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 1چکیده
 شغلی عملکرد بر های شخصیتی هوش فرهنگی و خصیصه اثر بررسی ،پژوهش این انجام از هدف     

 پژوهش. است «تهران نفت پالایش شرکت» در فرهنگیمیان سازگاری گری میانجی نقش با کارکنان
 قرار همبستگی و پیمایش هایجزو پژوهش و توصیفی روش، نظر از و کاربردی هدف، لحاظ از حاضر

« تهران نفت پالایش شرکت» کارکنان و مدیران از نفر 2700 را پژوهش این آماری جامعه. گیرد می
 طریق از پژوهش این های داده. شدند انتخاب نمونه عنوان به نفر 337 تعداد این از که دنده می تشکیل

 افزار نرم توسط ساختاری معادلات مدل روش با و آوری جمع ای طبقه تصادفی روش به و پرسشنامه

SPSS22  و AMOS22  و نباخکرو آلفای ضریب از استفاده با پرسشنامه پایایی. شد تحلیل وبررسی 
 متخصصان نظر از استفاده با محتوا روایی و همگرا روایی از استفاده با پرسشنامه روایی و ترکیبی پایایی

 پژوهش های فرضیه  همه ها داده تحلیل وبررسی  نتایج. گرفت قرار موردبررسی پژوهش موضوع به آشنا
 فرهنگیمیان سازگاری که است آن از حاکی ساختاری معادلات مدل های یافته و نتایج. تأیید کردرا 
 های شخصیتی بر عملکرد شغلی خصیصه هوش فرهنگی و تأثیر در مؤثری نقش ،میانجی متغیر عنوان به

 .کند می ایفا
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 مقدمه. 1

 انتظارمورد کلیهای  ارزش را عملکرد است. شغلی عملکرد سازمانی هر در مسئله نیتر یاتیح     
 زمان از مشخص یا دورهطول  در فرد هر که کنند می تعریف رفتاری مجزایهای  تکه از سازمان

سطح  در را کارهایشان باید کارکنان ،دست یابد اهدافش به سازمانی اینکه دهد. برای می انجام
عملکرد  که دولتیهای  سازمان برای مسئله این به دهند. توجه انجام کارایی از قبولیقابل
 که عملکرد خصوصیهای  شرکت و عمومی خدمات انجام در شکست برای را زمینه فشانیضع

نیا و همکاران، است )اسد ضروری امری ،کندمی فراهم را شان یورشکستگ موجبات ،ضعیف
1395 .) 
 شده  رفتهیپذ شغلی عملکردهای  کنندهینیب شیپ از یکی عنوان به شخصیت ارزش امروزه     

 و انگیزش فرد، شخصیت زیرا؛ دارد فرد هر شغلی عملکرد در مهمی نقش است. شخصیت،
 مشخص دهد، پاسخ می شغلی اقتضائات به فرد که یا وهیش و شغل یك به نسبت را فرد نگرش

شخصیت  بین یدار امعنی  ها در این زمینه، رابطه های پژوهش یافته 1980  تا اواسط دههکند.  می
 جهیدرنت های شخصیتی و ها و مدل تا اینکه با گسترش نظریه و عملکرد شغلی نشان ندادند

 های روش استفاده از حال نیدرعابزار مناسب و معتبر برای سنجش شخصیت و  یریکارگ به
های  ویژگی که مشخص شددست آمد و فراتحلیل، نتایج معکوسی نسبت به نتایج قبل به

 سازوکارهای (.Penny, 2011) هستندهای عملکرد شغلی   کننده ینیب شیپ نیتر مهمشخصیتی از 
 (.Ang & Dien, 2012) هستند مؤثرهای شخصیتی بر نحوه و انجام کار  رفتاری و ویژگی

در برابر  هاآن وسیله بهیك نفر  که دانستهایی  جمع کل راه عنوان بهتوان  را می شخصیت     
 ترجمه فارسی،کند )رابینز،  می دهد یا روابط متقابل ایجاد واکنش نشان می دیگران از خود

محیط و موقعیت  ،وراژتتواند  شخصیت می  کننده نییتععوامل  (،1390) (. به نظر رابینز1390
های شخصیتی متفاوتی  خصوصیات یا ویژگی دارای ادشدهیعامل  اما افراد به فراخور سه؛ شدبا

بر یك مدل جدیداً کامل،  طور به ها آندر سنجش  ناتوانیها و  ویژگی دلیل کثرت اینهستند. به
شخصیت مشهور  عاملیششو به مدل  شدهشخصیتی طراحی  عامل اصلی ششو محور  هیپا

شناسی، گشودگی  وظیفهتواضع،  ـ صداقتهای  مؤلفه عاملی بر شش. اساس مدل ه استشد
 قرار داده شد ثبات عاطفیگرایی و پذیری یا خوشایندی، برون پذیرش تجربه، تطابق نسبت به

(Shu, 2017.) توان به این عوامل می  از جمله که هستند در ارتباطشخصیت عوامل مختلفی با 
های فردی نظیر  داشتند که تفاوتاظهار (، 2003ارلی و انگ ) .کرد هوش فرهنگی اشاره

 ,Earley & Ang) فرهنگی باشد توانند مقدمه و شرط لازم برای هوش فردی می شخصیت

2003 .) 
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نشان داد که هوش فرهنگی (، 2007) 3( و مودی2006)2(، آنگ2008) 1الدر مطالعات     
 جدیدی از هوش است که  هوش فرهنگی دامنه .های شخصیتی متمایز است از مشخصه وضوح به

های فرهنگی فرد  با توانمندی هوش فرهنگی های کاری متنوع دارد. ارتباط بسیاری با محیط
 کنند و چگونه به دهند دیگران چگونه فکر می دهد تا تشخیص به افراد اجازه می مرتبط است

 به افراد و ن فرهنگی را کاهش دادهارتباطی بی در نتیجه موانع ؛دهند الگوهای رفتاری پاسخ می
  (.1394زاده،  )رجبیان و صدیقیدهد  قدرت مدیریت تنوع فرهنگی را می

فرهنگی،  و نیز تنوع یتیچندملهای  ایجاد شرکت دلیل افزایش ارتباطات جهانی وامروزه به     
در یك جامعه  های موجود شدن با تعارضات و درگیریرو روبهدانش و مهارت بشر برای  افزایش

های مختلف و حتی در  فرهنگدر (. Triandis, 2007) شودمی جهانی از الزامات قطعی قلمداد
 ؛احساسات و عواطف وجود دارد وسیعی از گسترهی در درون یك فرهنگ ملّ ها فرهنگ خرده

 منابع عنوان بهتواند  خصوصیات دیگر می و بسیاری ها استیستفاوت در زبان، قومیت،  که ینحو به
مشکل  روابط کاری مناسب را با  صحیح، توسعه تعارض بالقوه ظهور کند و در صورت نبودن درك

 (.Triandis, 2006) مواجه سازد
 های ناشی از شوك فرهنگی و است استرس های کاری متنوع قرن حاضر، لازم در محیط     

های  اداره شود. برخی از جنبهبه نحو مطلوب  اختلالات و پیامدهای ناشی از تعارضات فرهنگی
های  بخشبیشتر  اما ؛توان دید می یراحت بهرفتاری را  از جمله هنر، موسیقی و سبك ،فرهنگ
مفروضات، عناصری از  ها و ها، انتظارات، نگرش عقاید، ارزش فرهنگ، پنهان است. زیبرانگ چالش

موجب تعارضات و تناقضات  اهیاما بر رفتار افراد مؤثرند و گ ،شوند نمی فرهنگ هستند که دیده
مدیران متفکر با . ها نیاز است فرهنگ برای این منظور به سازگاری و تعدیل مؤثر شوند. کاری می

 .سازند فرهنگی خود را مرتبط میپیامدهای چند
چالش  نیتر مهمفرهنگی را کشور جهان، رهبری میان 68درصد مدیران برجسته از  90     

تواند در محیط متنوع،  چسبی است که می منزله بهدانند. هوش فرهنگی  مدیریت قرن آینده می
ابعاد  یدینقش کل یو بر مبنا شده مطرحمطالب  یدر راستاانسجام و هماهنگی ایجاد کند. 

پژوهش  ،ها با عملکرد شغلی کارکنان و سازگاری فرهنگی و رابطه آن هوش فرهنگیو  تیشخص
الگوی عملکرد شغلی کارکنان مبتنی بر هــوش  سؤال است: نیا بهیی حاضر به دنبال پاسخگو

شرکت پالایش »سازگاری میان فرهنگی در  یگر یانجیمهای شخصیتی با  فرهنگی و خصیصه
 دارای چه مشخصاتی است و اعتبار این الگو به چه میزان است؟ «نفت تهران

 

                                                 
1. Olders 

2. Ang 
3. Mody 
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 پژوهش و پیشینه مبانی نظری. 2

مدیریت با اصطلاح  ژهیو بهعلوم انسانی  مبانی نظریواژه عملکرد که در . عملکرد شغلی
Performance  بخش مهمی از های متفاوتی تعریف شده است. به صورت شود یماز آن یاد

 حقوق اضافهمربوط به  هایارزشیابی عملکرد کارکنان است. ترفیع و تصمیم ،شغل مدیریت
کارکنان و غیره باید بر اساس ارزیابی از عملکرد آنان صورت بگیرد. ارزیابی عملکرد کارکنان 

تا مدیر سازمان بتواند رفتار شغلی کارمند را بازسازی کند. مدیران نیز  آورد یموجود فرصتی را به
تا ضمن  ردیگ یمقرار  یموردبررسعملکردشان  ها آنهستند که توسط  ییها مافوقدارای 

شدن نقاط قوت و ضعف مدیر، در جهت بهبود و ارتقای سطح عملکرد او تمهیدات لازم مشخص
 (.1393توکلی، ) ردیپذصورت 

زیرا این  ؛نتایج کاری تعریف کرد عنوان بهمعتقد است که عملکرد را باید (، 2000) 1برنادین     
رابطه را با اهداف راهبردی سازمان، رضایت مشتریان و مشارکت اقتصادی برقرار  نیتر یقونتایج 

رفتار و نتایج  رندهیدربرگدهد که  تری از عملکرد ارائه می دیدگاه جامع(، 2001) 2کنند. براماچ می
ت . رفتارها از عامل نشئاستایج ی رفتارها و نتاعملکرد به معن کند که است. وی مطرح می

رسیدن به  برایابزارهایی  تنها نهکند. رفتارها  عملکرد را از فکر به عمل تبدیل می گیرند و می
های ذهنی و فیزیکی  که از محصول فعالیت هستندنتایج نیستند، بلکه به نوبه خود پیامدهایی 

 را جدا از نتایج دانست. ها آنتوان  اند و می گرفته شده
است و دو مورد مهم از این  عدیچندبُکه عملکرد شغلی سازه  معتقدند پژوهشگرانبیشتر      

که در  شود میشامل رفتارهایی  ای وظیفه. عملکرد ای وظیفهو  ای زمینهعملکرد  :از اند عبارتابعاد 
مانند تولید محصول، مدیریت زیردستان، ارائه خدمات  ،مربوط به نگهداری در سازمان های فعالیت

که بر زمینه  شود میرفتاری تعریف  عنوان بهای  اما عملکرد زمینه ؛دو فروش کالا دخالت دارن
تعاونی با دیگران، پشتکار  صورت بهکار ) شود میاجتماعی و سازمانی که کار انجام  شناسی روان

عملکرد  درواقع. گذارد می تأثیر...(،  برای رسیدن به اهداف مشکل، پیروی از قوانین سازمان و
سخت کارکردن، کمك به ) شود میمربوط به شغل گفته  های فعالیتبه آن دسته از  ای زمینه

رسمی بخشی از  طور بهولی  ؛دارند تأثیرغیررسمی در اثربخشی سازمانی  صورت بهدیگران( که 
 (. 1385)رشیدپور،  شوند نمیشغل یا وظیفه تلقی 

 

بسیار زیادی با  دامنه جدیدی از هوش است که ارتباطهوش فرهنگی . هوش فرهنگی
دهد تا تشخیص دهند دیگران  های کاری متنوع دارد. هوش فرهنگی به افراد اجازه می محیط

موانع ارتباطی  جهیدرنت ؛دهند کنند و چگونه به الگوهای رفتاری پاسخ می چگونه فکر می
                                                 
1. Bernadein 
2. Bramach 
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هوش  رو نیازا ؛دهد و به افراد قدرت مدیریت تنوع فرهنگی میداده فرهنگی را کاهش  بین
1 با در دنیای رقابتی امروز اهمیت یافته است. افرادی یا ندهیفزا طور بهفرهنگی 

CI  پایین ممکن
در  جهیدرنتهای دیگر نباشند و  از همان فرهنگ یا فرهنگ خود است قادر به ارتباط با همکاران

 (.1390مقدم و حسینی،  زاده یهاد) دچار مشکل شوند وکارشان کسب
 فرهنگی تعاملات در جدید الگوهای یادگیری قابلیت را فرهنگی هوش(، 2003ارلی و انگ )     

 با مواجهه در معتقدند ها آن. اند کرده تعریف الگوها این به صحیح رفتاری های پاسخ ارائه و
 ها آن از بتوان که یافت آشنایی های نشانه و علائم توان می زحمت به جدید، فرهنگی های موقعیت

 چارچوب موجود اطلاعات به توجه با باید فرد موارد این در. جست سود ارتباط برقراری در
 و رفتارها از کاملی درك فاقد چارچوب این اینکه به توجه بدون کند، تدوین مشترکی شناختی

 عنوان به فرهنگی هوش پژوهش این در(. Earley & Ang, 2003) باشد محلی هنجارهای
 ارائه های شاخص از فرهنگی، هوش سنجش برای و شود می گرفته نظر در اول بین پیش متغیر
برای سنجش هوش .(Persbitro, 2016). شود می استفاده (2016) 2پرسبیترو توسط شده

  شود: های از پیش انجام شده است، استفاده میفرهنگی، از ابعاد زیر که منطبق بر پژوهش

 افراد با ارتباط و دیگر های فرهنگ کردنتجربه به فرد تمایل میزان :انگیزشی فرهنگی هوش 
 دهد. می نشان را ها فرهنگ دیگر در مختلف

 درك را فرهنگیمیان هایهتجرب چگونه فرد که ستا معنا این به :فراشناختی فرهنگی هوش 
 برند. می کاربه فرهنگی دانش درك و کسب برای افراد که است فرایندهایی بیانگر که کند می
 و است فرهنگی های تفاوت و ها شباهت از فرد درك دهندهنشان :شناختی فرهنگی هوش 

 دهد. می نشان را دیگر های فرهنگ از فرد شناختی و ذهنی های نقشه و عمومی دانش
 که غیرکلامی و کلامی رفتارهای با سازگاری دررا  فرد قابلیت امر این :رفتاری فرهنگی هوش 

 دهد. می نشان ،هستند مناسب مختلف های فرهنگ با برخورد برای

 
 از ثابتی نسبتاً مجموعه منظور شود، می بحث افراد شخصیت از که  هنگامی .خصیصه شخصیتی

 شخصیت. اند گرفته شکل ژنتیکی و محیطی عوامل توسط اساساً که است رفتارهایی و احساسات
 هر که است عوامل از تعدادی محصول بلکه ،گیرد نمی شکل تصادفی یا و ناگهانی طور به افراد
 نظر در دوم بین پیش متغیر عنوان به شخصیت پژوهش این در سازد. می متمایز دیگری از را فرد

 برای. شود می استفاده پژوهشگر عاملیشش مدل از شخصیت سنجش برای و شود می گرفته
 در آزمودنی که هایی پرسشنامه و پژوهش مبانی نظری از شده استخراج های شاخص سنجش
 :شد مشخص دادند پاسخ شخصیت های خصیصه به لیکرت ای گزینهپنج مقیاس

                                                 
1. Cultural intelligence 
2. Persbitro 
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 و شو پژوهش در که است تواضع و صداقت جهانی اخلاقی اصول از :تواضعـ  صداقت 
 به عدیبُپنج مدل که است عدیبُ این و (Shu et al., 2017) است شده پرداخته آن به 1همکاران

 .است نپرداخته آن
 و آرام روزانه، زندگی با مقابله در طورکلی به دارند، بالا عاطفی ثبات که افرادی :عاطفی ثبات 

 و نگران زده، خجالت خشمگین، افسرده، مضطرب، کمتر دارند تمایل ها آن .هستند معتدل
 هستند عصبی بسیار که هایی آن. هستند عاطفی ثبات مخالف آزرده،روان افراد. باشند نامطمئن

 دارند خود رفتار به تحریکی کیفیت آزردهروان افراد. باشند مانیتورخود و خودآگاه دارند تمایل
(Shu et al., 2017). 

 تمایل و برند می لذت بزرگ های جمع در حضور و دیگران کنار بودن از گرابرون افراد :گرابرون 
 طورمعمول به و دارند دوست را هیجان و سازی شبیه ها آن. باشند پرحرف و فعال جسور، که دارند

 شخص بودن تجرأبا و بودن فعال بودن،اجتماعی به فرد گرایش با گراییبرون. هستند بشاش
 (.Hafnidar, 2013) است همراه

 دلسوز،دیگران  به نسبت سازگار افراد. دارد اشاره دیگران به احترام به سازگاری :پذیر سازش 
 افراد سایر برای خود نوبه به نیز دیگران که دارند اعتقاد و هستند کمك برای مشتاق و صادق
 عناصر. هستند خودمحور و رقابتی فریبکار، مردد، ناسازگار، افراد مقابل، در ؛هستند مفید

 طلبی، تنوع درونی، احساسات به توجه ،زیباپسندی احساس فعال، تصور شامل پذیری انعطاف
 (.2014 همکاران، و غفاری) است قضاوت و استقلال و ذهنی کنجکاوی

 باوجدان افراد. دارد دلالت فرد بودناعتماد قابل به وجدانیبا و شناسی وظیفه :شناسی وظیفه، 
 سالم و گرا موفقیت ،کوش سخت وابسته، که دارند تمایل و هستند مصمم و بااراده متمرکز، افرادی
 که دارند بیشتری تمایل کنند، می کسب شناسی وظیفه در پایینی نمره که افرادی درمقابل ؛باشند
 ترجیح را شده سازماندهی کمتر محیط ها آن. باشند خود امیال تابع بیشتر و تر پریشان گراتر، لذت
 (.Adenuga, 2013) است مطمئن و دقیق ،مصمم ،بااراده هدفمند، باوجدان فرد. دهند می
 شیفتگی و علاقه به تجربه از استقبال و تجربه به نسبت بودنپذیرا :تجربه به نسبت بودنپذیرا 

. هستند حساس و کنجکاو ،قخلا افرادی چنین. دارد دلالت جدید های تجربه و ها پدیده به فرد
 از ای جنبه بودندلپذیر. هستند تر راحت آشنا شرایط در گیرند می قرار طیف آن در که افرادی
 دارد باور و کند کمك که است مشتاق و کندمی همدردی دیگران به نسبت او و است فرد تمایل

 (.Shu et al., 2017) هستند کننده کمك نیز دیگران که
 

                                                 
1. Shu et al. 
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 با که است شناسیروان پیامد یك فرهنگیمیان سازگاری فرهنگی.سازگاری میان
 جدید نقش در فرد راحتی احساس  درجه یامعنبه پذیری انطباق. است ارتباط در فرد پذیری انطباق

 ,Belak) کند می سازگاری احساس خود نقش های نیازمندی با شخص که است ای مرتبه و خود

 که شود می گرفته نظر در میانجی متغیر عنوان به فرهنگی میان سازگاری پژوهش این در(. 1998
. شده است استفاده ،(1988) بلك فرهنگی سازگاری مدل از فرهنگیمیان سازگاری سنجش برای
  شود: سازگاری میان فرهنگی از ابعاد زیر استفاده می سنجش برای

 با که شخصی روزانه زندگی بر که گیرد برمیدر را عواملی عمومی سازگاری :عمومی سازگاری 
 شرایط رانندگی، بهداشت، خوراك، شامل عوامل این. است اثرگذار ،شود می مواجه جدید فرهنگ
 (.Lin et al., 2012) است زندگی ی هزینه و خرید مسکن،

 افراد با تعامل در فرد که است راحتی میزان  دربرگیرنده متقابل سازگاری :متقابل سازگاری 
 بقیه از سازگاری نوع این به رسیدن. کند می احساس کاریغیر یا کاری های محیط در بومی

 با خود انتظارات و رفتارها فرهنگی، هنجارهای ها، سنت در فرهنگی هر چراکه است؛ دشوارتر
 (.Lin et al., 2012) است متفاوت ها فرهنگ سایر
 وظایف کاری، نقش با توانند می افراد که میزانی عنوان به کاری سازگاری :کاری سازگاری 

 (.Lin et al., 2012) شود می تعریف کنند، پیدا سازگاری خویش کاری محیط و شغلی
 

 پژوهش مدل توسعه و ینظر چارچوب

های منابع  ارزش یتوان دوران احیا را می 21شك قرن  بی .فرهنگی و عملکرد شغلیهوش 
های متنوع  انسانی نامید. اکنون دیگر تنها در خارج از مرزهای یك کشور نیست که به فرهنگ

های گوناگون و در مناطق  ها، در حرفه ، در بنگاهجا همهدر  متنوعبلکه فرهنگ  ؛خوریم برمی
ها با  شود. تنوع فرهنگی در میان افراد از جمله مسائلی است که امروزه سازمان میمختلف دیده 

ها، منابع و  تابع عملکرد مدیران و کارکنان، فرصت ،آن مواجه هستند. عملکرد هر سازمان
های دیگر است و تعامل با افراد مستلزم  های محیطی و سازمان از سیستم متأثرامکانات و نیز 

این عصر توانایی تطبیق  موردنیازهای  است و به این دلیل در میان مهارتدرك و سازگاری 
است  مهمفرهنگی بسیار ارتباطات بین  های مختلف و توانایی اداره مستمر با افرادی از فرهنگ

اصلی ایجاد تفاوت در یادگیری و عملکرد در نظر  عاملهوش اغلب (. 1392)درویش و همکاران، 
و  استای متناسب با هر گونه فرهنگ هوش فرهنگی مقوله (.Moody, 2007) شود گرفته می

های دیگر را بهتر  ها و فرهنگ تمامی قواعد، ارزش آورد که وجود میبرای ما این انتظار را به
دارد که مربوط به اشاره هایی  از توانایی جانبه همهای کلی و  بشناسیم. هوش فرهنگی به مجموعه

لوگو  به عقیده (.Ang et al., 2007) شوند تنوع فرهنگی توصیف میهایی است که با  موقعیت
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هایی است که از نظر فرهنگی  در موقعیت مؤثر، هوش فرهنگی توانایی فرد برای عملکرد (2007)
شدن در  فرهنگی، درگیرهای بین شدن مسئولیتدار هایی برای عهده متفاوت است و بینش

 که ازآنجا(. lugo, 2007) دهد های کاری متفاوت می گروهفرهنگی و عملکرد در تعاملات بین
سازی امور هستند، در مرحله نخست باید عملکرد  دنبال افزایش عملکرد و بهینهها به سازمان

کارکنان  توسطهایی است که  ای از اقدامات و فعالیت کارکنان را افزایش دهند. عملکرد مجموعه
گیرد. با توجه به اینکه عملکرد تابعی از  سازمان انجام می شده تعیینپیشنیل به اهداف از برای

و از طرفی هوش فرهنگی یك مقوله مهم و اثرگذار در  بودهها و انگیزش  دانش، مهارت، توانایی
 توجهی قابل تأثیردر نمودهای رفتاری و انگیزشی کارکنان در سازمان  تواند میاست که  ها سازمان

هایی منظم از سوی سازمانی است که  نیل به زندگی شغلی باکیفیت، مستلزم کوشش ،داشته باشد
در اثربخشی کلی  مساعی تشریكبر کارشان و  تأثیرگذاریهای بیشتری برای  به کارکنان فرصت

جوی ودر جست مؤثرمطلوب و  کاراییوری و  هر سازمانی با بهره ترتیب این بهدهد.  سازمان می
و هوشمندی خود را به کار  تفکرای از توانایی برساند که  ارکنان را به درجههایی است تا ک راه

های کاری سبب شده است که مدیران و  رشد روزافزون و تنوع فرهنگی در محیط امروزهگیرند. 
فرضیه  (. 1394زاده، به این مقوله توجه خاصی داشته باشند )رجبیان و صدیقی ها سازمانرهبران 

 :استاول به شرح زیر 
 

H1 :دارد یمعنادار تأثیر ،«تهران نفت شیپالا شرکت» در کارکنان یشغل عملکرد بر یفرهنگ هوش.  
 

کالاها و مواد اولیه  یراحت بهامروزی  یها سازمان .خصیصه شخصیتی و عملکرد شغلی
و تنها منبعی که به سهولت  کنند یم نیتأمکشورهای دیگر  یها سازمانخود را از سایر  ازیموردن

 ادعا کرد توان یم که یطور به ؛نیروی انسانی است ،نیست مبادله قابلآل آن در شکل ایده
 & Casio) سرمایه رقابتی یك کشور نیروی انسانی کارآمد و استاندارد است نیتر مهم

Aguinis, 2005.) ها به  ای سازمان شناسی سلامت حرفههماهنگ با رشد اخیر در روان
به عملکرد  تنها نه ها آن .کنند توجه می شان ییداراارزشمندترین موهبت و  عنوان به خود کارمندان

 منظور بهاند. این عقیده وجود دارد که  شده مند علاقه هاآنو رضایت  سلامت  به بلکهکارمندان 
نیاز  زهیباانگها به کارمندان سالم و  تغییر، سازمانحالآوردن در یك محیط درموفقیت و دوام

چه بیشتر به دانش و  های جدید کارفرمایان را متقاعد کرده است که هر دارند. تغییرات در سازمان
شده  منجرها  شناسی سازمانروند تغییرات به روان شناسی اعتماد کنند و اینروان هایتجربه

اغلب به موارد منفی  ،دیآ یبرمآنچه از نامش  برخلافای  شناسی سلامت حرفه است. روان
از کل مقالاتی که  درصد 95در یك بررسی مشخص شد که حدود  برای مثال،پرداخته است. 
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 5های منفی و تنها  چاپ شده است به جنبه «ای مجله روانشناسی سلامت حرفه»در  تاکنون
اند. در قیاس با  زش شغلی پرداختههای مثبت مانند رضایت و انگی از تحقیقات به جنبه درصد
هنوز هم  ها آنهایمان در مورد عملکرد نامطلوب کارکنان، دانش ما در مورد کارکرد بهینه  دانسته

در کارشان دچار  تنها نهانتظار دارند  خود ها از کارمندان بسیار محدود و اندك است. سازمان
با دیگران همکاری کنند، برای  یآسان بهکه خلاق و نوآور نیز باشند،  نشوندکاری مشکل و کج

احساس مسئولیت کنند و به داشتن کیفیت بالای عملکردشان متعهد باشند.  خود ای رشد حرفه
و وفادار به سازمان عملکرد شغلی بالاتری  مند علاقهنشان داده است که کارکنان  هاپژوهش

کنند، از انگیزه کاری  ر غیبت میدر سازمان بیشتر است، کمت ها آنتمایل به ماندگاری  ،دارند
بدین ترتیب  ؛بالاتری برخوردار هستند و موافقت و همراهی آنان با تغییرات سازمان بیشتر است

بر آن اهداف  مؤثرتوانند با شناخت میزان عملکرد کارکنان خود و تغییر در عوامل  ها می سازمان
به پژوهش  ترتیب فرضیه دوم به این(. 1382را تحقق بخشند )ساعتچی،  موردنظر سازمان

 :شودصورت زیر تبیین می
 

H2 :دارد یمعنادار تأثیر «تهران نفت شیپالا شرکت» در کارکنان یشغل عملکرد بر خصیصه شخصیتی. 
 

قرار  موردتوجهای است که بسیار  فرهنگ مقوله .سازگاری بین فرهنگی و عملکرد شغلی
شود که از جمله  ها در مدیریت محسوب می ابزار مناسبی برای بسیاری از پدیده زیرا ؛گرفته است

 ،این مفهوم حال بااین کرد،اشاره  غیرهتوان به سبك رهبری، ساختار سازمانی، انگیزه و  می ها آن
ها در مدیریت منابع انسانی میان اعضای کشورهای مختلف  ابزار مناسبی برای تشخیص تفاوت

  موضوعحاکی از این المللی مدیریت منابع انسانی،  بین هایپژوهشاز  بسیاریت. اس شناخته شده
های مدیریت منابع انسانی با توجه به شرایط  فرهنگ بر شیوه تأثیرکه رویکردهای بررسی  هستند

 که ستا ها سازمان در ضروری عملکردی انسانی منابع فرهنگی با یکدیگر تفاوت دارند. مدیریت
 عوامل و سازمانی دارایی ترین مهم عنوان به را افراد و است مدیریتی کارکنان کلیه دربرگیرنده

 و ها سیاست صورت به انسانی منابع بنابراین مدیریت کند؛می قلمداد شرکت عملکرد یارتقا
 که شود می تعریف انسانی منابع یا افراد مدیریتی های موقعیت اجرای برای موردنیاز های روش
 تشویق و شغلی ریزی برنامه پاداش، عملکرد، ارزیابی آموزش، شغل، تعریف انتخاب، شامل

 و مشتری رضایتمندی سازمانی، عملکرد ارزیابی و گیری تصمیم در مشارکت به کارمندان
 اجرای های شیوه از بسیاری دهندنشان می هاپژوهشاست.  سازمان سوددهی کردن حداکثر

دلیل  اند همچون گزینش کارمندان، بهسازمان اجراء شده به درستی درکه  انسانی منابع مدیریت
توان از دانش  ها می عملکرد در سازمان برای بهبود امروزه .است سازمان فرهنگ با مطابقت
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های فرهنگی استفاده کرد و این دانش در پیشرفت و رضایت شغلی، عملکرد  مربوط به نگرش
زیرا  ؛کند یمفردی به افراد کمك رضات بینتعاحل  و ، رهبریهگیری، انگیز سازمانی، تصمیم

عواطف  توانند یم یخوب بهو در ارتباطات خود  دارندهای تنوع فرهنگی توجه  افراد موفق به قابلیت
نشان دهند و همین توانایی باعث  العمل عکسو متناسب با آن  کنندو احساسات دیگران را درك 

یك مزیت رقابتی در  عنوان بهکه  شودمیایجاد بستر و فرهنگ سازمانی مناسب در سازمان 
جزء مهم و بنیادی  عنوان بههای فرهنگی  از سوی دیگر ارزش ؛دنیای رقابتی امروز مطرح است

بر مبنای تعاملات اعضای واقعیتی اجتماعی است که  مثابه بهو شود میدر پیکر سازمان محسوب 
های ضمنی  ها و فرض توان هنجارها، ارزش فرهنگ را می گرید عبارت به ؛ردیگ یمسازمان شکل 

و علاوه بر دادن هویت مشخص به سازمان  هستنددانست که اعضای سازمان در آن سهیم 
متعدد و های  ها و فرض دارای هنجارها و ارزش جیتدر بهو  شودمیموجب یکپارچگی کارکنان 

ولی رفتار را نیز تحت تأثیر قرار  ،چه محصول زندگی سازمانی استگراشوند که  معینی می
نوع فرهنگ سازمان و  رو نیازا ؛تواند در عملکرد سازمان تأثیر داشته باشد دهد. این امر می می

ن در ای پژوهشگران حوزه مدیریت قرار گرفته است. موردتوجهرابطه آن با متغیرهای مختلف 
 :شودصورت زیر ارائه میبهفرضیه سوم پژوهش  ،بررسی

 
H3 :یمعنادار تأثیر ،«تهران نفت شیپالا شرکت» در کارکنان یشغل عملکرد بر فرهنگیسازگاری میان 

 .دارد
 

مختلف مشخص شد که الگویی کامل در حوزه  شده ارائههای  با بررسی مبانی نظری و مدل     
نشان داده  ،1نمودار  صورتبهبنابراین الگوی مفهومی پژوهش  ؛موضوع پژوهش ارائه نشده است
 عملکرد بر ی و هوش فرهنگیتیشخص یها صهیخص اثر لیتحلشده است که هدف از این الگو، 

 شده ارائه. در الگوی استی فرهنگانیم یسازگار یانجیم ریمتغ نقش به توجه با کارکنان یشغل
متغیر وابسته و سازگاری ؛ عملکرد شغلی، متغیرهای مستقل ،هوش فرهنگی و خصیصه شخصیتی

 .هستندمتغیر میانجی  ،فرهنگیمیان
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 . مدل مفهومی پژوهش1نمودار 

 

 شناسی روش. 3

توصیفی از نوع ها،  از نظر نحوه گردآوری داده و کاربردی ،حاضر از نظر هدف پژوهش     
برای آزمون  1یساختار ـ سازی معادلات مسیری مدل روش از ت که در آنهمبستگی اسـ

 و رانیمد هیکل شامل پژوهش نیا یآمار جامعه. و برازش مـدل اسـتفاده شـده اسـت هاهفرضی
 اساس بر مناسب یآمار نمونه. است نفر 2700 به تعداد «رانیا نفت شیپالا شرکت» کارکنان
 شد محاسبه نفر 337 تعداد ،05/0 برآورد یخطا و درصد 95 سطح در کوکران یریگ نمونه فرمول

 350 درنهایتبرگشت برخی دیگر ها و عدم گرفتن احتمال نقص بعضی از پرسشنامهکه با درنظر
 337از این تعداد  .شدتوزیع  «شرکت نفت تهران»مدیران و کارکنان  میانپرسشنامه در 

تعیین اعضای نمونه آماری  برایقرار گرفت.  تحلیل و بررسی پرسشنامه برگشت داده شد و مورد 
شرکت نفت »های اداری  بر مبنای تقسیم بخش شده بندی طبقهگیری  از روش تصادفی نمونه

ای  گزینهش و ابزار پرسشنامه با طیف پنجپیمای روش از حاضر پژوهش در .«تهران، استفاده شد
 درونی پایایی بررسی منظور بهاستفاده شده است.  ای زمینه های داده گردآوری برای لیکرت

 درونی پایداری .شد استفاده مرکب پایایی و کرونباخ آلفای از نامهپرسش( اعتماد ابلیتق)
 مرکب پایایی مزیت. است آن به مربوط های شاخص و سازه یك بین همبستگی میزان هنده نشان

                                                 
1. Path.Structural Modeling 



1397ـ بهار  33انداز مديريت دولتی ـ شماره  چشم   98 

 بار با های شاخص مرکب، پایایی در که است آن درونی پایایی تعیین در کرونباخ آلفای به نسبت

 معیار مرکب پایایی مقادیر که شود می باعث موضوع همین .دارند زیادتری اهمیت بیشتر عاملی

برای آلفای کرونباخ نشان از پایایی  7/0کسب ضریب بیشتر از  .باشند تری مطلوب و تر دقیق
 7/0 بیشتر ازبرای هر سازه  1مقدار پایایی ترکیبی که درصورتی .گیری دارد مناسب ابزار اندازه

وجود پایایی را نشان عدم 6/0و مقدار کمتر از است  پایداری درونی مناسب دهنده، نشانباشد
AVEاز معیار  سنجش روایی همگرا برای .(Nunnally, 1987) دهد می

که این  شداستفاده  2
هر چه این همبستگی . دهد میخود را نشان  های شاخصمعیار میزان همبستگی یك سازه با 

زیر خلاصه  صورت بهشروط وجود روایی همگرا  طورکلی به .بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است
 :شوند می

 

CR ≥ 0.7, CR ≥ AVE, AVE ≥ 0.5 

 
 ،1 جدولاز محاسبه آلفای کرونباخ، ضریب پایایی ترکیبی و روایی همگرا در   حاصلضرایب      

 است. ارائه شده
 

 . ضرایب آلفای کرونباخ و قابلیت اطمینان و روایی متغیرهای پژوهش1جدول 

 CR AVE ضريب آلفای کرونباخ شاخص

 642/0 887/0 89/0 هوش فرهنگی

 674/0 810/0 75/0 سازگاری میان فرهنگی

 619/0 775/0 74/0 عملکرد شغلی

 589/0 816/0 83/0 خصیصه شخصیتی

 
، AMOS22و  SPSS22 افزار نرماز طریق پرسشنامه، با استفاده از  ها داده آوری جمعپس از      

بودن توزیع کردن نرمالبرای مشخص K-Sآزمون  .شد تحلیل و بررسی  آمده دست بهاطلاعات 
برای بررسی وضعیت متغیرها و مدل معادلات ساختاری برای سنجش  tآزمون  متغیرها،
 .کار رفتبههای پژوهش  فرضیه

 

 

 

 

                                                 
1. Construct Reliability 
2. Average Variance Extracted 
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 ها يافتهو  ها داده. تحلیل 4
های جمعیت شناختی مانند؛ جنسیت، میزان تحصیلات ،سن، سمت و  در این بخش داده     

های تجزیه و تحلیل توصیفی  روش ی آماری با استفاده از آوری شده از نمونه سابقه کار، جمع
 آورد. شوند، که امکان شناخت بیشتر از گروه نمونه را فراهم می مناسب بررسی می

 

 شناختی پاسخگویانجمعیت های یژگیو. 2جدول 

 درصد حقیقی درصد فراوانی فراوانی سطوح متغیر

 جنسیت

 %9/76 %9/76 78 زن
 %1/23 %1/23 259 مرد

 100 100 337 جمع

 تحصیلات

 %16 %16 54 دیپلم
 %6/8 %6/8 29 دیپلمفوق

 %11/34 %11/34 115 کارشناسی
 %5/39 %5/39 133 کارشناسی ارشد

 %8/1 %8/1 6 دکتری

 100 100 337 جمع

 سابقه فعالیت

 %5/12 %5/12 42 سال 5زیر 
 %2/28 %2/28 95 سال 10-5
 %3/32 %3/32 109 سال 20-10

 %27 %27 91 سال 20بیشتر از 

 100 100 337 جمع

 سن

 %5/4 %5/4 15 سال 25 کمتر از
 %2/17 %2/17 58 سال 26-30
 %46 %46 155 سال 31-40

 %3/32 %3/32 109 سال 41بیشتر از 

 100 100 337 جمع

 

 آزمون یا ویلكـ  شاپیرو از آزمون آمده دست بههای  بودن نمره عامل برای آزمون نرمال     
 بر مبتنی صفر فرض ،ها  داده بودننرمال بررسی شود. هنگام می استفاده اسمیرنوفـ  کولموگروف

 آزمون آماره اگر بنابراین شود؛آزمون می درصد 5 خطای سطح در است نرمال ها داده توزیع اینکه
 داده اینکه بر مبتنی صفر فرض رد برای دلیلی صورت این در آید، دستبه 05/0 مساوی تربزرگ
نتایج این آزمون . بود خواهد نرمال ها  داده توزیع دیگر عبارت به ؛داشت نخواهد وجود است، نرمال

 ، نشان داده شده است.3 جدولدر 
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 اسمیرونوف. نتایج آزمون کولموگروف ـ 3جدول 

Sig ها شاخص اسمیرنوف ـ کولموگروف 

 هوش فرهنگی 080/1 194/0

 میان فرهنگیسازگاری  893/0 635/0

 عملکرد شغلی 490/1 204/0

 خصیصه شخصیتی 982/0 268/0

 
 آزمون نتایج که ازآنجا و است 05/0 از بیشتر پژوهش های شاخص (sig) معناداری سطح     

و سایر  ها فرضیهبرای آزمون  کرد، تأیید را ها داده بودننرمال ف،نواسمیروکولموگروف ـ 
انحراف معیار و همبستگی  میانگین، ،4در جدول . شدآمار پارامتریك استفاده  آماری از های آزمون

تمامی متغیرهای پژوهش همبستگی مثبت و  بین بین متغیرهای پژوهش نشان داده شده است.
 ( وجود دارد.sig<0.05معناداری )

 
 میانگین انحراف معیار و همبستگی بین متغیرها .4جدول 

 4 3 2 1 معیارانحراف  میانگین متغیر

    1 61/0 77/3 عملکرد شغلی. 1

   1 85/0** 76/0 43/3 فرهنگی هوش .2

 82/0** 74/0 86/3 فرهنگی. سازگاری میان3
**78/0 1  

 1 78/0 064/0 74/0 60/0 99/3 شخصیتی یصهخص .4

 
 ، بین هوش فرهنگی و متغیرهای عملکرد شغلی کارکنان و4با توجه به نتایج جدول      

و این رابطه  وجود داردرابطه مثبت و معناداری  ،های شخصیتی فرهنگی و خصیصهسازگاری میان
 .کندمیصدق  درصد 99در سطح اطمینان 

 

های  کردن اینکه شاخصمشخص برای هاداده آوری جمعپس از . نتايج تحلیل عاملی
هستند،  قبول قابلگیری )متغیرهای مشاهده( تا چه اندازه برای سنجش متغیرهای پنهان  اندازه

های شاخص رو ازاین ؛آزمون قرار گیرندمجزا مورد طور بهلازم است ابتدا کلیه متغیرهای مشاهده 
که آزمون  شدند( ارزیابی تأییدی)تحلیل عاملی  گیری اندازهکلی برازش برای الگوهای 

 های شاخصحاکی از آن است که  تأییدیهای تحلیل عاملی  ازش برای مدلهای بر شاخص
 گیری کنند. اندازه را توانند متغیرهای پنهان خوبی می )متغیرهای آشکار( به گیری اندازه
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 سؤالبرای هر  Pبه همراه شاخص جزئی  تأییدی. نتایج تحلیل عاملی 5جدول 

متغیر 

 پنهان
 متغیر آشکار

بار 

 عاملی
P 

 متغیر

 پنهان
 متغیر آشکار

بار 

 عاملی
P 

ی
نگ

ره
ش ف

هو
 

 000/0 68/0 عد رفتاریبُ

ان
 می

ی
گار

ساز
ی

نگ
ره

ف
 

 

 000/0 93/0 سازگاری کاری

 000/0 90/0 سازگاری متقابل 000/0 94/0 عد شناختیبُ

 000/0 75/0 سازگاری عمومی 000/0 87/0 عد فراشناختیبُ

 000/0 74/0 عد انگیزشیبُ

ی
صیت

شخ
ه 

ص
صی

خ
 

 000/0 88/0 پذیری تجربه

 000/0 93/0 شناسی وظیفه

ی
شغل

رد 
لک

عم
ای عملکرد وظیفه   75/0  000/0  

 000/0 82/0 پذیری سازش

ای عملکرد زمینه  76/0  000/0  

 000/0 89/0 گرایی برون

 000/0 79/0 ثبات عاطفی

 000/0 76/0 صداقت و تواضع

 
بودن  قبول قابلبرای آزمون  P( به همراه شاخص جزئی 5)جدول  تأییدینتایج تحلیل عاملی      

جزئی کمتر از   Pبار عاملی مربوط به هر متغیر بررسی شد و میزان بارهای عاملی مناسب و مقدار
 سنجند. مشاهده را می متغیرهای خوبی به هاسؤالنتیجه گرفت توان که میبودند 05/0

 در را وی که است رپژوهشگ دست در قدرتمند ابزاری ساختاری معادلات سازی مدل     
 یاری ساختاری و گیری اندازه مدل قالب در پژوه نظری چارچوب و مبانی تدوین چگونگی

 عنوان به را شده تدوین مدل آزمون امکان تجربی های داده از گیری بهره با آن بر علاوه ؛رساند می
 و اصلاح در را وی دهد می قرار گرپژوهشگر برابر در که هایی شاخص با و آوردمی فراهم کل یك

 است ساخته قدرتمند را ساختاری معادله سازی مدل آنچه کند. می راهنمایی شده تعیین مدل بهبود
 کاربردی لحاظ بودن به شرایط واقعی زندگی اجتماعی ازو نزدیك شناسی روش از نظر دقت بالا

 واقعاً پنهان متغیرهای با زیرا ؛است بالایی دقت دارای شناختی روش لحاظ بهاین روش . است
 به کاربردی لحاظ به و دارد وجود خطا ها آن سنجش در که کند می برخورد هایی سازه عنوان به

 فراهم را ها داده تحلیل امکان متغیرهچند فضایی در زیرا ؛شود می نزدیك اجتماعی زندگی واقعیت
 داده انجام ها داده گردآوری و خود نظری مدل تدوین در که تلاشی به توجه با پژوهشگر کند. می

 قبول قابل معیارهای اساس بر او پژوهش در مدل به ها داده برازش که دارد را انتظار این است
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 شده مشاهده های داده با مدل کلی برازش نیکویی برآورد برای متعددی هایروش .باشد علمی
 میانگین ریشه شاخص :شامل مدل مناسب برازش های شاخصاز  پژوهش، این در. دارد وجود
 مناسب برازش هدهند نشان 08/0 از تر پایین مقدار آن در که RMSEA تقریب خطای دوم توان
 دانند می قبول قابل 3 از کمتر را مناسب نسبی کای مجذور مقدار(. 2006 گارسون،) است مدل

 بین GFI، AGFI، RMSEA، NFI ،TLI ،IFI ،CFI های شاخص نمراتو  (.1392 قاسمی،)
 ؛است مدل مناسب برازش هدهند نشان باشد تر نزدیك یك به چه هر که است متغیر یك تا صفر

 تخمین دارد. روش را مدل برازش ترین مناسب درصد 90 بیشتر از نمرات البتهشود. استفاده می
 سایر به نسبت را تری مناسب های شاخص روش این .است نمایی راست حداکثر ،مورداستفاده

 از مدل تمامی برازش نیکویی ارزیابی برای پژوهش این در .کند می گزارش تخمین های روش
 تمامی ادامه در .است شده استفاده GFI، AGFI، RMSEA، NFI، NNFI ،CFI معیارهای

 نیکویی نتایج همراه به اندبررسی شده پژوهش هایسؤال به پاسخگویی برای که هایی مدل
 :ارائه شده است برازش

 

 
 

 یگر یانجیمهای شخصیتی با  عملکرد شغلی کارکنان مبتنی بر هوش فرهنگی و خصیصه مسیر الگوی لیتحل .2نمودار 
 فرهنگیسازگاری میان

 

های برازش مطلق، تطبیقی و مقتصد  سه دسته شاخص بودن مدل ازبرای سنجش مناسب     
 نشان داده شده است. ،5است که نتایج آن در جدول استفاده شده 
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 با یتیشخص یها صهیخص و یفرهنگ هوش بر یمبتن کارکنان یشغل عملکردهای برازش مدل ارتباطی  شاخص .5جدول 
 یفرهنگانیم یسازگار یگر یانجیم

 نام شاخص نوع شاخص
مقدار استاندارد 

 شاخص

مقدار شاخص در 

 موردنظرالگوی 
 گیری نتیجه

 مطلق

CMIN --- 066/92 
برازش الگو مناسب 

 است

P - Value  064/0 05/0بیشتر از 
برازش الگو مناسب 

 است

 تطبیقی

TLI  966/0 9/0بیشتر از 
برازش الگو مناسب 

 است

CFI  911/0 9/0بیشتر از 
 برازش الگو مناسب

 است

 RMSEA  075/0 08/0کمتر از 
برازش الگو مناسب 

 است

 مقتصد

PNFI 635/0 5/0 ازتر بزرگ 
برازش الگو مناسب 

 است

PCFI 656/0 5/0تر از بزرگ 
برازش الگو مناسب 

 است

(CMIN/DF)  083/1 5از کمتر 
برازش الگو مناسب 

 است

 

 های ههای برازش مدل معادلات ساختاری مربوط به فرضی ، تمامی شاخص5جدول  براساس     
 . است پژوهش در حد استاندارد بوده و الگوی مفهومی پژوهش از وضعیت مناسبی برخوردار

 

دهنده ضرایب مسیر، ، نشان6در جدول  شده ارائهنتایج  .پژوهشخلاصه روابط متغیرهای 
 .استو بررسی نوع رابطه  مقدار -pو  tمقدار آماره 

 
 پژوهش یها هیفرضو بررسی   داری آن ا. ضریب مسیر و معن6جدول 

مقدار  ضريب مسیر رابطه موردبررسی
CR 

p-مقدار 
نوع 

 رابطه

 افزایشی 000 089/2** 40/0 عملکرد شغلی ←هوش فرهنگی 

 افزایشی 000 173/2** 60/0 فرهنگیسازگاری میان ←هوش فرهنگی 

سازگاری  ←شخصیتی  یها صهیخص
 فرهنگی میان

 افزایشی 000 006/3** 08/0

 افزایشی 000 134/3** 34/0 عملکرد شغلی ←های شخصیتی  خصیصه

 افزایشی 000 189/2** 09/0 عملکرد شغلی ←فرهنگی میانسازگاری 
 05/0دار در سطح  امعن 96/1تر از  مقادیر بزرگ **
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 و پیشنهادها گیری نتیجه. 5

با نقش  کارکنان یشغل عملکرد بررسی اثر هوش فرهنگی بر هدف پژوهش حاضر     
 یها داده. است «تهران نفت شیپالا شرکت» در یفرهنگانیم یسازگار یگر یانجیم

 وبررسی  ریساختا تلادمعا لمداز  دهستفاا با این شرکت نکنارکاو  انمدیراز  شدهگردآوردی
 یالگوکه  داد ننشا ریساختا تلادمعا لمد لهیوس به هشوپژ های یافتهو  نتایج .شد لیتحل

ی فرهنگانیم یسازگار یگر یانجیم با یفرهنگ هوش بر یمبتن کارکنان یشغل عملکرد
که هوش فرهنگی بر  مشخص شدکند. در این پژوهش  توجیه می یخوب بههای برازش را  شاخص

 ،توجه به نتایجمعناداری دارد. با  ریتأث «شرکت پالایش نفت تهران»عملکرد شغلی کارکنان 
 است 318/12و مقدار بحرانی برابر با مقدار  83/0ضریب رگرسیونی متغیر هوش فرهنگی برابر با 

 باشد.  بیشتر می 96/1که از مقدار 
چراغی و همکاران  (، شاه1395های عصاره و همکاران ) نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش     

 شخصیتی های خصیصهخوانی دارد. هم ،(1392درویش و همکاران ) و (1393زاده ) (، رحیم1393)
 دو دارد. نتایج معناداری تأثیر «تهران نفت پالایش شرکت» در کارکنان شغلی عملکرد بر

 پژوهشی در( 1383) خاکپور: است هماهنگ موارد بیشتر در حاضر پژوهش نتایج با زیر پژوهش
 شهر راهنمایی مدارس مدیران شغلی عملکرد و شخصیتی های ویژگی بین رابطه بررسی به

 های ویژگی بین داد که نشان پژوهش وی نتایج. پرداخت 1383ـ1382 تحصیلی سال در همدان
 رابطه ،(ای وظیفه ـ ای زمینه) شغلی عملکرد با سازگاری و هیجانی ثبات گرایی،برون شخصیتی
 گرایی،برون شخصیتی های ویژگی بین رابطه بررسی به، (1388) کریمی دارد. وجود معناداری

 پژوهش وی نتایج. پرداخت( ای وظیفه ـ ای زمینه) شغلی عملکرد با سازگاری و هیجانی ثبات
 شغلی عملکرد با سازگاری و هیجانی ثبات گرایی،برون شخصیتی های ویژگی بین داد که نشان

 هیجانی ثبات و وجدان شخصیتی ویژگی بین. دارد وجود معناداری رابطه ،(ای وظیفه ـ ای زمینه)
 فرضیه مورد در و نشد مشاهده معناداری رابطه آن های مؤلفه از یك هیچ در شغلی عملکرد با

 عملکرد از معتبری کنندهبینی پیش سازگاری و هیجانی ثبات گرایی،برون ویژگی سه کل در کلی
 بین .شود می تبیین ها ویژگی این توسط شغلی عملکرد واریانس از درصد 30 و هستند شغلی

 توسط شغلی عملکرد واریانس درصد 9 و دارد وجود معناداری رابطه شغلی عملکرد و آموزش
 بینی پیش در آموزش و شخصیت بین معنادار تعاملی رابطه هیچ همچنین ؛شود می تبیین آموزش
 از جنس دو بین و نیست معنادار عملکرد با سابقه و سن بین رابطه. نشد مشاهده شغلی عملکرد

 ندارد. وجود معناداری تفاوت عملکرد لحاظ
 در( 1393) همکاران و بابائیان: دارند حاضر پژوهش نتایج با متفاوت نتایجی زیر پژوهش دو     

 های رسته کارکنان شغلی عملکرد با شخصیتی های ویژگی رابطه بررسی» عنوان با پژوهشی
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 های رسته کارکنان شغلی عملکرد با شخصیتی های ویژگی بین رابطه بررسی به «ناجا مأموریتی
 هاپژوهش آن نتایج. پرداختند بزرگ تهران انتظامی فرماندهی( انتظامی راهور، آگاهی،) مأموریتی

 و بودندلپذیر و پذیری انعطاف عاطفی، ثبات ،گرایی برون شخصیتی های ویژگی بینکه  داد نشان
 تهران انتظامی فرماندهی( انتظامی راهور، آگاهی،) مأموریتی های رسته کارکنان شغلی عملکرد

 کارکنان شغلی عملکرد و پذیری مسئولیت ویژگی بین تنها و ندارد وجود معناداری رابطه ،بزرگ
 سطح که داد نشان ها بررسی همچنین است؛ معنادار ارتباط این مأموریتی های رسته

 راهور رسته در پذیری مسئولیت ولی ؛است یکسان آگاهی و انتظامی های رسته در پذیری مسئولیت
 است دیگر عملیاتی رسته دو از تر پایین

 عملکرد با شخصیتی های ویژگی رابطه» عنوان با پژوهشی در( 1395) همکاران و اسدنیا     
 به «اهواز شاپور جندی پزشکی و چمران شهید های دانشگاه های کتابخانه کتابداران بین در شغلی

این دو  های کتابخانه کتابداران میان در شغلی عملکرد با شخصیتی های ویژگی رابطه بررسی
 تفاوت دانشگاه دو این کتابداران شغلی عملکرد بین که داد نشان t آزمون نتایج. پرداختند دانشگاه

 و بودن وجدانی های متغیر ،رگرسیون تحلیل اساس بر همچنین ؛ندارد وجود معناداری
 را شغلی عملکرد واریانس درصد 40 که بودند شغلی عملکرد قوی های بینی پیش رنجوری روان
 گری میانجی به توجه با کارکنان شغلی عملکرد بر شخصیتی های خصیصهعلاوه به کردند؛ تبیین
 است زیر هایپژوهش نتایج با قیاس قابل حاصل دارد. نتیجه تأثیرفرهنگی  میان سازگاری متغیر

 عنوان با پژوهشی در( 2016) همکاران و شو: دهد می نشان ها آن با همسویی روند و
 پذیری، توافق گرایی،برون عاطفی، تواضع،ـ  صداقت) هکزاکو شخصیتی های ویژگی»

 بیان «دانشجویان المللی بین تطابق و فرهنگی هوش ،(تجربه بهبودن نسبت  پذیرا و شناسی وظیفه
 مواجه آن با امروز دنیای در موقتی های گروه که است چالشی فرهنگیبین تطابق که اند کرده

 است، شده بیان خوبی به فرهنگی میان تطابق و شخصیتی  پنج ویژگی بین ارتباط اگرچه. هستند
 این، بر علاوه. دارد وجود فرهنگی تطابق و شخصیت عاملی شش مدل مورد در کمی دانش اما

 باید فرهنگی هوش در فردیبین تفاوت آیا که کند می توجه نیز مورد این به حاضر پژوهش
 . شود تطابق بینی پیش برای شخصیتی های ویژگی جانشین

 فرهنگی هوش عاملی چهار و عامل شش اساس بر شخصیتی های ویژگی حاضر پژوهش     
 که دانشجویانی از نفری 355 نمونه یك برای فرهنگیمیان تعدیل های کننده بینی پیش عنوان به
 مراتبیسلسله تحلیل. کند می بررسی را دارند وجود متحده ایالات های دانشگاه در دنیا سراسر از

 تطابق در تدریجی واریانس فرهنگی هوش مختلف های جنبه که دهد می نشان رگرسیون
 گرایی،برون عاطفی، تواضع،-صداقت های ویژگی بالای و طول در را دانشجویان فرهنگی میان

  دهد. می نشان را تجربه به بودنباز و شناسی وظیفه پذیری،توافق
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 ثبات برونگرایی، شخصیتی های ویژگی بین رابطه بررسی به پژوهشی در( 1388) کریمی     
داد  نشان پژوهش وی نتایج. پرداخت( ای وظیفه ـ ای زمینه) شغلی عملکرد با سازگاری و هیجانی

 ـ ای زمینه) شغلی عملکرد با سازگاری و هیجانی ثبات گرایی،برون شخصیتی های ویژگی بین که
 و مدیریتی نوین رویکردهای باید ها سازمان راستا، این در. دارد وجود معناداری رابطه( ای وظیفه
داد  نشان نتایج .کنند درك شغلی عملکرد ارتقای برای سازوکاری عنوان به را رویکردها این ارزش

 به پایبند و ندارند مدیریتی نوین رویکردهای کارگیری به برای چندانی گرایش ها سازمان که
 و توسعه برای هاییپیشنهاد ادامه در .هستند انعطاف فاقد و مکانیکی کلاسیك، رویکردهای

 فرهنگیمیان سازگاری و شخصیتی های خصیصه بر مبتنی کارکنان شغلی عملکرد کردننهادینه
 شود:می ارائه سازمان در
  غیره؛های انضباطی و  نامه کردن توجه کارکنان به قوانین، آیینمعطوفـ 
 ؛توجه به انضباط ظاهری و معنوی کارکنان و آراستگی محیط و محل کارـ 
 ؛ها آناعتماد و اطمینان لازم به مدیران و کارکنان و سپردن امور و مشاغل حساس به ـ 
 ؛نایی و آمادگی کارکنانبردن عزت نفس، توابالا برایهای توجیهی  تشکیل کلاسـ 
 ؛تر خدمتی کارکنان قدیمی به کارکنان سنوات خدمتی پایین هایتجربهانتقال ـ 
در و  هستندو افرادی که پایبند اصول سازمانی و فردی  شناس فهیوظافراد تشویق  و شناسایی ـ

  ؛کنند برای موفقیت در کار تلاش میهای متفاوت شرکت نفت  بخش
 یباندباز گونه چیهبدون  ،در سازمان شناسو وظیفه کارکنان ساعی عنوان بهمعرفی افراد موفق  ـ

  شود؛تا این امر باعث ترغیب سایرین 
 ؛نشناس فهیوظو  ییکاراتنبیه و در حد امکان انتقال کارکنان فاقد  ـ
 ها؛آنترغیب و تشویق منظور بهشناس  کارکنان وظیفه به عنوان پاداش نقدی مبلغی به اعطای ـ
ای برای  دفتر خدمات مشاورهاندازی  راهو  کارکنانهای فردی و گروهی برای  انجام مشاوره ـ

  ؛شغلی را مدیریت کنند هایتنشو بگیرند  های مقابله را فرا کارکنان تا مهارت
 ؛داری بالایی هستند مشاغل مهم و حساس به افرادی که دارای خویشتنسپردن  ـ
 قبل از استخدام توسط گزینش افراد؛شناختی  موضوع سلامت و توانمندی رواندادن قرار مدنظر ـ
و احتیاط بالایی  تأملکارها در آن با  باید «نفتپالایش شرکت »با توجه به حساسیت بالای  ـ

 بنابراین باید ؛را به بار آورده است یریناپذ جبراندر کار تبعات  عجله یانجام شود و گاه
 انجام شود.   اطیاحت بابه کارکنان داده شود که در عین سرعت کارها  ایگونهبههای لازم  آموزش
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