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 چکيده

در سیستم بهداشت و درمان،  یفشار کارو افزایش  19 دیکووبا توجه به فراگیری بیماری 

توجه به عوامل تاثیرگذار بر استرس شغلی کادر درمان و به خصوص پرستاران از اهمیت بسیار 

بر ثیر هوش فرهنگی و سازگاری شغلی زیادی برخوردار است. هدف تحقیق حاضر بررسی تا

حاضر از نظر رویکرد کمی، از نظر روش توصیفی و پیمایشی  قیتحق. بوده استاسترس شغلی 

 هایپرستاران بیمارستان شامل تحقیق این آماری جامعه. باشدو از نظر هدف کاربردی می

از  کوکرانفرمول  ساسا بر نفر ٣٨٤ تعداد نامحدود، جامعه حجم به توجه با که است؛تهران 

 از اطلاعات لیتحل و تجزیه جهت. شد انتخاب در دسترس تصادفی گیریطریق روش نمونه

 که بوده استاندارد پرسشنامه ها،داده آوری. ابزار جمعدیاستفاده گرد یمعادلات ساختار روش

 آلفای طریق از نیز آن پایایی و مدیریت منابع انسانی برجسته اساتید از تعدادی توسط آن روایی

توان گفت که افزایش هوش می دست آمدهبا توجه به نتایج به  شده است یدهاخ سنجکرونب

گردد. نتایج این تحقیق فرهنگی و سازگاری شغلی باعث کاهش استرس شغلی در پرستاران می

 باشد.برای جامعه سلامت، محققان عرصه سلامت و مدیریت منابع انسانی کاربردی می

 هوش فرهنگی، استرس شغلی، سازگاری شغلی: کلمات کليدی
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 مقدمه .1

در شرایطی توسط سازمان جهانی بهداشت فراگیر  19کووید بیماری  2020در مارچ 

جهان درگیر این بیماری  هایکشور بیشتراعلام گردید که با فاصله کوتاهی از این خبر 

رکنان نظام سلامت هایی از جنس بیماری، کادر بحران (.2020، 1شائوکات و اتالشدند )

کنند و این نقش خود به ترین نقش را به عنوان خط مقدم مقابله با بیماری ایفا میمهم

سابقه تکرار این دست  با توجه بهدهد. تنهایی سطح استرس شغلی این قشر را افزایش می

ز دور اتکرار آن در آینده را نیز احتمال  SARS-COVو  H1N1ها مانند آنفولانزای بیماری

دهنده (. در چنین شرایطی اعتماد بیماران به ارائه2020، 2تمساه و همکاران) ستینانتظار 

فعالانه و همراه با همدردی و آرامش پرستاران و پزشکان در  گوش دادنخدمات سلامت، 

هایی که بهبود و کنترل بیماری اهمیت بسزایی دارد. جهت تحقق این مهم داشتن مهارت

مایلستین کند )از شرایط بحران را کنترل نماید ضروری جلوه می ستهبر خوااسترس شغلی 

اما مدیریت استرس شغلی در شرایطی که محیط کاری به علت افزایش ؛ (2020، ٣و کینت

یابد، به نظر کار ساعات کاری و احتمال ابتلاء و انتقال آن به خانواده کادر درمان افزایش می

دهد که عدم مدیریت (. مطالعات نشان می2020شائوکات و اتال، رسد )دشواری می

 گیریهمه هایدورهاسترس شغلی و در نظر گرفتن تمهیداتی برای کنترل این سازه در 

سبب امتناع از ارائه خدمات درمانی به بیماران توسط کارمندان نظام  SARS-COVمانند 

استرس شغلی به . (200٤و همکاران،  5؛ بروگ200٣، ٤چان و هواکاست ) دهیگردسلامت 

شده اجتماعی شناسایی  -خصوص در حیطه سلامت به عنوان یکی از عوامل خطر روانی

های بسیاری را چالش 19 دیکووبیماری  (.1٤00رحیمی پردنجانی و همکاران، است )

های مراقبت ویژه اشغال شده و ها و بخشهای بیمارستان. اکثر ظرفیتکرده استایجاد 

دهند که به علت ساعات بیشتر های ویژه را در شرایطی ادامه میمراقبت کادر درمان به ارائه

کنند ، استرس مضاعفی را در محیط کاری خویش تجربه میابتلاکاری و درصد بالای 

تر نیز اشاره شد طور که پیش(. این در شرایطی است که همان2020، و همکاران 6هتام)
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ها سطح استرس بیمار یماران و اضطراب در آنروحیه شاد و آرام کادر درمان سبب بهبود ب

که به کنترل و  ییها(. لذا توسعه مهارت2020و کرسه،  ری)ازدم دهدیمرا نیز افزایش 

در  از طرف دیگر .رسدیبه نظر م یضرور یامر شود،یمنجر م یکاهش سطح استرس شغل

از  یند، سطح بالاترمواجه هست یکنندگان چند فرهنگکه کارمندان با مراجعه ییهاتیموقع

کشور ما از  نکهی. با توجه به اگرددمیتوسط فرد درک  یاسترس به علت مواجهه فرهنگ

که به فرد  یعنوان عامل به ی؛ هوش فرهنگشده است لیتشک یاریبس یهاخرده فرهنگ

تنش  جهیدهد و در نت قیبهتر تطب طیخود را با شرا یتقابل فرهنگ طیتا در شرا کندیکمک م

پائو چنگ و است )برخوردار  یادیز اریبس تیرا احساس کند، از اهم یراب کمترو اضط

این سازه یکی از عواملی است که میزان سلامت روانی پرستاران را به  (.2019همکاران، 

 قیتطب یفرد برا ییتوانا (.1٣99چراغپرو و همکاران، بخشد )میگیری بهبود صورت چشم

 کارکردهو  کرده استها عادت م متفاوت از آنچه بدان آنها، آداب و رسو، سنتهاباارزش

 تیمز جادیا یبرا یامنبع بالقوه یفرهنگمعرف هوش ،یمتفاوت فرهنگ طیمح کیدر 

های امروزه با افزایش تنوع قومی در محیط(. 2006، ینثار احمدفیاضی و است ) یرقابت

است قرارگرفته  کاری، تاثیرات فرهنگی بر استرس ناشی از کار مورد بررسی

ها و افراد هوش فرهنگی را یک مزیت رقابتی و قابلیت اکثر سازمان. (199٤،جیمز)

را درک کنند،  این مفهومها و مدیرانی که ارزش استراتژیک دانند. سازماناستراتژیک می

. هوش استفاده کنندها و تنوع فرهنگی در جهت ایجاد مزیت رقابتی توانند از تفاوتمی

تواند در محیط متنوع انسجام و هماهنگی ایجاد است که می پل ارتباطیبه منزله فرهنگی 

های ارزشمند سازمان هستند و به دارایی بخشی ازکند. افراد دارای هوش فرهنگی بالا 

به  لازم .(200٤، 1)جوسنگ سازندخصوص در زمان بحران ارزش خود را بیشتر نمایان می

هادهای کاری جهت ادامه حیات با توجه به پویایی و سطح در دوران بحران، ن ذکر است که

بالای تغییرات در این دوران، نیازمند سطح بالای سازگاری و انعطاف نیروی کار خود 

زای این دوران، از عواملی شغلی به خصوص در شرایط کاری استرس یسازگار هستند.

و  2)اورباناواسیوتهدهد است که سطح استرس شغلی فرد را به طور محسوسی کاهش می

 (.201٨همکاران، 
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های فراگیر و اهمیت کادر درمان به خصوص پرستاران در تکرار بیماری با توجه بهلذا 

چنینی؛ تحقیق حاضر با هدف کاهش استرس شغلی پرستاران انجام های ایندوره بحران

 ،کشور تنوع فرهنگی درگسترش  . لذا مساله اصلی تحقیق حاضر با توجه بهگرفته است

های تهران با در نظر بررسی تاثیر هوش فرهنگی بر استرس شغلی پرستاران بیمارستان

 باشد.میگرفتن نقش میانجگری سازگاری شغلی 

 مبانی نظری .2

استرس شغلی به معنای فشار عصبی سازمانی ناشی از عوامل مرتبط با محیط کار است. 

ای، الزامات از الزامات وظیفه اندعبارتچهار مجموعه کلی فشارهای عصبی سازمانی 

. در حقیقت این مفهوم (1٣9٤، الوانی) یشخصفیزیکی، الزامات نقش و الزامات درون 

( در شرایط است که فرد قادر به 1995، 1شامل پاسخ جسمی و روانی )سارگر و ویلسون

( و 9٨51، 2لازارئس و فولکمنباشد )نمی ،شودآمیز به آنچه از او خواسته میپاسخ موفقیت

( و در نتیجه 2006، ٣ارکوتلو و چفری) ستینیا قادر به تحمل شرایط جدید محیط کاری 

کند تنش بسیاری را به دلیل فشارهای شغلی به شکل اضطراب و خستگی تجربه می

توان به این سازه دارای ابعاد متفاوتی است که از جمله می (.2021و همکاران،  ٤چارلز)

نقش، روابط مافوق، روابط با همکار،  م، ناسازگاری شغلی، ابهاتیکفایبگرانباری نقش، 

در شرایطی که فرد متوجه درخواستی که از او . ، عوامل فیزیکی و ... اشاره کردیکارنوبت

(. 2000و همکاران،  5کاوانوفکند )شود، استرس شغلی بیشتری را تجربه میشده نمی

از عواملی که به کاهش استرس شغلی کمک  ای، یکیمطابق با نظریه ساخت و ساز و حرفه

کند توسعه شغلی است. این مفهوم که با هدف رسیدن به یکپارچگی فرد با محیط کاری می

کند گیرد، فرایندی است که به سازگاری فرد با محیط کاری کمک میانجام می

شود که (. در حقیقت سازگاری به صفت روانی پایداری گفته می2005، 6ساویسکاس)
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و  1هیرشیدهد )افزایش میآمادگی و تمایل به انطباق با تغییرات شغلی را در فرد 

 (.2017و همکاران،  2؛ رودولف2015همکاران، 

( به عنوان آمادگی برای مقابله و 1997) سکاسیساوسازگاری شغلی اولین بار توسط 

یر این های اختعریف شد. در سال ینیبشیپپذیرش وظایف جدید در شرایط غیرقابل 

هوم به عنوان یکی از عوامل حیاتی در فرایند جذب و استخدام نیروی انسانی مورد توجه فم

قابلیت تبادل منابع و  و به معنای (2015و همکاران،  ٣فیوریاست )گرفته ها قرار شرکت

نظرین معتقدند برخی از صاحب(. 2017رودولف و همکاران، است )انعطاف در برابر تغییر 

ی شغلی از چهار توانایی اصلی توجه، کنجکاوی، اعتماد به نفس و کنترل که سازگار

نگری و چگونگی دستیابی به که توجه به معنای تعهد فرد در زمینه آینده شده استتشکیل 

تفاوتی یا بدبینی در اهداف مرتبط با شغل در آینده است و عدم وجود آن در فرد سبب بی

دهنده نگرش اکتسابی نسبت به گردد، کنجکاوی نیز نشانبینی تحولات آینده میزمینه پیش

ست ادهنده علاقه به دنیای کاری است که عدم وجود آن ممکت های شغلی و نشانگزینه

منجر به عدم انتظار پیشرفت و خلاقیت در آینده کاری شغلی فرد گردد، سومین بخش که 

مسائل است که عدم وجود  آمدی در حل کار اعتماد به نفس است به معنای باور به خود

گیری و اقدام در فرد شود. نهایتا کنترل اشاره به احساس از تصمیم مانعآن ممکن است 

ای فرد را دارد که عدم وجود گیری در رفتارهای شغلی و حرفهمسئولیت در مورد تصمیم

؛ 2012، ٤ساویسکاس و پروفلیگردد )و بلاتکلیفی فرد می یتصمیمآن سبب احساس بی

این مفهوم پاسخی به شکل رفتارهای تطبیقی با شرایط پیوسته ( 2015وری و همکاران، فی

هیرشی، کاتلر و شود )ریزی شغلی فرد میدر حال تغییری است که باعث تغییر در برنامه

جمله توانایی کنترل استرس شغلی را به ( و پیامدهای قابل توجهی من2015همکاران، 

 (.2021ران، و همکا 5فدرسیدارد )همراه 

، واکنشی انسانی و استرس شغلی هایبینی کنندهپیشبه عنوان یکی از  سازگاری شغلی

به همه  ( و200٤، 7؛ جودج و الایس2002، 6بریف و ویساست )مطلوب نیروی کار 
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زای زندگی به کار های استرسشود که فرد برای اداره کردن موقعیتراهبردهایی گفته می

توانایی فرد برای تحمل شرایط محیط و  و دربرگیرنده (1٣91شنی، عسگری و روبرد )می

؛ 2017دهانی و شارما، ) راتییتغتلاش خودکار برای تطابق با آن و اشتیاق برای پذیرش 

در مواجهه با شرایط و محیط  اوتوان خودنظارتی  ( و همچنین2017و همکاران،  1پیکار

به کنترل و کاهش استرس شغلی فرد که است پیرامون که پاسخ فرد را هدایت و کنترل 

. با توجه به اینکه استرس شغلی عاملی (2015فیوری و همکاران، کند )کمک شایانی می

زا است طبیعی است که سازگاری شغلی به عنوان درمانی جهت کاهش آن در نظر آسیب

بر روی عدم ( 201٨و همکاران ) وتهیاورباناواسای که (. در مطالعه2015، 2رویز) رندیگمی

امنیت شغلی به عنوان عامل ایجاد استرس شغلی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 

شده در شرایط کاری ناامن را کاهش سازگاری شغلی نیروی کار، استرس شغلی ادراک

این امر است که یکی از پیامدهای سازگاری  مؤیددهد. همچنین مطالعات بسیاری می

روحیه سازگاری و (. 201٣و همکاران،  ٣مگیوریاست )شعلی کاهش استرس شغلی 

های روانی حاصل از پذیرش شرایط محیط کار و انعطاف در برابر آن باعث کاهش استرس

( نیز 2015همکاران )فیوری و . (2019و همکاران،  ٤گردد )فدریسیتقابل با این شرایط می

کنند که کارمندانی که از طرح میدر تحقیقی که در زمینه نگرش نسبت به کار انجام دادند م

 توانایی اساسی تطابق با شرایط برخوردارند کنترل بیشتری بر استرس کاری خود دارند.

وری در محیط کاری ( در تحقیقی که بر روی بهره2020چوان چونگ و همکاران )

 هایی که به آموزشانجام دادند، مطرح کردند که مدیریت سطح استرس کارکنان در سازمان

پذیری با محیط پرداخته و دارای نظام آمورشی مشخصی جهت افزایش های تطابقمهارت

دهانی و شارما، است )سطح سازگاری شغلی هستند، با موفقیت بیشتری همراه بوده 

2017.) 

 کند، هوش فرهنگی است.یکی دیگر از عواملی که به کاهش استرس شغلی کمک می

فرد استرس شغلی بیشتری را  یچند فرهنگشرایط  که در کندمی( مطرح 2020راتاسوک )

کند و در صورتی که دارای هوش فرهنگی بالایی باشد، توانایی کنترل استرس تجربه می
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( در تحقیقی که در زمینه حل 2020همکاران )خود را خواهد داشت. همچنین بهرامی و 

فرهنگی بالا کاهش  کنند که نتیجه هوشتعارض در جامعه پرستاران انجام دادند مطرح می

مطالعات  توان ادعا کرد کهاسترس شغلی و سازگاری بیشتر و حل تعارض است. می

است ای در زمینه ارتباط هوش فرهنگی و عملکرد شغلی کارکنان انجام شده گسترده

گیری این مفهوم اولین بار توسط ارلی و (. مدل و نحوه اندازه2021و همکاران،  1ماسرک)

( توسعه 200٨) ٣( و ون داین2007همکاران )انگ و  ططرح و سپس توس( م200٣) 2انگ

این مفهوم اصلاحی است که برای توصیف مهارت و توانایی درک و شناخت افراد یافت. 

رود و همچنین شامل توجه و توانایی فرد در درک و های دیگر به کار مینسبت به فرهنگ

مرسک و است )از هوش هیجانی های دیگر است که فراتر شناخت نسبت به فرهنگ

ها و هوش فرهنگی را استعداد به کارگیری مهارت (2005) ٤پترسون(. 2021همکاران، 

د؛ قابلیتی فردی برای درک، تفسیر و اقدام کنمختلف تعریف می هایمحیطها در توانایی

فهوم ست این ماهایی که از تنوع فرهنگی برخوردار است. لازم به ذکر اثربخش در موقعیت

سازگار است که هوش را بیشتر یک توانایی شناختی و  باهوشبا آن دسته از مفاهیم مرتبط 

هایی مثل هوش فرهنگی ساختاری چند بعدی است که در موقعیتگیرد. نه ذاتی در نظر می

 ردیگفرهنگی حاصل از تفاوت در نژاد و قوم و ملیت مورد هدف قرار میتعاملات میان

( هوش فرهنگی 2007با توجه به نظریه انگ و همکاران )(. 1٣٨٨زاده،  ودادی و عباسعلی)

دارای چهار بعد شناختی، فراشناختی، انگیزشی و رفتاری است. هوش فرهنگی شناختی به 

هاست. دانش عمومی فرد که در معنای ادراک یک فرد از چگونگی تشابه و تفاوت فرهنگ

کند. هوش ها و اعتقادات را منعکس میشها، ارزاطلاعاتی درباره آداب و رسوم، سنت

کند. فراشناختی نیز روشی است که فرد تجارب میان فرهنگی را از آن طریق استدلال می

توان گفت هوش فرهنگی انگیزشی به معنای درجه اطمینان و اعتماد فرد به این که قادر می

ابلیت فرد برای است خود را با فرهنگ جدید تطبق دهد بوده و هوش فرهنگی رفتاری ق

نمایش اعمال و گفتار کلامی و غیرکلامی مناسب در تعامل و ارتباط با افرادی از 

گیری هوش ( در پژوهشی به اندازه2007باشد. ون داین و همکاران )های دیگر میفرهنگ

                                                           
1 Masrek  
2 Early & Ang 
3 Van dyne 
4 Peterson 
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گیری، انطباق فرهنگی به عنوان عامل فرهنگی و میزان تاثیر آن بر سازگاری، تصمیم

بعد استراتژی و دانش  2ه این متغیرها معرفی شده است. به این صورت که بینی کنندپیش

است. همچنین ابعاد رفتار  رگذاریتأثفرد  یریگمیتصمهوش فرهنگی بر قضاوت فرهنگی و 

های جدید فرهنگی و انگیزش هوش فرهنگی میزان انطباق فرهنگی فرد را با موقعیت

ای فرد ی و رفتار هوش فرهنگی بر عملکرد وظیفهکند و بالاخره ابعاد استراتژبینی میپیش

( بیان کردند که سطح هوش 2011است. همچنین در پژوهشی تسای و لاورنس ) رگذاریتأث

( 2009تواند بر سازگاری فرهنگی موثر باشد نتیجه حاصل از پژوهش ایچن )فرهنگی می

فرهنگی  وشباه ادفربینی کننده سازگاری است. انیز نشان داد هوش فرهنگی پیش

 شنگیزا دارای هاآن .کنندمی تجربه را شغلی زشسا از یبالاتر حسطو نگیزشی( بالا)ا

 جدید ربتجا با ردبرخو ایبر ریگازسا قابلیت و نکفایتشا با یهاوربا توسط نیدرو

 مسائل حل ایبر و هستند دهماآ جدید موقعیتو اغلب برای تطبیق با  هستند فرهنگی

 ( در200٤انگ و همکاران کنند )می ریپافشا نشغلیشا جدید یموقعیتها به طمربو

 منجاا فرهنگی مبانی با ننساا ریگازسا و فرهنگ روی بر که مطالعاتی با خیرا یهالسا

 به نحو هانمازسا در ادفرا از برخی که دیآیم ستد به ینتیجهگیر ینا است دهیگرد

 رگازسا جامعه یا نمازسا در دموجو یهافرهنگ سایر و دیخو بافرهنگ توانندیم یمؤثرتر

 ینا .هندد ارقر شپذیر ردمو ریکا محیط در را فرهنگی تتنوعا یمؤثرتر نحو به وشوند 

 در وتتفا که یبه نحو. ستا هشد چندفرهنگی یمحیطها در بطرواپویایی  سبب قعیتوا

 عنوانبه تواندیم یگرد تخصوصیا از ریبسیا و مسور و آداب ،سیاستها ،قومیت ن،باز

در صورت نبود درک صحیح و درست، توسعه روابط  و کند رظهو هبالقو رضتعا نابعم

هوش «بر این اساس بود که مفهوم  (1997کاری مناسب را با مشکل مواجه سازد. )آدلر 

 شهو قعوا سازگاری مورد نظر شد . دره ـتوجی و راـفتر تحلیل عرصه وارد "فرهنگی 

 ثربخشیا و باکیفیت شخصی طـبروا ایرـب هـک یـخاص هایقابلیت رـب تمرکز با فرهنگی

 .دارد تمرکز شناختیش وـه از رـیگد ایجنبه بر ،ستا زملا مختلف فرهنگی یطاشر در

 و هاتیموقع با قنطباا ایبر که ردیگیدر برم را دیفر هایبینش همچنین فرهنگی شهو

ت. ـسا دـیمف یچند فرهنگ ریکا یهاوهگر در موفق رحضو و فرهنگی نمیا تتعاملا

با توجه به مطالعات گسترده انجام شده در زمینه استرس شغلی، این سه  (.200٨)کرون 

 دیکوومولفه در یک مدل مورد بررسی قرار نگرفته و همچنین در جامعه پرستاران در دوره 
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 یچارچوب نظربا توجه به در این زمینه در کشور ما انجام نشده است؛  ایمطالعه 19

 هوش فرهنگی، سازگاری شغلی و استرس شغلینظری برای ارتباط بین  مدل شده، مطرح

 :باشدمی صورت بدین

 
 

 :باشدیم ریز بیپژوهش حاضر به ترت اتیشده، فرض یبررس ینظر یتوجه به مبانبا 

 دارد. تاثیر ÷استرس برهوش فرهنگی فراشناختی  اول.فرضیه 

 دارد. رتاثیاسترس شغلی برهوش فرهنگی شناختی  دوم.فرضیه 

 دارد. تاثیراسترس شغلی برهوش فرهنگی انگیزشی  سوم.فرضیه 

 دارد. تاثیراسترس شغلی  برهوش فرهنگی رفتاری  .چهارمفرضیه 

 سازگاری شغلی بر استرس شغلی تاثیر دارد. .پنجمفرضیه 

در رابطه بین هوش فرهنگی فراشناختی و استرس شغلی، سازگاری  .ششمفرضیه 

 را دارد. شغلی نقش میانجی گر

در رابطه بین هوش فرهنگی شناختی و استرس شغلی، سازگاری شغلی  .هفتمفرضیه 

 نقش میانجی گر را دارد.

در رابطه بین هوش فرهنگی انگیزشی و استرس شغلی، سازگاری شغلی  .هشتمفرضیه 

 نقش میانجی گر را دارد.

گاری شغلی در رابطه بین هوش فرهنگی رفتاری و استرس شغلی، ساز .نهمفرضیه 

 نقش میانجی گر را دارد.

 

 مدل مفهومی تحقیق 1نمودار 
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 روش تحقيق .3

ها انجام شده با توجه به اینکه با هدف کاربرد نتایج آن در بیمارستانکه تحقیق حاضر 

تحقیق حاضر با دو روش پیمایشی و  گیرد.در زمره تحقیقات کاربردی قرار می. است

ا استفاده از پرسشنامه و از های تحقیق بهمبستگی انجام گرفته است. با توجه به اینکه داده

، روش تحقیق پیمایشی است. همچنین با توجه به شده استروش نظرسنجی گردآوری 

 گیرد، روش اجرا همبستگی است.اینکه روابط بین متغیرها با یکدیگر مورد بررسی قرار می

آماری  جامعه استفاده شد. ایکتابخانه قاتتحقی از نیز تحقیق ادبیات آوریبرای جمع

 جامعه، بودن محدود. با توجه به نااست بودههای شهر تهران پرستاران بیمارستاناین تحقیق 

با روش تهران  هایپرستاران بیمارستان از نفر ٣٨٤ مورگان، و کرجسی جدول اساس بر

 به مربوط عمومی بخش از پرسشنامه در. شده است انتخاب ساده تصادفی گیرینمونه

 است. سوال 76 شامل پرسشنامه اصلی بخش و سیتجن و سن زمینه در سوالات
 های پرسشنامهویژگی 1جدول 

هایتعداد شاخص نام متغیر ردیف  

گیری متغیراندازه  

گیریمقیاس اندازه منبع مربوطه  

(199٤ار. اس.الیوت ) 20 استرس شغلی 1 ایگزینه ٤لیکرت    

(200٤رلی )انگ و ا ٤ هوش فرهنگی فراشناختی 2  ایگزینه 7لیکرت  

(200٤انگ و ارلی ) 6 هوش فرهنگی شناختی ٣ ایگزینه 7لیکرت    

(200٤انگ و ارلی ) 6 هوش فرهنگی انگیزشی ٤ ایگزینه 7لیکرت    

(200٤انگ و ارلی ) ٤ هوش فرهنگی رفتاری 5 ایگزینه 7لیکرت    

(1991)دیویس و لافکوایست  ٣6 سازگاری شغلی 6 ایزینهگ 5لیکرت    

روایی محتوا پرسشنامه با اتکا به نظر متخصصان و اساتید محترم تأیید و اصلاحات 

. همچنین شده است پرداخته؛ و سپس به بررسی روایی سازه آمده است به عمللازم اعمال 

 .است شده برای برآورد ضریب پایایی از آلفای کرونباخ استفاده
 تایج آلفای کرونباخن 2جدول 

 Cronbach’s Alpha متغیرها  Cronbach’s Alpha متغیرها
 0.76 هوش فرهنگی رفتاری  0.72 هوش فرهنگی فراشناختی

یشناختهوش فرهنگی   0.٨9 استرس شغلی  ٨0.0 

 0.9٣ سازگاری شغلی  0.7٨ هوش فرهنگی انگیزشی
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هـای معـادلات   مـون مـدل  آزاز هـای بدسـت آمـاده    در این پژوهش بـرای تحلیـل داده  

 استفاده شده است.( SEMساختاری )

 های تحقيقیافته .4

اند. همچنین نفر خانم بوده 27٤نفر آقا و  110نفر نمونه انتخابی، تعداد  ٣٨٤از میان 

درصد از  12که  سال قرار دارند 25دهندگان در بازه سنی کمتر از نفر از پاسخ ٤6تعداد 

 درصد از نمونه، ٣٤.٣دارند که سال سن  ٣5تا دهنده راد پاسخنفر از اف 1٣2، تعداد نمونه

 55تا  ٤6 نفر 56 و در حجم نمونه درصد 21.٤سال سن دارند که  ٤5تا  ٣6نفر آنها  ٨2

 1٨.٣سال سن دارند و  56و مابقی بیش از  از نمونه درصد 1٤که  هستندسال سن را دارا 

 دهند.را تشکیل می درصد

 بررسی نرمال بودن توزیع متغيرها -4-1

پیش از آنکه روابط بین متغیرها را آزمون کنیم لازم است تا نرمال بودن متغیرها را 

های بررسی ادعای نرمال بودن توزیع متغیر استفاده از آزمون بررسی کنیم. یکی از روش

 شده است.( ارائه٣اسمیرنوف است. نتایج این آزمون در جدول )–کولموگروف

 رنوفیاسم-کولموگروف عیآزمون توز جینتا ٣دول ج

 آماره P.Value متغیرها  آماره P.Value متغیرها

11/0 هوش فرهنگی فراشناختی  1٤/0 71/0 هوش فرهنگی رفتاری    11/0  

یشناختهوش فرهنگی   09/0  07/0 2٨/0 استرس شغلی    09/0  

11/0 هوش فرهنگی انگیزشی  12/0 زگاری شغلیسا    ٤7/0  11/0  

پس  دهدیمنشان  05/0نتایج این آزمون سطح معناداری متغیرهای این پژوهش را بیشتر از 

 بپذیریم که متغیرهای پژوهش دارای توزیع نرمال هستند. میتوانیم 95/0با احتمال 

 ها با استفاده از الگوی معادلات ساختاریآزمون فرضيه -2-٤

منظور ارزیابی مدل مفهومی پژوهش و همچنین گیری بههای اندازهپس از تعیین مدل

اطمینان یافتن از وجود یا عدم وجود رابطه علی میان متغیرهای تحقیق و بررسی تناسب 

های پژوهش با استفاده از الگوی معادلات شده با مدل مفهومی، فرضیههای مشاهده داده

 اند.شده( منعکس٣( و )2ودار )ها در نمساختاری نیز آزمون شدند. نتایج آزمون فرضیه
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 ها در حالت استانداردگیری مدل نهایی و نتایج فرضیهاندازه 2نمودار 

 

 
 دارها در حالت معنیگیری مدل نهایی و نتایج فرضیهاندازه ٣نمودار 

ده از مدل درونی های مکنون پژوهش است. با استفامدل درونی نشانگر ارتباط بین متغیر

 است نیاهای پژوهش های پژوهش پرداخت. ملاک تایید فرضیهبه بررسی فرضیه توانیم

ها نتایج بررسی فرضیه 5باشد. در جدول  1.96بالاتر از  tکه ضرایب مسیر مثبت و آماره 

 .شده استارائه 
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 هاهیفرضخلاصه نتایج آزمون  5 جدول

 نتیجه معناداری ضریب استاندارد هافرضیه

 تایید -٤٨/٣ -66/0 دارد. تاثیراسترس شغلی بر هوش فرهنگی فراشناختی  .1

 تایید -٤٤/٤ -٤٣/0 دارد. تاثیراسترس شغلی  برهوش فرهنگی شناختی  .2

 تایید -9٨/1 -21/0 دارد. تاثیراسترس شغلی بر هوش فرهنگی انگیزشی . ٣

 تایید -9٨/٤ -5٣/0 . هوش فرهنگی رفتاری بر استرس شغلی تاثیر دارد.٤

 تایید -16/٤ -72/0 بر استرس شغلی تاثیر دارد. . سازگاری5

 سازگاری شغلی، استرس و فرهنگی هوش بین رابطه ادعا شده بود در بخش دومدر 

دارد. برای آزمون این فرضیه چهار فرضیه فرعی طرح شده  را گر میانجی نقش شغلی

 نشان داده شده است. 6ل است. خلاصه آزمون فرضیه اصلی دوم در جدو
 هاهیفرضخلاصه نتایج آزمون  6 جدول

 نتیجه اثرکل اثر غیرمستقیم×اثر مستقیم  هافرضیه

رابطه بین هوش فرهنگی فراشناختی و استرس  در .6

 شغلی، سازگاری شغلی نقش میانجی گر را دارد.

 تایید -27/0 -72/0×0/٣٨

س رابطه بین هوش فرهنگی شناختی و استر در .7

 شغلی، نقش میانجی گر را دارد.

 تایید -10/0 -72/0× 15/0

در رابطه بین هوش فرهنگی انگیزشی و استرس  .٨

 شغلی، سازگاری شغلی نقش میانجی گر را دارد.

 تایید -0/1٣ -72/0× 19/0

در رابطه بین هوش فرهنگی رفتاری و استرس  .9

 شغلی، سازگاری شغلی نقش میانجی گر را دارد.

 تایید -29/0 -72/0× ٤1/0

 

 برازش مدل نهایی  -3-4

دهد کلی برازش مدل نهایی ارائه شده است. نتایج نشان می یهاشاخص 7در جدول 

برازندگی  هایشاخصاست و سایر  ٣که نسبت مجذور کای به درجه آزادی کمتر از 

 دهند.برازش مدل را مورد تایید قرار می
 برازش مدل نهایی 7جدول 

ازششاخص بر متغيرها  
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 X2/df RMSEA NNFI CFI IFI RMR GFI 

25/2 مدل نهایی  00/0  90/0  92/0  92/0  001/0  95/0  

سطح قابل 

 قبول
٣>  

0٨/0>  90/0<  90/0<  90/0< نزدیک به  

 صفر

90/0<  

 

 گيرینتيجهبحث و  .5

تاثیر هوش توان گفت فرضیه می یک تا چهارتایید فرضیات ها و با تکیه بر یافته

مورد تایید است. به این معنا که با افزایش هوش فرهنگی و  شغلیفرهنگی بر استرس 

دهد که هوش فرهنگی بر نشان می ،یابدهای آن میزان استرس شغلی کاهش میمولفه

به عبارتی هرچه . استرس شغلی تاثیر دارد و این تاثیر با توجه به ضریب مسیر منفی است

نها بیشتر آد امکان کاهش استرس شغلی بالاتری برخوردار باشن فرهنگیاز هوش  پرستاران

( که مدعی است که در شرایطی که با 2020راتاسوک )های این تحقیق با یافته .خواهد بود

کند و کنندگان چند فرهنگی مواجهه باشد استرس شغلی بیشتری را تجربه میمراجعه

شرایط را  افرادی که هوش فرهنگی بالاتری دارند، توانایی کنترل استرس شغلی در این

جهت  دهدمیها نشان این یافته ( مشابه است.2020همکاران )بهرامی و های یافته دارند و

 فرهنگیها باید توجه بیشتری نسبت به هوش کاهش فشار روانی حاصل از کار سازمان

این امر است که هوش فرهنگی تاثیر مثبت بر  مؤیدتحقیق  هاییافتههمچنین . داشته باشند

غلی دارد. به عبارتی با افزایش هوش فرهنگی فرد، سازگاری او با شرایط کار سازگاری ش

( 2020همکاران )و  1های این تحقیق با دستاوردهای لامبرتسنودگراسشود. یافتهبیشتر می

دهد که های تحقیق نشان میهمچنین یافته مطابق است.( 2007همکاران )ون داین و و 

ترس شغلی دارد به عبارتی با افزایش سازگاری شغلی فرد سازگاری شغلی تاثیر منفی بر اس

و همکاران،  2کاوانوفکند این یافته با نتایج تحقیقات استرس شغلی کمتری را تجربه می

همچنین با توجه به  مطابقت دارد. 200٤، سی؛ جودج و الا2002، سیو و فیبر ؛2000

تواند فشار شغلی نیز می هوش فرهنگی از طریق سازگاریکه مشخص شد  9تا  6فرضیات 

                                                           
1 lambertsnodgrass 
2 Cavanough  
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تر و ها بایستی به صورت منظمو استرس ناشی از کار را کاهش دهد بنابراین سازمان

کارآمدتر در پی افزایش هوش فرهنگی کارکنان باشند این کار نه تنها منجر به کاهش فشار 

د، وری بیشتری دست یابنها به بهرهشود سازمانشود بلکه موجب میروانی کارکنان می

 سازگاری بحث سازمانی، هر در مسائل ترینهزینه پر همچنین و مساله مهمترین از یکی

 سازگاری بهبود تواندمی سازمانی هر اهداف مهمترین از از طرفی یکی. باشدمی شغلی

 منفی پیامدهای از ... و انگیزه عدم ،وریبهره عدم شغل، ترک. باشد خود کارکنان شغلی

 کارمندان روانی مختلف هایحالت نمودن مختل سبب که باشدیم شغلی سازگاری نبود

 گردند و با خود عملکرد رونق سبب توانندمی شغلی سازگاری ایجاد با هاسازمان. گرددمی

 .نمایند سازگار خود شغل با را افراد توانندبهبود هوش فرهنگی کارکنان می

اول نشان داد که هوش  هیا که فرضاز آنجهای تحقیق و بارهای عاملی، با توجه به یافته

است؛ لذا به جامعه  یاز نوع منف ریتاث نیدارد و ا ریتاث یبر استرس شغل یفراشناخت یفرهنگ

پرستاران موجبات کاهش استرس  یهوش فراشناخت تیتقو قیشود از طریم شنهادیپ یآمار

مارستان پیشنهاد بی انیمتصدو  مسئولانبه منظور  نیا ی. براندیآنان را فراهم نما یشغل

 یو همکار یفراشناخت یهوش فرهنگ یهادر زمان استخدام با استفاده از آزمونشود می

ها با شود سازمانیم شنهادیپهمچنین  .بپردازند ستهیروانشناسان به انتخاب کارکنان شا

هوش  نهیدر زم یو ارائه مطالب آموزش نارهایسم یبرگزار ،یآموزش یهادوره یبرگزار

 یشغل یموجبات کاهش استرس قیطر نیکارکنان را بهبود بخشند و از ا یفراشناخت یفرهنگ

 یهاورهامکان د جادیا قیتوان از طریم نیرا فراهم آورند. همچن یشغل یسازگار شیو افزا

، یالمللنیب یکارآموز یهاگذراندن دوره ،گرید یدر شهرها ایدر خارج از کشور  یآموزش

 یهوش فرهنگ شیبه افزا یتیچند مل یگروه یهاتی، ماموریالمللنیب یتجار انیمرب

های ها و قابلیتبا توجه به اکتسابی بودن بخش قابل توجهی از مهارت کمک کرد. کارمندان

ای جایگاه های آموزش و توسعههوش فرهنگی، مدیران آموزش و پرورش باید در برنامه

. همچنین در زمینه فرضیه دوم به ای برای تقویت هوش فراشناختی در نظر بگیرندویژه

سازی شود که با بازنگری در دانش فرهنگی شناختی پرستاران و فراهممدیران پیشنهاد می

 بستر تعاملات میان فرهنگی این بعد هوش فرهنگی را بهبود دهند.
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ها از شود که به منظور افزایش هوش فرهنگی رفتاری افراد سازمانپیشنهاد می

سازی شده استفاده شود بدین صورت افراد با های شبیهی نقش و موقعیتهای ایفابرنامه

ها رفتارهای مناسب را از خود شوند که نیازمند این است که آنهایی روبرو میموقعیت

های تحقیق نشان دهنده این امر است که سازگاری شغلی بروز دهند. با توجه به اینکه یافته

شود استرس شغلی است لذا به جامعه آماری پیشنهاد میمیانجی بین ابعاد هوش فرهنگی و 

های آموزشی مربوط به شناخت برای تقویت هوش فرهنگی شناختی، به برگزاری دوره

های آموزشی های مختلف پرداخته و همچنین در این برنامهآداب و رسوم فرهنگ

ند با مدیریت درست تواننیز می رانیمد بهبود سازگاری شغلی را تعبیه نمایند. یهابرنامه

های سازی سازمان، ایجاد جو دوستانه در سازمان، سیستممنابع، تاکید بر مسائل علمی، سالم

پرداخت و رعایت عدالت سازمانی، سازگاری شغلی کارکنان را افزایش و از این طریق 

تاثیر ابعاد هوش فرهنگی بر استرس شغلی را افزایش دهند. با توجه به بارهای عاملی، 

را در پرستاران تقویت کنند و با رفع  دیران باید احساس مفید بودن و اعتماد به نفسم

یافته  سازی محیط سازمان کمک نمایند تا سازگاری شغلی پرستاران افزایشابهامات به سالم

 ها کاهش یابد.و در نتیجه استرس شغلی آن

این تحقیق برای  درشود که با توجه به اینکه همچنین به محققان آتی پیشنهاد می

گیری بومی از پرسشنامه گیری هوش فرهنگی به علت عدم وجود ابزار اندازهاندازه

و درک این پرسشنامه در زبان فارسی تا  استفاده شد JAQ استاندارد هوش فرهنگی

در راستای طراحی یک پرسشنامه  یانجام تحقیق دیگرحدودی با مخاطره مواجه بود به 

های آن با این تحقیق و مقایسه یافتهن در تحقیق مشابه به محقق بعدی بومی و استفاده از آ

های فرهنگی در میان اقوام است اما . چرا که تفاوت فرهنگی در ایران برپای تفاوتبپردازند

با توجه به اینکه در  .استتفاوت فرهنگی در جهان مبتنی بر تفاوت فرهنگی کشورها و ملل 

؛ شامل شده استآوری داده استفاده عنوان ابزار جمعپژوهش حاضر از پرسشنامه به 

باشد. همچنین با توجه به انتخاب جامعه آماری پرستاران های ذاتی این ابزار میمحدودیت

های نابرابر در جنسیت و توزیع سنی نمونه آماری، ممکن است های تهران و نسبتبیمارستان

 دودی تغییر کند.تغییر این درصدها تا ح باهای این تحقیق یافته
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