dual functions, technology ethics, standardization, and 

technology enhancement). 
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Extended Abstract 

Introduction 

A review of the existing literature confirms that contemporary perspectives on intelligence must 

diverge significantly from those of the past. Today, the primary emphasis is no longer solely on 

rational intelligence; instead, other forms of intelligence—such as cultural intelligence—have 

gained recognition and are being actively researched by scholars (Wanamaker, 2020). In general, 

cultural intelligence is essential for adapting to intercultural interactions and functioning 

effectively within multicultural workgroups. For modern organizations, particularly in a culturally 

diverse context like Iran, cultural intelligence has become an indispensable skill for organizational 

interactions. These interactions play a crucial role in facilitating communication between an 

organization's management and its various stakeholders. Given the current landscape, it can be 

argued that Iran stands at a crossroads between traditional and digital forms of organizational 

interaction. In the contemporary global arena, organizations assume diverse roles to enhance their 

standing, and effective organizational interactions represent a critical turning point in achieving 

this objective. Moreover, like their global counterparts, Iranian organizations comprise individuals 

from varied cultural and ethnic backgrounds. Workplace cultural diversity encompasses 

employees of different backgrounds, races, religions, and political views who must collaborate as 

a unified team. Consequently, managing relations in multicultural environments has become 

increasingly complex. Thus, there is a pressing need to align diverse cultural values by applying 

concepts that enhance organizational interactions and strengthen cultural intelligence. This 

approach is vital for improving intercultural collaboration and institutionalizing multicultural 

understanding within organizations. This issue is especially critical for airline companies like 

Homa Airlines, which employ a workforce from diverse cultural backgrounds, yet it has received 

insufficient attention in prior research. Previous studies have examined cultural intelligence and 

organizational interactions in isolation; however, their continuous and interconnected nature has 

been largely overlooked by researchers—a gap this study aims to address. Furthermore, to clarify 

Iran's fundamental and macro-level orientations, regulate stakeholder relationships, maximize 

existing capabilities, foster new capacities at the national level, and realize these across various 

industries, dedicated scientific research in this area is imperative. Therefore, given the subject's 

significance, this research focuses on designing a cultural intelligence model based on 

organizational interactions at Homa Airlines.            

Theoretical framework 

Metacognitive and cognitive cultural intelligence both influence employees' organizational 

communications. Similarly, motivational and behavioral cultural intelligence also impact these 

communications. Consequently, by fulfilling psychological needs, they create the necessary 

conditions for psychological growth, coherence, and mental vitality, thereby explaining the 

foundation for a wide range of individual behaviors and organizational interactions (Ranji Jafroudi 

et al., 2014). Effective communication is a key factor in managerial success. It not only provides 

a foundation for organizational development but is essential for the very sustainability of any 

organization. Managerial performance is heavily centered on communication, with most managers 

dedicating over 75% of their working hours to communicative activities (Cario and Berco, 2009). 

Furthermore, interactions extend beyond mere conversation. Whether answering a question in 

class, receiving praise, challenging someone's beliefs, interacting with family, participating in a 

job interview or group meeting, listening to a presentation, greeting someone, or choosing an 
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outfit, one is engaged in an act of communication. Meaningful friendships, successful family 

relationships, and professional and academic achievements all depend on effective communication 

skills. Studying the communication process and learning to communicate effectively is not only 

an academic pursuit but also a practical means of enhancing our real-world interactions (Berco et 

al., 2019). 

Methodology 

The present study is applied in terms of objective and descriptive-exploratory in terms of 

methodology. The statistical population for the qualitative phase consisted of faculty members at 

Shiraz Islamic Azad University and experts from Homa Airlines. Selected faculty members had 

held positions such as deputy, middle manager, or department head within the past decade. The 

experts from Homa Airlines, in turn, had served in various roles related to aviation at macro, meso, 

and micro levels over the past thirty years. All participants had substantial teaching, research, or 

senior management experience relevant to the study. Purposive sampling was employed in the 

qualitative phase. After conducting 18 interviews, theoretical saturation was achieved, meaning 

that responses became repetitive and no new data emerged. For the quantitative phase, the 

statistical population included all employees of Homa Airlines in Shiraz, totaling 1,100 

individuals. Using the Cochran formula and simple random sampling, a sample size of 267 was 

determined. Data collection involved semi-structured interviews in the qualitative phase and a 

researcher-made questionnaire in the quantitative phase.  

Discussion and Results 

This study aimed to design a cultural intelligence (CQ) model based on organizational interactions 

for Homa Airlines (Shiraz Branch). Through a qualitative approach, 37 key dimensions were 

identified and structured using the Strauss and Corbin paradigm model. Subsequent quantitative 

validation confirmed the model's strong fit. The validated model comprises five core categories: 

1) Causal Factors: Communication skills, cultural diversity, individual cognitive skills, 

cultural commonalities, cultural expectations, training programs, and personality traits. 

2) Contextual Factors: Learning ability, cultural interactions, behavioral responses, 

participation, self-confidence, quality personal relationships, intelligence, and 

interpersonal communication. 

3) Intervening Factors: Socialization, mutual understanding and tolerance, cultural 

adaptation, peaceful coexistence, individual exchanges, relationship management, and 

cultural awareness. 

4) Strategies: Creativity and analytical power, norms, trust, in-group relations, cultural 

cohesion, knowledge systems, social technology, intellectual content, psychological 

activities, technological innovation, and abstract thinking. 

5) Outcomes: Dual functions, technology ethics, standardization, and technological 

advancement. 

The findings indicate that leveraging these factors can significantly enhance organizational 

effectiveness. Therefore, it is recommended that Homa Airlines (Shiraz) strategically focus on 

developing CQ through these identified dimensions to optimize its capacity for organizational 

interactions. 

Conclusion 

Effective communication skills are among the most critical competencies in professional 

life. The ability to communicate optimally and engage in effective, interactive dialogue 
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can yield significant positive outcomes for Homa Airlines. The creativity, innovation, and 

individual skills of human resources at all levels of the airline should be emphasized and 

leveraged. Cultural commonalities are a dual-force category that can either foster 

convergence or create division within organizations. Given the specific laws and ethical 

framework governing the Civil Aviation Organization, and the profound impact of cultural 

commonalities, focused attention on this area can drive development in economic, 

political, and cultural spheres. In current conditions, cultural expectations and activities 

are often neglected in many organizations, including aviation. However, Iran's unique 

Islamic belief system results in deeper and more significant cultural expectations than in 

many other contexts, making this a particularly critical area for attention. Given the vital 

role of training programs, it is essential to implement measures such as establishing think 

tanks and dedicated training centers for the development and transformation of senior 

managers and employees. Enhancing the academic rigor of Homa Airlines' training 

centers to align with organizational needs, utilizing the research of scholars and experts, 

and designing programs to attract, train, and empower human resources in line with the 

airline's goals are all necessary steps. This approach will also help harness employee 

creativity and innovation at every level. Considering the diverse range of domestic and 

international clients served by Homa Airlines, behavioral responses must align with 

customer emotions, understanding, and conduct. It is crucial to promote and 

institutionalize a culture of interaction based on compliance and respect for the law by 

reforming attitudes within the civil aviation structure. This involves strengthening a 

culture that embraces transformation, reform, and acceptance of change through fostering 

cultural interactions. Such a foundation is essential for creating the appropriate economic, 

political, social, and cultural conditions for sound decision-making and meaningful 

organizational transformation.   
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  مقدمه

شدن    یبه سمت تنوع فرهنگی و جهان  ل یتما  دهد، یامروزی را تحت تأثیر قرار م   یهاکه سازمان ییهایژگ ییکی از و

  ها تیکه در آن افراد از بسیاری مل  باشدیشامل فرآیندهای تعامل اجتماعی در یک مقیاس جهانی م شدن، یاست. جهان

و هم بیرون از آن، کار   شانیهانظر فرهنگی، هم در داخل سازمان هم پیوند ارتباطی دارند و در یک محی  متفاوت از با

درگیر    ها دگاهی ها و دمختلفی از فرهنگ   یهاها به طرز چشمگیری در تعاملات بیشتر در میان مجموعهسازمان  کنند،یم

از سوSubedi, 2022)  شوندیم برای، مشارکت مؤثر کارکنان در اهداف سازمان  ی کی   ،یی(.  در    تفاوت   ، یاز موانع مهم 

 (. Seward et al., 2019شده است ) فرهنگ کارکنان عنوان

  ن، یبنابرا  .مردم در دوران حاضر است  یو شغل   یاجتماع   یزندگ   ریفراگ  یهایژگیاز و  ی فرهنگ  ن یاساساً تعاملات ب 

ب  ر یفراگ تعاملات  ا   ی فرهنگ  نیبودن  باعث  علم   جاد یدر سرتاسر جهان  فرهنگ  ی علاقه  موضوع هوش  است    ی به  شده 

(Rockstuhl et al., 2018از مس   کهییآنجا (.  از  یکی  فرهنگی  انسان  ائلنوع  منابع  مدیریت  حوزه  در  است    ی حیاتی 

(Jangsiriwattana, 2021)،  یی ها گام برای سازمان  نیترو مهم  نیکار اول   ی در مح  ی تنوع فرهنگ  رشیپذ  دیبدون ترد  

باعث    هاماننشان داده است که تنوع افکار در ساز  قات ی . تحق داشته باشند  تیفعال   یرقابت  اسی در مق  خواهندیاست که م

ن  ت یخلاق   جادیا رفع  و  مشکلات  حل  در  نوآوری  روش  انی مشتر  ازهای یو  ه  د یجد   یهابه    گردد یم  زیانگجانیو 

(Schwarzenthal et al., 2020  .) 

  گونهنیا  ران یکه مد  دهدیرخ م  ی هنگام   ی ارتباطات مناسب سازمان  ی از عدم برقرار  ی اری بس  دهد ینشان م  آمارها

  تواند یخود م  ن یندارند و ا  ی مختل درک درست  ی هااز فرهنگ   ، رندیگیقرار م  ی فرهنگ  نی ب  یهاتیها که در موقع سازمان

استفاده از هوش    ،نیبنابرا  . نهند  ی از خود برجا  یبر رواب  کار   ی نفم  ی ریکه تأث  د یعنوان منابع تعارض بالقوه بروز نمابه

  موجود   ات ی ادب  ی از بررس  آنچه  (.Eliasi et al., 2018متقابل دارد )  یها یفرهنگی تأثیر بسزایی در ایجاد تعاملات و سازگار

کاملاً متفاوت از گذشته باشد. امروز    ینگاه  د یاست که نگاه امروز به مقوله هوش، با  تی واقع   ن یا  دیمؤ  د، یآیبه دست م 

مورد  زین  یگرید  یهابلکه هوش  ست،ی ن  یهوش عقلان  بیبر ضر  ی اصل  دیتأک  گرید دارند که  پژوهش    وجود  و  توجه 

و    ی فرهنگ  ان یبا تعاملات مانطباق    یبرا  ی هوش فرهنگ  یبطور کل (.  Wannamake, 2020)   گرفته است   دانشمندان قرار 

برخوردار    ییبالا  یکه از تنوع فرهنگ  رانیا  ژهیامروزه به و  یی هاسازمان  یاست. برا  د یمف   یچند فرهنگ  یکار  یهاگروه

 . باشدمی  ی در تعاملات سازمان ی مهارت الزام کی  یاست، هوش فرهنگ

برقرار  ی سازمان  تعاملات ب  ی در  مد  نیارتباط  و  مهم   تیری مخاطبان  نقش   & Mehranfard)  دارد  یسازمان 

Pourshahabi, 2025). کشور ما    مدرن، ی همه اشکال تعاملات سازمان ان یگفت در م توانیموجود م  تیبا توجه به وضع

  کنند یم  فا ی را ا  یمتنوع   ی هانقش  هامعاصر سازمان  یایقرار دارد. در دن  تال ی جیو تعاملات د  ی فاصل تعاملات سنت  در حد 

. همانند  شودیمحسوب م  ینقطه عطف   یامر تعاملات سازمان  نیبه ا  دنی رس  یبالاتر برسانند که برا  گاهیتا سازمان را به جا

  ی صحبت از تنوع فرهنگ ی وقت  . است شده لیتشک ی قوم ا ی  یفرهنگ  یهااز وجود انواع گروه زیها نسازمان ، یعرصه جهان

متفاوت است که   ی اسیس  یهادگاهی و د ی مذهب یهاشینژادها، گرا  ها، نهیش یاز پ یشامل کارکنان  شود، یکار م     یدر مح

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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شده    ی چند فرهنگ  ی ها یرواب  در مح   شیمسائل افزا  نی ا  ،یکار کنند. از طرف  می ت  ک ی عنوان  تا به  ندیآیگرد هم م

  ،دارند  ی هوش فرهنگ تیو تقو  ی در تعاملات سازمان ی که نقش مهم  ی می مفاه یریکارگلازم است تا با به ،نیاست. بنابرا

درک چند    یساز نهیبه نهاد  یداد تا ضمن بهبود تعاملات سازمان  یمشترک   یوسومختلف سمت  یفرهنگ  یهابه ارزش

  ی هااز فرهنگ   یانسان  یرو ین  یریکارگبه  لیبه دل  ییمایهواپ  یهاکه در سازمان  یموضوع  ؛افتیدر سازمان دست  یفرهنگ

و    یمشخص شد که هوش فرهنگ  نیش یپ  قاتیشده است. در تحق  بدان پرداخته  متردارد و ک  یدوچندان  تیمختلف اهم

پژوهشگران مغفول مانده است    د یاز د  ی وستگیموضوع از منظر پ  ن یا  یشده است ول   یبررس  ک ی به تفک   یتعاملات سازمان 

 بدان پرداخته خواهد شد.  ق یتحق  نیکه در ا

هر    یریگاندرکاران و بهرهمناسبات دست  م یو کلان کشور، تنظ   ی اساس  یهایریگجهت  نییمنظور تب به  ، نیهمچن

  قات ی مختلف، انجام تحق   عیو تحقق آن در صنا  ی در سطح مل  دی جد  یهاتیظرف  جادیموجود، ا  یهاتیاز قابل  شتریچه ب

پژوهش حاضر درصدد    ،به آنچه گفته شد  تیعنا  باموضوع و    تینظر به اهم  ،نیخصوص لازم است. بنابرا  نیدر ا  ی علم

 هما چگونه  یی مایدر سازمان هواپ  ی بر تعاملات سازمان  ی مبتن   یهوش فرهنگ   ی»الگواست:    لیذ  یپاسخ به سؤال اصل 

  .است؟«

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

تجربیات   به چگونگی درک  فرهنگی  تعامل  هافرهنگ هوش  دیگر  با    اثربخشی  فرهنگی  متقابل  موقعیت  در یک 

این هوش دامنه جدیدی از هوش است که برای نخستین  (.  Lok, 2019: 13)  شودیمی فرهنگی متفاوت اطلاق  هانهیزم

سال   در  انگ  و  ارلی  توس   شد۲۰۰۳بار    توجه  موردمتغیری    ،همچنین(.  Bostjancic et al., 2018: 386)  مطرح 

 ,.Phanphairoj et al) ها و مفاهیم زیادی در ارتباط آن با سایر عوامل وجود داردیتئورپژوهشگران است که مطالعات،  

 در بلکه  جهانی های ی مح در تنهانه که،  (Gozzoli et al., 2018: 2)  ی است بعد   چندو دارای یک ساختار    (145 :2019

 بسیاری فرهنگی هاییشهر از مردمی با شده است،  یلتبد جهانی دهکده یک  به است. جهان ضروری نیز محلی هایی مح

 چنین در  توانندیم بهتر ،هستند  باهوش فرهنگی ازنظر که افرادی. هستند مشترک جغرافیایی  فضای یک  دارای که

 (.  Ashraf, Sahni, 2022)  کنند  خدمت و زندگی شرایطی

  یل تشک رفتاری و انگیزشی شناختی، جنبه فراشناختی،  چهار از فرهنگی هوش (۲۰۰۳) آنگ  و ارلی یهاگفتهطبق  

 فرهنگی دانش درک و یادگیری برای فرد است که ذهنی فرآیندهای از فراشناختی، بازتابی فرهنگی هوش  .است شده

 به فراشناختی جنبه(.  Ang et al, 2021)  است  فرهنگ   با  مرتب  تفکر فرآیندهای کنترل و دانش و شامل کندیم اتخاذ

 فرهنگی  بین  تجربیات تا کنندیم و درک آورندیم دست به را فرهنگی  دانش افراد آن از طریق که  دارد اشاره فرآیندهایی

 یهانهیزم   در موجود یها تفاوت و هاشباهتدرک   و وتحلیلیهتجز به قادر را افراد  شناختی جنبه  .کنند معنا را خود

مختلف   یهافرهنگ شناختی، دانش قوانین و قراردادها در   فرهنگی هوش(.  Gooden et al., 2017)  نماید یمفرهنگی  
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 Wang) در فرهنگ دارند  هاتفاوتو  هاشباهتاست و افرادی که هوش فرهنگی شناختی بالایی دارند، درک روشنی از 

et al., 2021 .) 

 و مختلف یهافرهنگ  از افراد با تعامل و ی دیگرهافرهنگ  تجربه به فرد علاقه  یانگرب  فرهنگی انگیزشی هوش جنبه

 پویایی به همچنین .(Li, 2020)است   برخوردهایی در چنین مؤثر عملکرد توانایی در او نفس اعتمادبه همچنین احساس

 با که یچندبعد مفهومی فرهنگی عملکرد در یک زمینه فرهنگی متفاوت است و هوش و مورد و در دارد اشاره یادگیری

 مرتب  فرهنگی بین یها ی مح در با عملکرد خاص طوربه که  است شده  بیترک رفتاری و ذهنیت انگیزشی یهامؤلفه

به فرد توانایی دهندهنشان فرهنگی هوش رفتاری جنبه  (.Wang et al., 2021)  است  و کلامی اقدامات بردن کار در 

 تغییر چگونگی بر فرهنگی هوش این جنبه درواقعاست.   مختلف یهافرهنگ  از افراد با هنگام تعامل  مناسب غیرکلامی

 (.Gooden et al., 2017)د کنیم تمرکز فرهنگی یهاتفاوت با برای انطباق فرد رفتار

اجازه   سازمان به که به کرات مورد توجه قرار گرفته است. تنوع فرهنگی یکی از مسائلی است در عصر حاضر تنوع

 و درآمدهای داده افزایش را نوآوری کنند، ترکیب باهم را مختلف استعدادهای و هایدگاهد که هایی بسازندیمت تا دهدیم

 موضوعی شدن،یجهان در چارچوب فرهنگی، تنوع درک و مطالعه(.  Raewf et al., 2021)  داشته باشند همراه به را بالاتری

 سوی کند، ازیم تشدید، را یچند فرهنگ تعاملات اینکه عین در شدن،یجهان چراکه ؛است پیچیده بسیار همچنین و نوین

 آنچه مشخص است، در جهان امروز هوش (.Ang et al, 2021) داشت خواهد دنبال به نیز را ییهاچالش و هاتنش دیگر

 فرهنگی چند امروزه یهاسازمان از بسیاری کهییازآنجا و اهمیت دارد امروز هایسازمان در های مختلفه سبک ب فرهنگی

 یاندهیفزا طوربه ی کاریها ی مح ،که  یطور  .است فراوانی اهمیت دارای آن ابعاد و فرهنگی هوش یهاجنبه  ، هستند

  کنند  شرکت فرهنگی بین مذاکرات در اندموظف اغلب عام  افراد و کارمندان  مدیران، و شوندیم  متنوع فرهنگی ازنظر

(Caputo et al., 2019  .) 

 نشان و سازگاری یهامهارتایجاد  درنهایت و فرهنگی بین تعامل ی هاانیبن درک و فهم و درک بر مشتمل فرهنگی

 (.Ang et al., 2008)  دانست اثربخش فرهنگی چند یا فرهنگی بین موقعیت در را هاآن توانیم است که رفتارهایی دادن

 خود فرهنگ در را فردی بین  یهامهارت اگر شودیم برجسته بیشتر سازمانی  محی  در فرهنگی هوش در مورد مطالعه

تر عمل کردن با توجه و راحت  دیجد  یهاتیبا موقع  عیسر  ی سازگار  یهوش فرهنگ    (.Vlajcic et al. 2019)  دباش داشته

 همچنین، و انگیزش در مهمی نقش  فرهنگی بنابراین، هوش ،(Ranji Gefroudi et al., 2022) است  ی طی مح   یبه شرا

 ممکن هوش از بالایی سطح افراد با که معناست بدان این  (.Presbiteroa et al., 2018)   دارد  ارتباطات در مثبت تأثیر

 دیگران خود با تعاملات بر تسل  دیگران، احساسات  خود، درک احساسات تنظیم و مدیریت برای توانایی بیشتری است

 Larson)  باشند  داشته  محی  در یک  خود سازگاری  بهبود برای خود احساسات استفاده از  همچنین و ترفعال ایشیوه به

et al., 2017  .)،درک ارتباطات، تقویت باعث و دارد هاانسان برای زیادی فواید و آثار فرهنگی  هوش بنا بر آنچه گفته شد 

 همواره ها انسان  اساس این  بر شود.یم اجتماعی تعاملات و ادراکی مشکلات کاهش افراد، بین تفاهم افزایش  و متقابل

 . (Tolabi et al., 2015: 287) نمایندیم  برقرار اثربخش ارتباطی دیگران با خود اهداف به دستیابی برای

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  ی بر ارتباطات سازمان   یشناخت   یو هوش فرهنگ  یفراشناخت  ی هوش فرهنگ،  های انجام شدهمطابق پژوهش  ،بنابراین

کارکنان    ی بر ارتباطات سازمان  ی رفتار  یو هوش فرهنگ  ی زشیانگ  یهوش فرهنگ  ن،یهمچن  .است  رگذاریکارکنان با تأث

ارضا  جه،یدرنت   .است  رگذاریتأث برا   ی شرا  هیپا  ،یروان  ی ازهای ن  یبا  نشاط    یافتگ یانسجام  ،یشناخت رشد روان  یلازم  و 

 Ranji Gefroudi etود )نم   نییرا تب   یفرد و ارتباطات سازمان  یاز رفتارها  یعیوس  فیط  یربنا یرا فراهم آورد و ز  یذهن

al., 2022 .) 

 کند،یم فراهم   را سازمان توسعه زمینه تنهانه و  رودیم  شمار  به مدیران موفقیت در کلیدی از عوامل یکی مؤثر ارتباط

 متمرکز عملکرد مدیران بر ارتباطات  .(Sarayani et al., 2024)  است وابسته آن به سازمانی هر در زندگی تداوم بلکه

اغلبیم برقراری را خود کاری زمان از درصد ۷۵ بر  افزون مدیران شود،   ,Carriere)  ددهنیماختصاص   ارتباطات به 

دهی، مورد  زمانی که در کلاس درس به سؤالی جواب می  .شودتنها شامل صحبت کردن نمی  تعاملات   ،بعلاوه(.  2009

قرار می تمجید  و  ایدهتعریف  و  عقاید  به چالش میگیری،  را  دیگری  فرد  برقرار  های  تعامل  اعضای خانواده  با  کشی، 

کنی و یا لباسی  دهی، سلام میکنی، به ارائه کلاسی گوش میکنی، در مصاحبه شغلی یا جلسه گروهی شرکت میمی

توجه، رواب  خانوادگی  کنی. ارتباطات دوستانه قابلنوعی ارتباط برقرار میکنی، درواقع بهرا برای پوشیدن انتخاب می

فرایند ارتباطا ت و یادگیری  موفق، موفقیت شغلی و تحصیلی، همگی به توانایی برقراری ارتباط بستگی دارد. مطالعه 

  های ارتباطی خود را بهبود بخشیم کند مهارتتنها اقدامی علمی است؛ بلکه در عمل نیز به ما کمک میارتباطات مؤثر نه 

(Berco et al., 2019.)   

  نقش   با  استراتژیک   عملکرد  بر  فرهنگی  آگاهی   و   ساختار   ریتأث  بررسی( در تحقیقی به  »1۴۰۲)  خاضعی و همکاران 

نتایج   هوش  میانجی  مطابق  پرداختند.  تحلیلزیربرنامه  متغیرهای   آنان،  پژوهش  رقابتی«    ارتباطات،   بررسی،   و  ی، 

  دارند   معنادار   ریتأث  تهران،  شهر  ملت   بانک  شعب  استراتژیک در  عملکرد  فرهنگی آگاهی  و  بر ساختار   اطلاعات   یآورجمع

(Khazei et al., 2023  .)هوش   عامل  یرگذاریتأث  »بررسی   ای تحت عنوان( در مطالعه1۴۰۲)  نصیری پور و همکاران  

 است  رقابتی  مزیت  ایجاد  برای  یابالقوه  منبع  فرهنگی،  هوش  آموزشی« نشان دادند که  نظام  افراد  و  کارمندان  بر  فرهنگی

Nasiripour et al., 2023)).     و اتخاذ    ی هوش فرهنگ  نی رابطه ب  ی بررس»  ( در پژوهشی به1۳9۷)  کوثری و همکاران

  ن یکه ب  « پرداختند. آنها به این نتیجه رسیدندکشور  یفرهنگ  ی هاسازمان  ران یمد  ن یتعارض در ب  تیریمد  یهایاستراتژ

از    یحاک   نتایج پژوهشوجود دارد.    دار یمعن   یتعارض همبستگ   تیریمد  یهایو اتخاذ استراتژ  رانیمد  یهوش فرهنگ

  شتر ی آنان ب  یاز سو  ییحل گراراه  یکاربرد استراتژ  ،بالاتر باشد  رانیمد   یفراشناخت   یآن است که هراندازه هوش فرهنگ

  یعدم مقابله و کنترل توس  آنان برا  یبالاتر باشد، کاربرد دو استراتژ  رانیمد  یخواهد بود؛ و هراندازه هوش فرهنگ

 (. Kowsari et al., 2018س ) تر است و بالعک نیتعارض پائ تیریمد
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  میانجی   نقش  طریق از   سازمانی   شهروندی رفتارهای بر  فرهنگی هوش  ریتأث  ( تحقیقی با عنوان »بررسی۲۰۲۴)  1سو

  همدلی  توانمندسازی   نقش  همچنین   و   فرهنگی   هوش  نقش  به  توجه   عدم   کارکنان« انجام دادند. این   فرهنگی   همدلی 

  رفتارهای   بهبود  در  فرهنگی  همدلی  نقش  به  تحقیق  این .  است  یالمللنیب  یهاسازمان  در  موجود  خلأهای   از  یکی

  فرهنگی   هوش   باید  فق    افراد   اضافی،   نقشی   رفتارهای   ارتقای  برای  که  کرد   مشخص   بتوان  تا   پردازد یم  کارکنان   شهروندی

 (. Sue , 2024د )کننیم  کمک  شهروندی رفتار  به دو  هر فرهنگی  همدلی و فرهنگی هوش یا  باشند  داشته  بالایی

  دنیای   انجام دادند. در  « فرهنگی  بین   همکاری  و  ارتباطات  بر  فرهنگی  هوش  تأثیر»( تحقیقی با عنوان  ۲۰۲۳)  ۲لی 

  برقراری   توانایی .  است  کرده  دا یپ   ی اندهیفزا  اهمیت  کار   محی   در   فرهنگی   بین   همکاری  و   ارتباطات  امروز،   شده  جهانی

  ی،الملل نیب  تجارت   مانند  صنایع   از   بسیاری  در   موفقیت   برای  مختلف  یها فرهنگ   از  افراد   بامؤثر    همکاری   و  ارتباط 

  عاملی  فرهنگی،  مختلف  ی هانهیزم  با انطباق و درک توانایی یا فرهنگی هوش. است ضروری مشتری خدمات و بازاریابی

( تحقیقی با عنوان  ۲۰۲۳)  ۳بوکر   .((Lee ,2023  است  موفق  فرهنگی   بین  همکاری   و  ارتباطات  به  دستیابی  در  حیاتی

  های شرکت  برای  که   چینی   میزبان  کشور  مدیران   اضطراب   و   شغلی   رضایت   ارتباط،   اثربخشی   بر  فرهنگی   هوش  تأثیر»

  و   اضطراب  کاهش  در  مهمی  نقش  فرهنگی  هوش  که  دهدیم   نشان  انجام دادند. نتایج   «کنند می  کار  خارجی  چندملیتی

  نه   اما   است،   شغلی   رضایت   بر  اضطراب   غیرمنتظره   تأثیر  دیگر  پیامد .  دارد  شغلی   رضایت   و  ارتباط  اثربخشی  بر  مثبت   تأثیر

 . ((Booker ,2023 کندیم  کمک   فرهنگی  هوش ساختار به توجه با نظریه توسعه به ها افتهی  این. ارتباط اثربخشی بر

  دهد یم   نشان  انجام داد. نتایج   «است؟  چگونه  انسان   رفتار  با   فرهنگی  هوش  ارتباط » ( تحقیقی با عنوان  ۲۰۲۳)  ۴مو

  این   این،   بر  علاوه .  است  مرتب    معلمان و رفتار شهروندی  فردی   بین   ارتباطات   با   یتوجهطور قابلبه  فرهنگی   هوش  که

  ارتباطات   میانجیگری  با   معلم   شهروندی   رفتار   و  فرهنگی   هوش  بین   رابطه  با  رابطه   در   را  جدیدی   مدل   همچنین   مطالعه 

تأثیر۲۰۲۳جانر )(.  Moh, 2023)  کندمی  تولید  شهروندی  رفتار   فردی و   بین با عنوان    هوش   کنندهتعدیل  ( تحقیقی 

  سطح   بین  که  شد  مشخص  تحقیق،  نتایج  به  توجه  شغلی انجام داد. با  رضایت  و  هیجانی  هوش  بین  رابطه  بر  فرهنگی

  کرد  مشخص  همچنین   تحقیق  این .  دارد  وجود   معناداری   و  مثبت   رابطه ها  آن  شغلی   رضایت   و   دانشگاهیان   هوش فرهنگی 

  هیجانی   هوش  سطح .  دارد  شغلی  رضایت   و  فرهنگی  هوش  بین  مثبت   رابطه  بر  یاکنندهلیتعد  اثر  هیجانی  هوش  که

 . (Genre ,2023) کندیم  تقویت راها آن شغلی رضایت و  فرهنگی هوش بین مثبت رابطه دانشگاهیان 

  انجام دادند.   «در مصر  تالیجی د  ی و هوش فرهنگیمنابع انسان  تیریمد»( تحقیقی با عنوان  ۲۰۲۲)  گادا و همکاران

منابع    تیریکه مد  یمصر  یهاها و سازماندر مصر با استفاده از بخش  تالیج ید  یمنابع انسان  تیریمد  در این پژوهش،

  تال ی جید  یمنابع انسان  تی ریمد  رشیپذ  یهاسپس چالش.  شد  ی اند، بررسعنوان نمونه اجرا کردهرا به  تالیجی د  یانسان

  عنوان پژوهشی با ( ۲۰1۸مونگکول و همکاران ) . ((Gada et al,2022 اند دادهبحث قرار  آن را مورد  ی امدهای در مصر و پ

 
1 Sou 
2 Lee 
3 Boko 
4 Moh 
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 و میزان تایلندی المللیینب هواپیمایی شرکت یک  خدمه هواپیمای کابین اعضای فرهنگی هوش رابطه سطح مطالعه»

بر  اند.انجام دادهفرهنگی«   بین ارتباطات میانجی نقش با  خارجی به مسافران یرسانخدمت هنگام در را هاآن اضطراب

اضطراب تواندیم  یراحت به فرهنگی بین تعامل دهدیمنشان   که دارد وجود شواهدی تحقیق، این اساس  شود، باعث 

 باشند داشته یترگستردهفرهنگی   دانش باید هواپیما کابین خدمه د.کننیم  خدمات کار بخش در که افرادی برای یژهوبه

 ارتباطات صلاحیت داشته باشند. سطح تعامل مختلف قومی یهاگروه از مسافرانی با مؤثر طوربه تا کند کمک  هاآن  به تا

 بین ارتباط صلاحیت از بالایی مرتب  است. سطح خدمات توجه با مثبت طوربه هواپیما کابین اعضای خدمه فرهنگی بین

 هواپیما برای کابین خدمه اعضای به فرهنگی خدمات داشت. هوش توجه از بالاتری سطح دادن نشان به فرهنگی تمایل

 کند.یم  کمک  هاآنشغلی   اضطراب کاهش و فرهنگی هایینهزم  با مسافران خارجی با برخورد منظوربه هایتصلاح توسعه

 وجود مثبتی رابطه بین فرهنگی ارتباطات  شایستگی و فرهنگی هوش بین داد تحقیق نشان وتحلیلیهتجز از  حاصل نتایج

 (. Mongkol et al., 2018)  دارد

 روش پژوهش 

انجام کار از نوع   ندیبوده و با توجه به فرا  یکاربرد  قاتی جزء تحق   د ینمایکه دنبال م   ی حاضر با توجه به اهداف   قیتحق 

  ی دانشگاه آزاد اسلام  ی علم ئتیه  ی اعضا  ی فیدر بخش ک   قیتحق  ی است. جامعه آمار  یاز نوع اکتشاف  ی شی مای و پ  ی ف یتوص

  ی دانشگاه آزاد اسلام   ی علم  ئتیه  ی از اعضا  ی نفر هستند. برخ  ۵۰هما به تعداد    مایو متخصصان سازمان هواپ  رازیش

  زیهما ن  ییمای واحد داشتند. متخصصان سازمان هواپ  سی رئ  ،یانی م  ریازجمله معاون، مد  ی ی هاسمت  ریدهه اخ ک ی  رازیش

سمت    یدر سطوح مختلف کلان تا خرد دارا  یی مایوضوعات مربوط به سازمان هواپمسه دهه گذشته در مناصب و    یط

  ران یمد  ا یعنوان استاد دانشگاه  پژوهش، به  نهیو تجربه در زم  سیتدر  سابقه  یکنندگان در پژوهش همگاند. مشارکتبوده

ا  ی ریگروش نمونه  .مطالعه را دارا بودند  ارشد سازمان مورد    1۸پژوهش، روش هدفمند است که پس از انجام    نیدر 

جامعه    ی نشد. در بخش کمّ  افتی  د یشد و داده جد  یتکرار  ها که پاسخ  یطور  د، ی رس  ی مصاحبه، کدها به اشباع نظر

ساده و فرمول   ی نفر است و  با روش تصادف  11۰۰ها هستند که تعداد آن راز یش هما  ییمایکارکنان سازمان هواپ  یآمار

  نامه از پرسش  یو در بخش کمّ   افته یساختار   مه یاز مصاحبه ن  یفی. در بخش ک دیگرد نیینفر تع   ۲6۷کوکران حجم نمونه  

 ها استفاده شد.هداد  ی محقق ساخته جهت گردآور

آمده است و    دستبه  ۸۲/۰  بیضر  ن یکاپا استفاده شد که ا  بیاز ضر  ییایو پا  ییروا  ی جهت بررس  ی ف ی بخش ک  در

از    ،یبه شکل کمّ   ییمحتوا  ییروا  یبررس  یاست. برا  دیأیمورد ت  یف ی ک  یهاداده  ییایو پا  ییروا  ،است  ۷۰/۰  یچون بالا

  ن ییپرسشنامه جهت تع   ،نیشد. همچن   استفاده(  CVIمحتوا )  یی( و شاخص رواCVRمحتوا )   ییروا  ینسب   بیدو ضر

 ی حاصل شد. برا  نانیپرسشنامه اطم  یی قرار گرفت و از روا  یرفتار سازمان  تیرینفر از خبرگان مد  9  اریدر اخت  ییروا

، اگر  (19۷۸)  1ی شده است. طبق اظهارات نون نال  کرونباخ استفاده  یاز روش آزمون آلفا  ،یریگ ابزار اندازه  ییای پا  نییتع

 
1 Nunnally 
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توس  نمونه    پرسشنامه  ۳۰منظور در ابتدا تعداد  ن یمعتبر خواهد بود. بد  جهی نت  ، تر باشدبزرگ  ۷۰/۰کرونباخ از    ی اآلف 

پرسشنامه    ییایپا  بیکرونباخ، ضر  یبا استفاده از آزمون آلفا  و  شده   لیاند تکم شده  انتخاب  ی طور تصادف که به  یآمار

 شد. دیأیآمده است و تدستبه ۸۸/۰حاضر 

  ی انهی هدف، مطالعات زم  ن یوصول به ا  یبرا  .شده است  استفاده   ادی داده بن  هیاز نظر  یفیک   یهالیوتحلهیتجز  یبرا

با خبرگان  نهی در زم  یعیوس انجام شد و  بودند، مصاحبه  ی پژوهش  از تجربه و تخصص لازم برخوردار    ی مفصل  یهاکه 

عنوان کد در نظر گرفته شد و با استفاده  به  ی داریمعن   مونهر جمله و مض   شده، ییشناسا  ی صورت گرفت. در ادامه، محتوا

  سه یباز انجام شد، که عبارت است از روند خرد کردن، مقا یگذارابتدا کد .انجام گرفت لی تحل  ادیاز مراحل روش داده بن

ها را  و ابعاد آن  ات یبلکه خصوص  ، انجامدیها متنها به کشف مقولهروش نه  ن یا  .هاداده  یبند و مقوله  ی پردازکردن، مفهوم

و ابعاد    هایژگ یو سپس و  شوندیها شناسایى م. کدگذارى باز فرایندى تحلیلى است که با آن مفهومسازدیروشن م  زین

  وند یباز و پ  یشده در بخش کدگذار  مقولات استخراج  یمحور   ی. در مرحله بعد کدگذارشوندیها کشف مها در دادهآن

  ، یمعروف است، دادها با توجه به مراحل قبل   ی انتخاب  یکه به کد گذار   مرحله آخر،  در.  شودیها مشخص ممقوله  نیب

شود. فق  باید به خاطر داشت  یم   ی بندطبقه  یتردو محدو  تریکل  یبند دسته  ک ی مرحله دادها در    نی. در اابدی یم  نیتکو

اند،  پرداخته  ادیداده بن  یشناس روش  یکه به معرف  یدر منابع  ،تینها  . در شودیبلکه ساخته م   شود، یکه نظریه یافته نم

  ل یوتحلهیاند که تجزاظهار داشته  نانهیباند و خوشدانسته  ،ی انتخاب  یگذار مرحله کد  یع یآورد طبمرحله را دست    نیا

  رد ها، در موشده در داده  دار یپد  ی ها. با توجه به مؤلفهرد یگیمرحله، صورت م  ن یدر ا  ه، ینظر  نیمنظور تکوبه  ی انیپا

 .  گرددیها، فراهم مو مؤلفه می از مفاه یتریغن  ریتصو ها،تیرخدادها و موفق 

معادلات ساختاری مبتنی بر   یساز برای بررسی آزمون رواب  بین متغیرهای تحقیق، از رویکرد مدل  یبخش کمّ   در

( جزئی  مربعات  مPLSحداقل  استفاده  اندازه  .شودی(  مدل  مدل  شودیم  یابی ارز  یریگابتدا،  آزمون  دوم،  مرحله  در   .

 Smart  یسازافزار مدلبا استفاده از نرم  د،یمحاسبه گرد  PLS( و در آخر معیار ارزیابی کلی مدل مسیر  ی)درون  یساختار

PLS  مرحله مورد    نیمؤثر در چند  ریغ   یها و رواب  و ارتباط  د یگرد  نییاز رواب  تع   ک یهر    ریتأث  بیو ضر  یداریمعن

 . دیپژوهش احصا گرد  ییو اصلاح قرار گرفت تا مدل نها ی نیبازب

 های پژوهش یافته 

  اد یداده بن  کردی حاصل از مصاحبه با خبرگان پژوهش با استفاده از رو  ی ابتدا دادها  ،مرحله  ن ی: در اباز  یکدگذار

  یی شناسا ه یاول م یمفاه ،شده  انجام  یها از متن مصاحبه  ه یکه جهت به دست آوردن عناصر اول ب یترت نیبد ؛ شد لیتحل

  یترها به اجزاء کوچک متون مکتوب مصاحبه  ،مرحله از تحقیق  نها کشف شدند. در ایها در دادهو ابعاد آن  هایژگیو و

  ن یتواند گروهی از مفاهیم را در خود جمع کند. در اتر است که میتقسیم شدند. درواقع، هر مقوله یک مفهوم انتزاعی

 .  عنوان نمونه ارائه شده استبه ی تعداد 1 شماره  شد که در جدول ییکد باز شناسا  6۸مرحله 

https://sanad.iau.ir/journal/msds


 

 

 

 
 و همکاران  نژاد اصغری بیشه.............. .............هما ییمایدر سازمان هواپ یبر تعاملات سازمان ی مبتن یهوش فرهنگ یالگو  یطراح 

  

 

13 

 (Source:By author) از متون مصاحبه و مفاهیمی ا خلاصه. ۱جدول 
 باز  یکدگذار ها متن مصاحبه یدینکات کل کد مصاحبه 

E1 

  متوجه کسی  اینکه بدون فرهنگ  تغییر شیوه  دقیق شناخت  مبنای بر  رفتاری کنش

  تغییرات متوجه سرعتبه هستند برخوردار  بالایی فرهنگی هوش از  که  افرادی . شود

  فرهنگی ظریف های تفاوت عهده از راحتیبه افراد این . شوندمی فرهنگی بستر

  به  منجر که کنندمی تنظیم چنان خود خودبه را  فرهنگی بین  های کنش و  آیندبرمی

  مشهودی طوربه  هاآن. شود فرهنگی بیناندک های تفاوت بینیپیش و بهتر تبادل

  بهره   دانش این از  مؤثری طرز به   باید چطور  و است مناسب  رفتاری   چه دانندمی

 گیرند. 

 دقیق  شناخت مبنای  بر  رفتاری کنش-
  فرهنگی توس  افرادی بستر  تغییرات -

 بالا   فرهنگیباهوش 
ی فرهنگی توس  افرادی  هاتفاوتدرک -

 فرهنگی بالا  باهوش 
  و بهتر  فرهنگی تبادل بین  های درک کنش-

 فرهنگی   بین هایتفاوت بینیپیش

E2 

  ازبرخوردار بودن    بر  علاوه که   هستند مدیرانی امروزی،  های سازمان مناسب  مدیران

  برخوردار نیز  مناسبی عاطفی  و فرهنگی هوش  از  بالا،  تکنیکی و فردی  هایمهارت

 .باشند

امروزی از  هاسازمانبرخورداری مدیران -

 ی بالای هوش فرهنگی هامهارت

E3 

 تغییر برابر   در مقاومت  کاهشمنظور به فرهنگی و هیجانی  هوش تقویت  ی،طورکلبه

  این اهمیت  از  نشان  شناختی،روان  سرمایهواسطه به غیرمستقیم یا مستقیمطور به

  را کاری زندگی  که نمود ادعا  توانمی  و دارد کارکنان رفتار مدیریت در موضوع 

  رفتارچراکه  نمود مدیریت  مثبت، محی  یک ایجاد  یا   و پرورش طریق از  توانمی

 . دهدنمی  رخ  خلأ در مثبت سازمانی 

منظور  به فرهنگی  و هیجانی  هوش تقویت -

 تغییر برابر   در مقاومت  کاهش
فرهنگی بر   و هیجانی اهمیت و اثر هوش -

 سازمانی   رفتار

E4 

  کارکنان در  فرهنگی و  هیجانی هوش یهامهارت توسعه  و آموزش با ، سازمان  رهبران

  امیدواری،  روانی ظرفیت چهار  با  شناختیروان سرمایه  مدیریت نیز  و خود

  رفتارهای  شی برافزا  علاوه توانندمی پذیریانعطاف و خود کارآمدی بینی،خوش

 . ببرند  شماریبی سود  تغییر محتوای با  افراد تلاش  از مثبت،

  هیجانی هوش  یهامهارت توسعه  و آموزش-

 فرهنگی و
 شناختی روان سرمایه   مدیریت -

E5 

واکنش احتمالی کارکنان در برابر   یای در جریان نحوهای دورهها با ارزیابیسازمان

تغییر قرارگرفته و تمهیداتی برای پیشگیری از مقاومت و آمادگی برای تغییر انجام  

و دوری از ساختارهای   ک یها با ایجاد ساختار ارگان دهند. مدیران در سازمان

، ضواب  سخت و ثابت محیطی مناسب برای پذیرش تغییر  دوبندهایبوروکراتیک، ق

 .در کارکنان ایجاد کنند

تمهیداتی برای پیشگیری از مقاومت و  ارائه -

 آمادگی برای تغییر
و دوری از   کی ایجاد ساختار ارگان  -

، ضواب   دوبندهای ساختارهای بوروکراتیک، ق

 سخت و ثابت 

 

آغاز از نو    ، کار  نیانجام شد. هدف از ا  ی فرع  یهاها به مقولهمرتب  کردن مقوله  ،مرحله  نی: در ایمحور  یکدگذار

  ی کدگذار  وهیدو ش  نی. گرچه هدف امیاکرده  ردها را خُباز آن  یکدگذار  انیاست که در جر  ییها کنار هم گذاشتن داده

رخ    ی گریپس از د  ی کی ضرورتاً    زیدو ن  ن یا  ست،ی باز مجزا ن  یاز کدگذار  ی گذارگونه که برچسبمتفاوت است، اما همان

(  ی اصل  دهی پد  ای عنوان مقوله  )به  کند یباز را انتخاب م   یکدگذار   مقوله   کی پژوهشگر    یمحور  یکدگذار   ی. برادهدینم

  ی هاکد  ۲  شماره  . در جدولکندیم   مرتب    آن  به   را   هامقوله  ر یو سپس سا  دهد یقرار م   ی بررس  مورد   ند یدر مرکز فرا

 شده است.  هیارا یمحور

 ( Source:By author)  ی محوریاز کدهای انمونه.  ۲جدول  

 ابعاد کدهای انتخاب کدهای محوری 

 ارتباط  برقراری مهارت ها فیطمهارت برقراری ارتباط با همه 

 فرهنگی  تنوع وجود تنوع فرهنگی در سازمان هواپیمایی یعوامل علّ

 فرد  ذهنی هایمهارت ی ذهنی افراد مختلف در سازمان هامهارتاستفاده از 
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 ابعاد کدهای انتخاب کدهای محوری 

 فرهنگی  اشتراکات وجود افراد متعدد  رغمیعلوجود تشابهات فرهنگی 

 فرهنگی   انتظارات انتظارات جهت رعایت موازین فرهنگی 

 آموزشی  هایبرنامه وجود برنامه آموزشی در سطوح مختلف سازمان 

 شخصیتی هایخصیصه ویژگی های شخصیتی افراد در تعاملات 

 یادگیری   قابلیت توانایی افراد برای یادگیری جهت توسعه سازمان 

شرای   

 یانهیزم

 فرهنگی  تعاملات  رشد و گسترش و زمینه  سازی ارتقاء تعاملات فرهنگی 

 رفتاری  هایپاسخ واکنش های رفتاری افراد با عمل های مختلف 

 مشارکت  بکارگیری توانمندی گروهی و توافق و همکاری 

 نفس اعتمادبه درک توانمندی های خویش در سازمان 

 باکیفیت  شخصی رواب   برقراری رواب  سالم و با کیفیت و مثبت

 هوشمندی  استفاده از ظرفیت و توان ذهنی خویش 

 ارتباطات میان فردی  برقراری ارتباطات و تعامل سازنده کلامی و غیر کلامی با دیگران 

 پذیری جامعه پذیرفتن باورها، هنجارها و ارزش های متفاوت فرهنگی 

عوامل 

 گر مداخله

 مدارا  و متقابل  درک کنارآمدن با افراد مختلف و پذیرش و درک نیازهای طرف 

 فرهنگی  سازگاری  سازش با تنوع فرهنگ های متفاوت 

 آمیزمسالمت همزیستی سازگاری افراد با عقاید و نگاه های مختلف در کنار هم 

 فردی  تبادلات تعاملات متقابل با یکدیگر 

 رواب   مدیریت  توانایی حل تعارضات و مشکلات در رواب 

 فرهنگی  آگاهی آگاهی و دانش در خصوص نگرش ها، رفتارها، عقاید و عملکردهای مختلف غرهنگی

 تحلیلگری  قدرت  و خلاقیت  تجزیه و تحلیل وقایع پیرامون به شکل عمیق

 راهبردها 

 هنجارها  تقویت هنجارها، هویت ها و ارزش های 

 اعتماد استفاده از مقوله اعتماد جهت تسهیل تعاملات 

 گروهیدرون رواب   حل تعارضات درون گروهی از طریق ارتقاء رواب  

 فرهنگی  انسجام  همگرای و همصدای در نظم دهی به فرهنگ های مختلف 

 دانشی  یهادستگاه استفاده از سرمایه انسانی دارای دانش، مهارت و تخصص در سازمان 

 اجتماعی فناوری استفاده از فناوری ها و تکنولوژی های حل کننده نیازهای اجتماعی 

 فکری  محتوای حل اختلالات و فکری و کمک به غنی سازی فکری

 روانی   یهاتیفعال کمک به ایجاد تعادل در فعالیت های روانی

 فناوری  نوآوری ایجاد عملی ایده ها در  فناوری ها نوین و  نوآوری در اجرای ایدها 

 انتزاعی  تفکر توانمندی در برقراری ارتباط در مرزهای برون سازمانی و برون کشوری 

 دوگانه  کارکردهای برابری در سطح توانایی برابر و نفی هر گونه تبعیض در کاردها 

 پیامدها 
 فناوری  اخلاقیات رعایت اخلاقیات در استفاده از فناوری های مورد استفاده در سازمان 

 ی استانداردساز رعایت استاندارهای کاری در سازمان 

 فناوری  ارتقای بکارگیری و ارتقای فناوریهای نوین 

 

ای انتخاب  یکدها در  رابطه  ن ی:  بررس مؤلفه  ان یم   قسمت،  کد گذاریم   یها  مراحل  مجزا    ی شود.  یکدیگر  از  لزوماً 

تحلیل دادها از کدگذاری باز شروع و به کدگذاری انتخابی ختم    ی پردازند. اما به  طور کلیو به تکمیل یکدیگر م  ستند ین

ضروری و یا ممکن نیست    شوندکه به این روش انجام می  هاییپژوهششود. رسیدن به کدگذاری انتخابی برای تمامی  یم

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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استخراج   یدادها  ،یاز اتمام مراحل کد گذار پس ها به پایان رساند.آن لیتوان کار را در مرحله ارائه مفاهیم و تحلو می

 . شد ی طراحو به شرح ذیل  1 نمودار شماره نظریه داده بنیاد مطابق   یشده بر اساس الگوی پارادایم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Source:By author) یبر تعاملات سازمان یمبتن  ی. مدل هوش فرهنگ۱نمودار

  ا ی هستند که به مشکلات    ( ی شرا  ی)الگوها  یط یمجموعه شرا  ،یبستر  ای  یانهیزم   ی: شرایانهیعوامل زم (1

 .دهندیکنش/ احساسات به آن پاسخ م کنش/ برهم  لهیوسکه افراد به شوند یمنجر م یطیشرا

 . گذارندیاثر م  دهیاتفاقات است که بر پد  ای   دادهای از رو  ی ادهنده مجموعهمعمولاً  نشان  یعلّ     ی: شرای عوامل علّ (۲

تاکت راهبردها (۳ رو  ا ی  یراهبرد   یهاک ی :  مسائل    ها، تیوضع  تیریمد  یچگونگ  ای   یاهیاقدامات  و    ا یمشکلات 

حل مشکل    یهستند که برا  یمندتیاقدامات هدفمند و ن  ،ی راهبرد  یهاکنشها/ برهمکنش  گر،یدعبارتبه

 . دهندیرا شکل م دهی ها پدو با انجام آن رندیگ یصورت م 

به  .  دهدیدر حال وقوع است پاسخ م  نجا،یدر ا  یز یاست که به سؤال چه چ  یاصطلاح  ده، ی: پدیمحور  دهیپد (۴

  ا ی  یطور فردکه افراد به  می هست  ییهاکنشها/ برهمکنش  ای  دادها یرو  ع،یتکرارشونده وقا  یالگوها  دنیدنبال د

 .دهندیانجام م ا ی ند یگویم ابند، ییکه خود را در آن م یی هاتیدر پاسخ به مشکلات و وضع ، یجمع

نحوه    رو،نیازا  .شوندیظاهر م   رمنتظرهیو غ  ییصورت اقتضا به  تاًی هستند که ماه  ی : عواملیگرعوامل مداخله (۵

 .ردیگیصورت م  تیو بسته به موقع یی صورت اقتضابه زی ن  ینوع شرا نیبه ا یی پاسخگو

 هاپیامد
 کررارکررردهررای

دوگانه، اخلاقیات 

فرررررنررررراوری، 

ستاندارد سازی  ا

 فناوری و ارتقای

هاراهبرد  
قیتت  گری،  قتتت   و خلا ل ی ل ح ت

گروهی، د ون هنجا ها، اعتماد،  وابط
 هایانستتتجار نرهنگی، تتتتیستتتت 

 اجتماعی، محتوای دانشتتتی، نناو ی
ی  عال   وانی، نوآو ی های نکری، ن
 انتزاعی نناو ی و تفکر

 

 علّی شرایط
 ارتباط، تنوع برقراری مهارت

هارت  ذهنی هایفرهنگی، م

کات فرهنگی،  فرد، اشرررترا

فرررهررنررگرری،  انررتررظررارات

آموزشررری و  هررایبرنررامرره

 شخصیتی هایخصیصه

مقوله 

 محوری
گی  ن ه فر هوش 

مبتنی بر تعاملات 

در  سررررازمررانرری

سرررررررازمرررران 

 هواپیمایی هما

 ایزمینه شرایط

 رفتاری، مشارکت، اعتماد هایفرهنگی، پاسخ یادگیری، تعاملات قابلیت

 فردیمیان باکیفیت، هوشمندی و ارتباطات شخصی نفس، رواب  به

 گر مداخله شرایط

سازگاری و متقابل پذیری، درکجامعه ستی مدارا،   فرهنگی، همزی

 فرهنگی رواب  و آگاهی فردی، مدیریت آمیز، تبادلاتمسالمت
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حفظ    ای  تیریمد  یبرا   ای مشکل    ایفقدان آن در پاسخ به مسئله    ای کنش  کنش/ برهم  کهی: هنگامامدهایپ (6

ناخواسته هستند    یخواسته و برخ  یکه برخ  ندی آیبه وجود م   امدهای از پ  یفیط  رد، یگ یصورت م   ینی مع  تیوضع

(Strauss, A., & Corbin, 1998.) 

  دادها  یکمّ  لیتحل  و   هیتجز

برا  یی هاازآزمون  یکی بررس   یهامؤلفه  یکمّ  یبررس  یکه  گرفت،  انجام  هم  یپژوهش  وجود  چندگانه    یخطعدم 

اگر دامنه عامل    ار، یمع  ن یو تولرانس استفاده شد. در ا  1انس یموضوع از عامل تورم وار  ن یا  یبررس  ی. براستا  رهایمتغ

  ۳جدول    ی هایشود. بر اساس خروجیم   دیی رها تأیمتغ  نیب  ی خط کمتر باشد، هم  1/۰و تولرانس از    ۵از    شتریتورم ب

  ی خط است که هم  نیندارند، که نشان دهنده ا  1/۰و تولرانس کمتر از    ۵از    شتریب  انسیپژوهش عامل تورم وار  یهامؤلفه

 پژوهش وجود ندارد.   یهامؤلفه نیچندگانه ب

 (Source:By author) هامؤلفه تورم واریانس برای بررسی زیر  . آزمون3جدول 

 ابعاد مدل  میزان  تورم واریانس  تولرانس

 یعلّ ۲۰۷/۲ ۴۳۳/۰

 یانهیزم ۸۷۰/1 ۵۳۵/۰

 گر مداخله ۸۷۴/۲ ۴۵۴/۰

 راهبردها  ۷91/1 ۲66/۰

 پیامدها  9۰1/1 ۲۰9/۰

 

مطابق     .لاکر  است  -فورنل  یسنج   اری پژوهش استفاده شد، مع  ی رهایسنجش متغ  یکه برا   یی هااز آزمون  گرید  ی کی

پنهان   ریهر متغ یبرا یقطر اصل ریو مقاد باشندیها کاملاً از هم جدا م، سازه6اره شم در جدول نمایش داده شده  جینتا

های مربوط به هر عامل نسبت به و سوال  است  شتریموجود در مدل ب  یابعاد پنهان انعکاس  ریعد با ساآن بُ  یاز همبستگ 

 .های دیگرخود آن عامل همبستگی بیشتری دارند تا نسبت به عامل

 ( Source:By author) لاکر-. معیار فورنل۴جدول 

 ردیف  ابعاد 1 ۲ ۳ ۴ ۵

 1 علی 1    

 ۲ یانهیزم ۸۳1/۰ 1   

 ۳ گر مداخله ۷6۴/۰ ۸۸6/۰ 1  

 ۴ راهبردها  ۴9۰/۰ ۷۸9/۰ ۴۴9/۰ 1 

 ۵ پیامدها  ۴99/۰ 691/۰ ۸91/۰ ۴۰6/۰ 1

 
1 Variance Inflation Factor (VIF) 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  شده  ییشناسا  ی هالفهؤپژوهش و آزمون م   یمدل مفهوم  یاعتبار سنج

مدل پژوهش    . استفاده شد  PLSاز نرم افزار    ، شده  ییاسا نعوامل ش   ی دادها و اعتبار سنج   ل یتحل  یپژوهش برا  ن یا  در

   . ( گزارش شده استنگی)بوت استراپ   یمعنادار   بیال اس( و ضرا  ی)پ   استاندارد  بیراضدر حالت    ی عنیبه دو صورت،  

  ،در مدل مؤثر بودند  تمام ابعاد استخراج شده  نکه یبه ا  جهشد و با تو  ی حجم نمونه بررس زانیابعاد مدل، م   یابتدا چگونگ

  ب یضرا  ه یکه کل  دهدینشان م  ج یمدل انجام شد. نتا  یاعتنبار سنج  tو آزمون    یبا استفاده از روش حداقل مربعات جزئ

آمده    دست به  ج یبه نتا  توانیمعنادار بوده و م گرفت مدل    جه ینت  توان یابعاد مدل مثبت بوده که م  یآمده برا  دستبه

  ۴/۰از    شتر یب  ا یمقدار برابر    نیشد که اگر ا  ی ( الگو بررسی ها)مؤلفه  ی هاسؤال  ی مرحله ابتدا بار عامل   ن یاستناد نمود. در ا

مربوط به برازش مدل معادلات    ی هاشاخص  ۲نمودار شماره  مناسب است. در    ی بار عامل  ری آن است که مقاد  نگریباشد، نما

مناسب دارند و در    ر یمقادگزارش شده    ی هاشاخص  ی تمام  شود، . همانگونه که مشاهده میگزارش شده است  ی ساختار

 . رندیگیبازه قابل قبول قرار م

 
 ( Source:By author)  مدل در حالت استاندارد. ۲نمودار  

استفاده    ریمس  بیضر  ی ( و معنادارریمس   ی)اعداد رو  ریمس   بیو ضرا  Tریاز مقاد  ،پژوهش  یهاشاخص  یبررس  یبرا

کمتر از    ی و سطح معنادار  96/1از    شتری ب  Tدرصد اگر مقدار آماره    9۵  نانیدر سطح اطم  .(۳)نمودار شماره    شده است

 .شودیم  دیی باشد، تأ ۰۵/۰
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 ( Source:By author)  یمدل در حالت معنادار. 3نمودار 

های پنهان  قسمت عامل نیدر ا .انجام شد ی برازش مدل ساختاربررسی گیری، های اندازهبعد از بررسی برازش مدل

مدل از    یهایکه خروج  دهد ینشان م   ۵شماره    شده در جدول  ارائه  یها بررسی شد. برآوردهاهمراه با رواب  میان آن

برخوردار    یپژوهش از برازش مناسب   یدادها   رفت گ  جهینت  توانیکه م ؛  برخوردار هستند  ی برازش نسبتاً خوب و قابل قبول

 باشند. می

 ( Source:By author) ی مربوط به نیکویی برازش مدلهاآماره. ۵جدول 

 شاخص نماد ملاک مقادیر پژوهش  برازش  نتیجه

 توزیع کای دو  X2/df ≤۳ 1.۳۴ مناسب 

 ریشه میانگین مربعات خطاهای تخمین  RMSEA ≤۰۸/۰ ۰.۰۳ مناسب 

 نیکویی برازش  GFI ≥9/۰ 9۴/۰ مناسب 

 شده لیتعدنیکویی برازش  AGFI ≥9/۰ 91/۰ مناسب 

 تناسب  CFI ≥9/۰ 9۵/۰ مناسب 

 برازش افزایشی  IFI ≥9/۰ 9۳/۰ مناسب 

 شاخص تناسب غیرهنجار  NFI ≥9/۰ 9۲/۰ مناسب 

 شاخص برازش  هنجارشده  NNFI ≥9/۰ 96/۰ مناسب 

 ن ییتع بی ضر R2 ≥6۷/۰ ۷6/۰ مناسب 

 

شد، که برازش بخش   یبررس   GOFمعیار    لهی( به وسیگیری و مدل ساختار)مدل اندازه  مدل کلی پژوهش ،انیدر پا

مدل آزمون    ای آ  نکهیدهد و ایقرار م  یمدل را مورد بررس   یکل   ی ن یب  ش یپ  ییشاخص توانا  ن ی. ادینمایم  ی ابی کلی را ارز

 شود. محاسبه می  1شماره  رابطه    له یبه وس  GOF.  خیر  ایمکنون درون زا موفق بوده است   ی رهایمتغ  ی نیب  ش یشده در پ
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GOF = √ 𝐑𝟐̅̅̅̅ ( 1رابطه  × 𝐂𝐨𝐦𝐦𝐮𝐧𝐚𝐥𝐢𝐭𝐲 ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ 

Communality  آید.به دست می عامل )مقادیر اشتراکی( = این مقدار از میانگین مجذور بارهای عاملی هر 

Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  است.   ۷6/۰آید که مقدار آن برابر با  از میانگین مقادیر اشتراکی عامل درون زای مدل به دست می  =  ̅

𝐑𝟐̅̅̅̅    میانگین مقادیرR Square  های درون زای مدل است. مقدار شاخصعاملGOF   که   دارد،  قرار   یکتا    صفر  بین  

آمد،    بدست  6۵/۰  برای این پژوهش،  GOFشاخصمقدار    .هستند  مدل  مناسب   بیان کننده کیفیت   یک   به  نزدیک  مقادیر 

 بنابراین نشان از برازش مناسب مدل دارد.  

 بحث و نتیجه گیری 

هما بود که در    یی مای در سازمان هواپ  یبر تعاملات سازمان  یمبتن  ی هوش فرهنگ  یالگو   ی طراح  ،پژوهش  نیهدف ا

استفاده  سپس با    .شد  یپژوهش طراح  یالگو  نیراوس و کوربتاس  یم یپاردا  یو با الگو  ییعد شناسابُ  ۳۷  یفی ک  بخش  ان یپا

  ی ریکارگالگو،  به  یبرخوردار است.  مطابق خروج  ییالامدل از برازش بنشان داد    ج یشد که نتا  ی اعتبارسنج  ی روش کمَ  از

  شنهاد یپ  رونی( اثرگذار باشد. ازارازیهما )ش   یکشور  ییما یسازمان هواپ  یبرا  توانیشده م  که در پژوهش ارائه  یعوامل

بر   ی تنمب  یهوش فرهنگ  تیعوامل حداکثر استفاده را از ظرف   نی( با تمرکز بر اراز ی)ش  هما   ییمایسازمان هواپ  شودیم

 .ببرد ی تعاملات سازمان

فرد، اشتراکات    ی ذهن  ی هامهارت  ، یارتباط، تنوع فرهنگ  ی)مهارت برقرار  ی پژوهش: عوامل علّ  ی هاافتهی بر اساس   

  ، یتعاملات فرهنگ  ، یریادگی  ت ی)قابل  یانهی (، زمی تیشخص  ی هاصهیو خص  ی آموزش  یهابرنامه  ، یانتظارات فرهنگ  ، یفرهنگ

اعتمادبهپاسخ مشارکت،  رفتاری،  رواب  شخصهای  م  یهوشمند  ت،یف یاک ب   ینفس،  ارتباطات  مداخله(یفرد  انیو    گر، 

  ی رواب  و آگاه  تیریمد  ،یتبادلات فرد   ز،یآممسالمت  یستیهمز  ،یفرهنگ  یدرک متقابل و مدارا، سازگار  ،یریپذ )جامعه

  ی ها ستمیس  ، یانسجام فرهنگ  ، یگروههنجارها، اعتماد، رواب  درون  ،یلگریو قدرت تحل  تی)خلاق   (، راهبردها یفرهنگ

انتزاع   یفناور  ینوآور  ،یروان  یهاتیفعال  ،یفکر  یمحتوا  ،یاجتماع   یفناور  ،یدانش   ی)کارکردها  امدها ی ( و پی و تفکر 

 .شده هستند ارائه ی بر الگو رگذاری( عوامل تأثیفناور  یو ارتقا یاستانداردساز ،یفناور   اتیدوگانه، اخلاق 

و    ی هوش فرهنگ  یدر خصوص مدل ارتباط   یپژوهش  چ یدهد، هینشان م   یو خارج   ی داخل  قاتیتحق  نه یشی پ  یبررس

  ی ساختار و آگاه   ریتأث  ی»بررس  با عنوان   ی ق ی ( در تحق 1۴۰۲)  و همکاران   یانجام نشده است. خاضع   یتعاملات سازمان 

اطلاعات    یآورارتباطات، جمع  ،یزیربرنامهچون    یعوامل  «ی هوش رقابت  یانجی با نقش م  ک یبر عملکرد استراتژ  یفرهنگ

  یقی ( در تحق 1۴۰1و همکاران )  یجفرود  یراستا است. رنج پژوهش هم  نیا  ی هاابعاد و مؤلفه  یکه با برخ  شده  ییشناسا

روان شناخت« نشان    یازها ین  یانجی بر نقش م  دیکارکنان با تأک  یبر ارتباطات سازمان  یهوش فرهنگ  ریبا عنوان »تأث

  ی انجی بر نقش م  د یکارکنان با تأک   یبر ارتباطات سازمان   ی شناخت  ی و هوش فرهنگ  ی فراشناخت  یفرهنگ   هوشدادند که  

  ی بر ارتباطات سازمان یرفتار  یو هوش فرهنگ یزشیانگ ی هوش فرهنگ ن، یاست. همچن رگذار یتأث یشناخت روان یازهاین
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با تأک و    یگرفته در مسئله اصل   جهینت   توانیکه م  ست ا  رگذاری تأث  ی شناختروان  ی ازهای ن  یانجیبر نقش م   د یکارکنان 

ا  یمحور  یهامقوله هم  نیبا  )ا  راستاپژوهش  سو  بررس  یقی تحق در  (  ۲۰۲۴ست.  عنوان  فرهنگ  ریتأث  ی با  بر   یهوش 

که عدم توجه به نقش هوش    کارکنان« نشان داد  یفرهنگ  یهمدل   یانجی نقش م  قیاز طر  یسازمان   یشهروند  یرفتارها

  ی فرهنگ   یاست و همدل   یالملل نیب  یهاموجود در سازمان  یاز خلأها  یک ی  یهمدل   یوانمندسازنقش ت  نیو همچن   یفرهنگ

  ی هوش فرهنگ  د یافراد فق  با  ،یاضاف   ینقش  یرفتارها  یارتقا  یگذارد که برامیکارکنان اثر    یشهروند  یدر بهبود رفتارها

باشند    ییبالا به رفتار شهروند  یفرهنگ   ی و همدل  یهوش فرهنگ  ا یداشته  بنابراکنندیکمک م   یهر دو    توان یم  ،نی. 

با    یقیتحقدر  (  ۲۰۲۳)  یدارد. ل   یپژوهش همخوان  نیبا ا  ی و  انسجام فرهنگ  یفرهنگ  یآگاه   گرفت که در ابعاد   جهینت

شده امروز،    یجهان  یایکه در دن  دی رس  جهینت  نیبه ا  «یفرهنگ   نیب  یبر ارتباطات و همکار  یهوش فرهنگ  ریعنوان »تأث

  ی ارتباط و همکار  یبرقرار  ییاست و توانا  داکردهیپ  یاندهیفزا  تیکار اهم   ی در مح  یفرهنگ  نیب  یارتباطات و همکار 

فرهنگ  از  افراد  با  برا  یها مؤثر  بس   تیموفق  یمختلف  ب  عیاز صنا   ی ار یدر  و خدمات    ی ابیبازار  ،یالمللنیمانند تجارت 

  ی ابیدر دست   ی اتیح   یعامل  ، یمختلف فرهنگ  ی هانهیدرک و انطباق با زم  ییتوانا  ا ی  یاست. هوش فرهنگ  ی ضرور  یمشتر

  ی فرد انی ارتباط و ارتباطات م  ی گفت با ابعاد مهارت برقرار  توان یموفق است که م  یفرهنگ  ن یب  یبه ارتباطات و همکار

انجام    با رفتار انسان چگونه است«؟  یبا عنوان »ارتباط هوش فرهنگ  یقی( تحق ۲۰۲۳دارد. موه )  یپژوهش همخوان  نیدر ا

  ی معلمان و رفتار شهروند  ی فرد  ن یبا ارتباطات ب  یتوجهطور قابلبه  ی که هوش فرهنگ  دهد یم   ن نشاآن    ج ینتا  داده و 

  یو رفتار شهروند  یهوش فرهنگ  نیرا در رابطه با رابطه ب ی دیمدل جد  ن یمطالعه همچن نیا  ن،یمرتب  است. علاوه بر ا

گرفت با ابعاد مهارت    جهی نت  توانیم  ن،یبنابرا.  کندیم  دی تول  یو رفتار شهروند  یفرد  نی ارتباطات ب  یگریانجیمعلم با م 

فرد  یبرقرار تبادلات  آگاه   ت یریمد  ،ی ارتباط،  و  درون  ،یفرهنگ  یرواب   )هم  ی گروهرواب   جانر  است.  (  ۲۰۲۳راستا 

  انجام داده است.  « یشغل  ت یو رضا  ی جانیهوش ه  نیبر رابطه ب  ی هوش فرهنگ  کننده لیتعد  ریبا عنوان »تأث  ی ق ی تحق 

وجود دارد.    ی ها رابطه مثبت و معنادارآن  ی شغل  ت یو رضا  ان یدانشگاه  یهوش فرهنگ   طحس  ن یکه ب  قیتحق   جی مطابق نتا

  ت یو رضا  ی هوش فرهنگ  ن یبر رابطه مثبت ب  ی اکنندهلی اثر تعد  ی جانی مشخص کرد که هوش ه  ن یهمچن  قیتحق  نیا

 .  کندیم  تیتقو ا ها رآن ی شغل  تیو رضا یهوش فرهنگ ن یرابطه مثبت ب ان یدانشگاه یجان یدارد. سطح هوش ه  یشغل

آن    یاحتمال   لیها و دلادارد که در ادامه تفاوت  یمشهود  یها پژوهشگران تفاوت  یها افتهی مطالعه با    نیا  یها افتهی

»بررس  ی قی( در تحق1۴۰۲)  پور و همکاران   ی ریشده است. نصمطرح عنوان  فرهنگ  ی رگذاریتأث  یبا  بر    یعامل هوش 

  با  قیتطب   یفرد برا  ییدارند. توانا  یبه هوش فرهنگ  ازین  فراد که ا  دندی رس  جه ینت  نیبه ا  ، یکارمندان و افراد نظام آموزش

  ، یمتفاوت فرهنگ   یمح   ک ی ها عادت کرده است و کار کردن در  آنچه به آن  رسوم متفاوت از  و  ها و آداب ها، سنتارزش

  ه وجود ندارد. وج  قیتحق  ن یپژوهش آن با ا  سه یکردند که امکان مقا  یی را شناسا  ی ابعادآنها  است.    یمعرف هوش فرهنگ

(  ۲۰۲۳مدل نقش دارد. بوکر )  یاست که در اجرا  یو عوامل  ختهی آم  کردی ها استفاده از روآن  قیپژوهش با تحق  نیا  زیتما

  یکه برا  ی نی چ  زبانیکشور م  رانیو اضطراب مد  ی شغل  تی ارتباط، رضا  ی بر اثربخش  یهوش فرهنگ  ریبا عنوان تأث  ی ق ی تحق 

در کاهش    ینقش مهم  یکه هوش فرهنگ  دهد ینشان م  ج ی. نتادادندانجام  ، کنندیکار م  ی خارج  ی تی چندمل یهاشرکت

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  ی شغل   تیاضطراب بر رضا  رمنتظرهیغ  ریتأث  گرید  امدیدارد. پ  یشغل   تیارتباط و رضا  یمثبت بر اثربخش  ریاضطراب و تأث

عوامل    کند. بنابریکمک م   یبا توجه به ساختار هوش فرهنگ  هیبه توسعه نظر  ها افتهی  نیارتباط. ا  یاست، اما نه بر اثربخش

شده به موانع    مدل ارائه  یها براآن  ؛دارد  ی تفاوت بارز  قی تحق   نیها با اآن  ی هاافتهیآمده،    دستبه  ج یو نتا  شده  ییشناسا

  کردی پژوهش با استفاده از رو  نیدر ا  که ینظر نمودند. درحال صرف  ی عوامل اثرگذار در اجرا  ریها پرداختند و از ساو چالش

  یی مایدر سازمان هواپ  یبر تعاملات سازمان  یمبتن   یهوش فرهنگ  یبه موضوع الگو  کپارچهی جانبه و  و با نگاه همه  یبیترک

وجود    ق یتحق   نیپژوهش آنان با ا  سه یامکان مقا  جهت  نی ا  پرداخته است که از  یم یپارادا  یی قالب الگو  ( دررازی)ش  هما

 .ندارد

 گردد: ، پیشنهادهای ذیل ارائه میپژوهش جی نتا مطابق

ارتباط    یبرقرار  ییتوانا  نیاست، بنابرا  یشغل   یها در زندگمهارت  نیاز مهم تر  یک یارتباط موثر    یمهارت برقرار •

بهتر اثر بخش و تعامل   نیبه  ارتباط  پ  یی مای تواند در سازمان هواپ  یسازنده م  یشکل ممکن و    ی امدهایهما 

 .داشته باشد یثرؤم

مورد    دیبا  ییمایدر تمام سطوح سازمان هواپ   یانسان  یروین  ی فرد  ی و مهارت ها  یو نوآور  تیاستفاده از خلاق •

 . ردیقرار گ  دیکأت

با    .شودیها مدر سازمان  ییو هم باعث جدا  ییاست که هم باعث همگرا  هاییهاز مقول   یکی   یاشتراکات فرهنگ •

  ی همه جانبه اشتراکات فرهنگ   ی رگذاریثأو ت  یکشور  یی مایحاکم بر سازمان هواپ  اتیو اخلاق   نیتوجه به قوان

 .باعث توسعه گردد ی و فرهنگ یاس یس ، یاداقتص نهی تواند در زمیمقوله م نیسازمان، توجه به ا نیبر ا

  ی،ی مای سازمان هواپ  ژهیبه و  ، هااز سازمان  بسیاریدر   یفرهنگ   ی هاتیو فعال  یانتظارات فرهنگ  ، امروز   ی در شرا •

  ریبا سا   یبر مکتب اسلام در بحث انتظارات فرهنگ  یمبتن   یکشور ما بانظام اعتقاد  .مورد غفلت قرار گرفته است

 .ستا هاعرصه  هیتر و مهم تر از بق ق یعم  اری بس ی انتظارات فرهنگ نیکشورها متفاوت است، بنابرا

  فکر و مراکز   یها اتاق  ی : راه اندازلیاز قب  یلازم است اقدامات  ،یآموزش  یهابرنامه  تیبا توجه به نقش و اهم •

مد  یآموزش تحول  و  توسعه  علم  رنیجهت  سطح  بردن  بالا  کارکنان،  و  سازمان    ی ارشد  در  آموزش  مراکز 

است با استفاده از آثار   ی ضرور ، نیارشد و کارکنان  فراهم گردد. همچن  رنیمد  از یهما متناسب با ن یی مایهواپ

  ی انسان  یروین  ی جذب، آموزش و توانمندساز  یهابرنامه  ی پژوهشگران، نخبگان و کارشناسان و طراح  ی علم

 .در تمام سطوح استفاده شود ی انسان یروین یو نوآور تیهما و استفاده از خلاق  یی ما یمتناسب با سازمان هواپ

  د یهای رفتاری باپاسخ  ،هما  ییمای به سازمان هواپ  یو خارج   یمتعدد افراد داخل  یهاف یبا توجه به مراجعه ط •

 .و رفتار آنها باشد انیو درک مشتر جانیمتناسب با ه

نهاد  جیترو • مبتن  یسازنهیو  تعامل  تمک  یفرهنگ  طر  نیبر  از  قانون  به  احترام  ساختار    قیو  نگرش  اصلاح 

  ق یاز طر  ییمایسازمان هواپ   در  رییتغ   رشیفرهنگ ایجاد تحول، اصلاح و پذ  تی باشد و تقو  یکشور  یی مایهواپ
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  جاد یو ا می اتخاذ تصم یبرا اسبمن  یو فرهنگ  یاجتماع  ،یاس یس  یاقتصاد  یشرا یبرا یتعاملات فرهنگ جادیا

 .دیآ تحول بوجود

مد  • هواپ  رانیمشارکت  سازمان  توانمند  تدو  یی مای ارشد  در  اجرا  ح یلوا  نیهما  سازمان     یو  به  مربوط  قانون 

  ی فضائ  جاد ی و ا  یاز توانمند   ی ریگنخبه و بهره  گرانیباز  یتواند به فراهم نمودن بستر مساعد برایم   یی مایهواپ

 .دی ازنخبگان بعمل آ یو معنو ی ماد تیحما د،ی جد یهادهی ا یمبتنی بر مشارکت، گفتگو وتعامل جهت طراح

توانند  یو م  ابندیو توسعه    رندیپذ  ریثأمختلف ت  یها توانند در تماس با فرهنگ یهستند که م   یهنجارها ساختار  •

 .را ارتقا و توسعه دهند  ییمایدر سازمان هواپ  یسطح هوش فرهنگ

در سازمان    عیوس  ار یاست. با توجه به ساختار بس  « یفرهنگ  ی»سازگار   ،پژوهش  نیمهم ا  ی هالفهؤاز م  ی کی •

  یبرا  ی تخصص  یهابا کارگروه  ی و ادار  یی ارشد اجرا  رانیمتشکل از مد  کپارچهیساختار واحد و    ، هما  یی مایهواپ

سازوکار مناسب سازمان    جادیو ا  یدر اقدامات بعد  ریینظارت و کنترل مستمر براقدامات انجام شده، اصلاح و تغ

که    یاز مشکلات  ی ک یهما    ییمایگسترده در ساختار سازمان هواپ  لاتیگردد. به علت تشک  لیتشک   ییمایهواپ

و    یلذا لازم است سازگار  ؛ است  ی در سطوح سازمان  ی در ساختار سازمان و ناهماهنگ  ی دگیچی کند، پیبروز م

  ی های مختلف جهت ناسازگارمیان معاونت  یکپارچگیها،  چالشها و  بیجهت شناخت آس  ی هماهنگ فرهنگ

 .  دیبه وجود آ انه«یو مشارکت جو یساختار تیری به مد یو شخص  ی فرد تیریمد

و    یاجتماع  یهایزیربرنامه  یمناسب برا  یو به دنبال آن بسترساز  یبهبود رواب  انسان  یبرا  شودیم   شنهادیپ •

مدارا   یکارآمد سطح  بردن  بالا  و  آن  فکر  یاجتماع   یبهتر  منازعات  کاهش  رفتار  یدت یعق  ،یو  هوش    ،یو 

  ی هافرهنگ   یگ یو همسا  یست ی همز  ش یبا افزا  توان یمهم را م  ن یا  .ردیدر کانون توجه قرار گ  شتر یب  ی فرهنگ

تعاملات    ی با برقرار  ی صورت نظرها بهاقوام و فرهنگ   گر یورسوم دمردم با آداب  ی مختلف در عمل و آشناساز

 کرد.  جاد ی ا یفرا سازمان

  گریکدیاز رفتار    ها یبدفهم  ی اریمانع بروز بس   یهوش فرهنگ   یریدر سطوح مختلف عدم بکارگ  نکهیتوجه به ا  با •

با استفاده از    شودیم   شنهادیپ  کند،یم  دا یپ   شی افزا  ی و جمع  یاز منازعات فرد  ی اری بس  جه، یو درنت  شودیم

را در سازمان    یسطح هوش فرهنگ   هارهنگ ف   ری از سا  ی ریگبا بهره  ایروز دن  یسبک تعاملات سازمان   نیبروزتر

  یمعرف   یهاجشنواره  یبرگزار  قیاز طر  یتعاملات فرهنگ  شیافزا  یبرا  ، نی. همچندیهما اعتلا بخش   یی مایهواپ

  کندیها فراهم م آن  نیب  یشتریب  یک یاحساس نزد  گران،یمردم بافرهنگ د  یها، ضمن آشناسازاقوام و فرهنگ 

  یتعاملات سازمان   ش یصورت به افزا  نیو به ا  دهدیناآگاهانه را کاهش م  بات وتعص  هایداورشیاز پ   یاریو بس

 .  کندیکمک م 

گستردهیم  شنهاد یپ • مجموعه  انجام  با  ا  یاشود  سازمان،  از  متفاوت  سطوح  در  اقدامات  تقو  جادیاز    تیو 

  تیرشد و تقو   ی شرا  ،ی مورد  یهاتیو حما  یج یاقدامات ترو  ، یسازو هماهنگ   ی گر  لیتا تسه  هارساختیز

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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گسترش تعاملات    یرو  شی و موانع پ  لیهما را تسه  یی مایبر تعاملات در سازمان هواپ  یمبتن  یهوش فرهنگ

 را مرتفع کند.  ی سازمان

  ی ارتباط موثر، استفاده از تنوع فرهنگ  ی جهت برقرار  یی هااقدام  که شود یم  شنهاد یپ یی مایهواپ  ی هابه سازمان •

  یی مایاز مجموعه سازمان هواپ  یکه از جنبه فرهنگ  یو انتظارات   یاشتراکات فرهنگ   ییها، شناسانهی در همه زم

 شود، انجام دهند.  یم

   (CRediT taxonomy اساس )بر سندگانینو مشارکت

 اند.تمام نویسندگان به نسبت سهم برابر در این پژوهش مشارکت داشته

 تأیید اخلاقی

 رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.

 مجله  ی هوش مصنوع استیس

داده    دیتول   ای  لینگارش، تحل  ی( براAI)   یابزار هوش مصنوع  چیمقاله از ه  نیا  هیکه در ته دارندیاعلام م   سندگان ینو

   است. سندگان ینو ی مقاله حاصل تلاش و قضاوت انسان یمحتوا ی استفاده نشده است. تمام

 تعارض منافع

 پژوهش وجود ندارد.  ن یمرتب  با ا یشخص  ای ی تضاد منافع مال گونهچیکه ه   کنندیاعلام م سندگان ینو
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