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اند، تغییر عوامل ها با آنها مواجههایی که سازمانترین چالشزمینه: یکی از مهم

ی جهانی است. در پاسخ به این چالش، مدیریت تغییر محیطی و رقابت فزاینده

شوند. وظیفه بسیار دشواری است. غالب تغییرات سازمانی با شکست مواجه می

ترین ومت آنان در مقابل تغییر از جمله مهمتغییر و مقا عدم همراهی کارکنان با

 باشد. عوامل شکست تغییرات سازمانی می
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های مختلف این نفر از مدیران واحد 60نفر از کارکنان و  260پژوهش شامل 

سشنامه است. برای تجزیه و تحلیل ها پرباشد. ابزار گردآوری دادهشرکت می

استفاده  SMART PLSها از مدل یابی معادلات ساختاری به کمک نرم افزارداده

 شده است.

دهد که هوش فرهنگی مدیران هم به طور های این پژوهش نشان میها: یافتهیافته

آفرین بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر مستقیم و هم از طریق سبک رهبری تحول

آفرین بر مقاومت در برابر ثبت و معناداری دارد و همچنین سبک رهبری تحولم

 تغییر تاثیر مثبت و معناداری دارد. 
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 مقدمه

ا توان گرایش عمومی به تغییر مستمر ربا مروری اجمالی بر ادبیات مدیریت، می

ها پردازان سازمان به آهنگ رو به رشد تغییر در جوامع و سازماندید. نظریه

ترین (. تغییر از جمله مهمAnderson & Ackerman, 2001اند)اشاره کرده

مفاهیم اجتناب ناپذیر دنیای کنونی است و باید به منظور ایجاد تحولات سازنده و 

رت تغییر سازمانها را به سمت  مؤثر در سازمانها، طراحی و مدیریت گردد. ضرو

های هایی که به فعال کردن پتانسیلنیاز فزاینده به رهبرانی که به ایجاد سازمان

ها و شرایط اضطراری محیط کار باشند، جلب افراد بپردازند و به دنبال حل بحران

(. محققان بر این باورند که غالب تغییرهای سازمانی با 1385کرده است)مویدنیا، 

تواند ناشی از آن باشد که تغییر کاملاً شوند. این مساله میت مواجه میشکس

شود و عوامل بازدارنده تغییر به صورتی منسجم مورد ارزیابی قرار تحلیل نمی

گیرد. موانع بسیاری در برابر تغییر وجود دارد، اما آنچه بیش از همه در میان نمی

رابر تغییر از سوی مدیران و کارکنان موانع تغییر دارای اهمیت است، مقاومت در ب

باشد. شناسایی دلیل ابراز مقاومت کارکنان در برابر تغییر و همچنین سازمان می

عوامل موثر بر آن از جمله مهم ترین مباحث مورد بررسی در تحقیقات کنونی 

مقابل تغییر، سبک رهبری (. یکی از عوامل تاثیرگذار بر میزان مقاومت مقاومت کارکنان در 2005است)شاه محمدی، 

های شخصی گذارد. توانایی. رویکرد انتخابی رهبران بر  اثرات تحولات سازمانی به شدت تاثیر می(Schermerhorn, 1989)است

تواند های رفتاری آنها میگیری، الگوهای ارتباطی و پیامدهای تصمیمکنند، سبکهای تغییری که انتخاب میرهبران برای تغییر، استراتژی
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سازی هر سازمان (. ارتباطات و رهبری قوی یک بخش حیاتی در آمادهDean et al., 2001بر تحولات سازمانی به شدت تاثیر بگذارد)

 (. Box, 2012باشد)برای تغییر و هدایت سازمان می

هایی که رهبران و . در شرکت(Brannen, 2016)های کاری متنوع  جهانی نیاز برای رهبران فرهنگی شایسته را ایجاد کرده استمحیط

های آینده آماده باشند، برخوردهای چند فرهنگی اتفاق ای از برنامهها و مقاصد خود برای مجموعهکارکنان باید برای رمزگشایی آرمان

ر برگرفتن یک دیدگاه هایی برای دآفرین قرن بیست و یکم، الهام، انگیزه و نوسازی برنامه ریزی شده، فرصتافتد. برای رهبری تحولمی

های تحولی کارکنان و مدیریت مناسب، هوش فرهنگی را تقویت کند. مجموعه مهارتاستراتژیک بالقوه برای سازمان ایجاد می

های مدرن در زمینه رهبری سازمانی است. از سوی دیگر توانایی برقراری ارتباط آفرین یکی از ایده(. رهبری تحولBox, 2012کند)می

های های کلیدی است که مدیران در سازمانهای فرهنگی بین آنها در یک محیط چند فرهنگی یکی از مهارتکنان و درک تفاوتبا کار

های فرهنگی بین آنها به عنوان هوش فرهنگی معرفی شده امروزی به آن نیاز دارند. لذا توانایی برقراری ارتباط با کارکنان و درک تفاوت

(. واقعیت جهان امروز دربرگیرنده تعاملات و ارتباطات با افرادی است که از نظر فرهنگی متفاوت هستند. Ansarirt al., 2012است) 

های فرهنگی بر نحوه رفتار کند. ویژگیها سفر میامروزه در کسب و کار، نیروی کار به خارج از کشور و میان اهالی سایر فرهنگ

(. 1389گذارند)ابزری و خانی، مناسب مدیران بویژه مدیران حوزه منابع انسانی، تاثیر می هایرهبران با پیروان و نحوه انتخاب فعالیت

شوند و عوامل فرهنگی و انسانی جزء عوامل کلیدی این در صد از تغییرات سازمانی با شکست همراه می 70محققان دریافتند که حدود 

شود که آیا هوش فرهنگی مدیران و سبک رهبری پرداخته می در این پژوهش به این مساله .(Jarrett, 2003)باشندشکست می

تواند بر مقاومت پیروان آنان در مقابل تغییر تاثیر داشته باشد. با توجه به آموزش پذیری آفرین در یک محیط با تنوع فرهنگی، میتحول

های دارای تنوع فرهنگی، و ش وظایف در محیطعنوان کاراترین ابزارها برای انجام اثربخهوش فرهنگی، و اهمیت این شاخه از هوش به

های این تحقیق مبنی بر ارتباط این عناصر با مقاومت کارکنان در ها، یافتهآفرین در سازمانهای اثبات شده رهبری تحولهمچنین پیامد

ر راستای رفتارهای مناسب جهت های مدیران دها در شناسایی و تقویت قابلیتتواند راهگشای مشکلات بسیاری سازمانمقابل تغییر می

 های کارکنان در مقابل تغییر باشد.کاهش مقاومت

اگر چه اخیراً تعداد تحقیقاتی که تاثیر هوش فرهنگی را بر روی موفقیت رهبران در سطح جهانی می سنجد زیاد شده است ولی بیشتر  

ی صورت گرفته است. از طرف دیگر، هوش فرهنگی در بیشتر این مطالعات، مطالعات مروری)کتابخانه ای( بوده و کمتر مطالعات میدان

های نژادی و های بیگانه بوده است، اما قابلیت تعمیم به خرده فرهنگمطالعاتی که تاکنون صورت گرفته، متوجه نحوه تعامل با فرهنگ

های متنوع می تواند دلیلی برای مل فرهنگو نژادی مختلفی است و تعاهای قومیقومی درون فرهنگ ملی را نیز دارد. ایران دارای فرهنگ

باشد. نقاط ایران میجم)ایران( دارای نیروی کاری با تنوع فرهنگی از تمامیتوجه و بررسی هوش فرهنگی در آن باشد. شرکت پتروشیمی

این رو نتایج حاصل از  های خاص خود می باشند. ازهر کدام از این اقوام در فرهنگ خود دارای زبان، گویش و آداب و رسوم و نگرش

 تواند در حوزه مدیریت منابع انسانی سازمانها بکارگرفته شود. این می

 . ادبیات نظری و پیشینه پژوهش1

 . مقاومت در برابر تغییر1 .1
های سازمان ها به این معناست که فعالیتشود. تغییر در سازمانتغییر مهمترین عنصر دائمی در زندگی انسان و در کسب وکار تلقی می

ها و ها، ساختارآید. تغییر در سازمان عبارت است از فرایند تحول و دگرگونی که در رفتار از وضعیت موجود به یک وضع متفاوت در

سازمانها  وجود دارد و تقریبا بر هر فرد (. تغییر در تمامی1389دهد)بوالهری و همکاران، های سازمانی رخ میها در واحدخط و مشی

گذارد. نحوه رویارویی کارکنان به تغییر در سازمانها متفاوت است. در حالی که برخی کارکنان با کمال میل از آن سازمان تاثیر میدر 

کنند و در مقابل کنند، اما عده ی دیگری از کارکنان تا جایی که ممکن است از آن اجتناب میکنند و فعالانه در آن مشارکت میاستقبال می

شوند، یک فرایند واکنشی را (.کارکنان زمانی که شخصا با تغییرات عمده سازمانی مواجه میOreg  et al., 2008دهند)می آن مقاومت

(مقاومت، 2(عدم پذیرش اولیه، 1(، این فرایند در بردارنده ی چهار مرحله است : 1988)4دهند. بر اساس نظر اسکات و جفانجام می

های دفاعی برای حراست و نگهداری خود ی و تعهد احتمالی. افراد به صورت ناخود آگاه از مکانیزم(سرسپردگ4(شناسایی تدریجی  و 3
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کنند. مقاومت در برابر تغییر، مانع اصلی تغییر و دلیل عمده عدم اجرای موفقیت از تغییرات و همچنین نگرانی ناشی از تغییر استفاده می

ر واکنش رفتاری غیر قابل اجتناب و طبیعی در مقابل تهدیدی است که افراد سازمان از تغییر شود. مقاومت در برابر تغییتغییر قلمداد می

کند، تعریف (، مقاومت را به عنوان یک نیرو که حرکت را متوقف و یا آهسته می1996)5(.  ماورر2005کنند)شاه محمدی، برداشت می

داند. کند و آن را از جمله موارد طبیعی در سازمان میتغییر اشاره می( بر طبیعی بودن مفهوم مقاومت در برابر 1993کند.گریفن)می

توانند به صورتی آشکار و یا آنی یا تلویحی و غیرمستقیم و باشد. اگر مقاومت افراد، به صورت ایستادگی کارکنان در برابر تغییر، می

بدترین نوع مقاومت آن است که به صورت تلویحی و  آشکار یا آنی باشد، مدیریت سازمان با مشکلی کمتری رو به رو خواهد بود.

شود)رابینز، گیرد و وفاداری افراد نسبت به سازمان کم میتری به خود میغیرمستقیم باشد. مقاومت تلویحی یا غیرمستقیم جنبه ظریف

مقاومت در مقابل تغییر را بصورت کشور جهان، ابعاد  17( در بررسی میزان مقاومت در مقابل تغییر در 2008(. اورگ و همکاران )1374

 اند:چهار بعد در نظر گرفته

ها برخوردار گردد و یا از این محیطهای با ثبات و رو تین میدر بردارنده میزانی است که یک نفر به دنبال محیط 6دنبال کردن روتین

 .است

 .کنند، احساس استرس و ناراحتی میمنعکس کننده حدی است که افراد در پاسخ به تغییرات اعمال شده 7واکنش عاطفی

 .پردازندهای کوتاه مدت در مقابل منافع بلند مدت تغییر میشامل درجه ای است که افراد به ناسازگاری 8تمرکز کوتاه مدت

 است.های جایگزین ها و دیدگاهنشان دهنده نوعی از سرسختی و عدم تمایل نسبت به در نظر گرفتن ایده 9انعطاف ناپذیری شناختی

 . هوش فرهنگی 2. 1

شود)تسلیمی و های بالقوه عقلانی تعریف میاند. هوش به عنوان  تواناییهای بسیاری کردهدانشمندان مختلف برای تعریف هوش، تلاش

جتماعی، اند. انواعی از هوش شامل هوش اهای جدید در باره هوش انسانی به انواع مختلفی از هوش اشاره کرده(. نظریه1388همکاران، 

باشد. هر چند برخی انواع هوش دارای همبستگی ضعیف یا هوش فرهنگی، هوش عاطفی یا هیجانی، هوش بدنی و هوش زبانی می

های چالش برانگیز فرهنگ، پنهان (. اغلب بخش2007 ،10متوسطی با یکدیگرند، اما برخی انواع را نیز باید مستقل از یکدیگر دانست)پلام

 شوند، اما بر رفتار افراد مؤثرند و گاه موجباند که دیده نمیمفروضات عناصری از فرهنگ ها و، انتظارات، نگرشهااست. عقاید، ارزش

است. هوش فرهنگی دامنه جدیدی از هوش است که ارتباط بسیار  ها نیازشوند. لذا به سازگاری و تعدیل مؤثر فرهنگتعارضات کاری می

های د. نظریه هوش فرهنگی ترکیبی از واقعیت جهانی شدن در دنیای مدرن امروزی و همچنین ایدهمتنوع دار های کاریزیادی با محیط

های (. هوش فرهنگی برای نخستین بار توسط دو تن از محققان مدرسه بازرگانی لندن به نام2007سنتی هوش است )آنگ و همکاران،

های رفتاری صحیح به الگوهای فرهنگی وانایی یادگیری و ارائه پاسخ( مطرح شد. آنها هوش فرهنگی را بعنوان ت2003) 11ایرلی و انگ

توانند های فرهنگی جدید، به زحمت می(.آنها بر این باور بودند که افراد در مواجهه با موقعیت1391و همکاران،اند)رحیمیتعریف کرده

توجه به اطلاعات موجود، از هوش فرهنگی بالایی برخوردار های آشنایی را برای برقراری ارتباط بیابند. افراد باید با علائم و نشانه

های کاری باشند. یعنی هوش فرهنگی توانایی است که موجب تسهیل ارتباط خواهد شد. با توجه به توسعه و گسترش روز افزون محیط

(. هوش فرهنگی مهارتی Baker &  Delpechitre ,2016متنوع و جهانی، آگاهی از هوش فرهنگی از اهمیت خاصی برخوردار است)

است اکتسابی که توان فهم یک فرهنگ، یادگیری فزاینده در مورد آن، شکل دهی طرز تفکر فرد برای سازش با یک فرهنگ را ایجاد 

ه (. هسته اصلی تشکیل دهند1388ها رفتار خود را بهتر با آن وفق دهد. )زمانی و طبرسا ، کند، تا به هنگام برخورد با دیگر فرهنگمی

های اجتماعی با فرهنگ متفاوت های اجتماعی در تعامل اجتماعی سازنده با افراد یا گروهمفهوم هوش فرهنگی، توانمندی افراد یا گروه

 است: مؤلفه دارای چهار فرهنگی (، هوش 2007) 12(. از دیدگاه انگ و ون داین1389است)یزدخواستی و همکاران،

 فرهنگی، هوش عنصر کند. اینمی استدلال آن طریق از را فرهنگی بین تجارب ردف یک که است روشی :13فراشناختی مؤلفه

گیرند. بعد فراشناختی نوعی می بکار فرهنگی دانش فهم و آوردن بدست برای که افراد دهد می قرار توجه مورد را فرآیندی

و دانش قبلی و توانمندی در ارتقای بعد ها آمادگی هوشیارانه و فعال در تعاملات بین فرهنگی، تعدیل و اصلاح کردن آگاهی

شود. یک مثال برای این مورد وقتی است که فرد مفاهیم و تصاویر ذهنی خویش را شناختی از هوش فرهنگی تلقی می

 کند.براساس یک تجربه واقعی که با انتظاراتش هماهنگ نبوده، تعدیل می
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 شناختی عبارت از شناخت شود. مؤلفههای دیگر تعریف میرهنگدرباره ف: این بعد به عنوان دانش عمومی14شناختی مؤلفه

 مورد در اطلاعات مثال ها است. برایفرهنگ مورد در عمومی دانش و هاهای فرهنگتفاوت و هاشباهت در مورد فرد یک

 انعکاس را زبان و رسوم آداب و خانوادگی، ارتباطات زمان، کار، مورد در باورها و هاارزش دینی، باورهای اعتقادات و

ها دهد اشتراکات فرهنگی را درک کرده و از آنتوان گفت که هوش فرهنگی شناختی به فرد اجازه میدر مجموع می .دهدمی

 در برقراری ارتباط بهره گیرد.

 جهت و جمح انگیزشی، مؤلفه دهد. تطبیق جدید با فرهنگ را خود است قادر اینکه به فرد اعتماد و : اطمینان15انگیزشی مؤلفه

بعد انگیزشی، سخت ترین و ظریف ترین جزء هوش فرهنگی  دهد.می نشان را جدید فرهنگ در مؤثر برای تعامل افراد انرژی

آیند که است و بیشترین شباهت را با هوش عاطفی دارد. بر اساس این بعد، افراد تنها زمانی از عهده تعاملات فرهنگی بر می

 ده و به توانایی خود باور داشته باشند.از انگیزش زیادی برخوردار بو

های مختلف را نشان : قابلیت فرد برای نمایش اعمال کلامی و غیرکلامی مناسب در تعامل با افرادی از فرهنگ16مولفه رفتاری

ی تواند بیانگر آمادگی فرد برای ورود به دنیامی دهد. بعد رفتاری هوش فرهنگی که در رفتارهای انسان متجلی است، می

 (.Rafieyan ,2016های متفاوت باشد)درونی افرادی با فرهنگ

 آفرین. سبک رهبری تحول3 .2

آفرین و مبادله ای تمایز قایل ( مطرح شد. برنز بین رهبری تحول1978)17آفرین اولین بار توسط برنزنظریه رهبری تحول

روان یکدیگر را به سطوح بالاتری از اخلاق و آفرین را به عنوان فرایندی که در آن رهبران و پیشد. وی رهبری تحول

برند و باعث تغییرات های پیروان را بالا میها و انگیزهآفرین نیازنماید. رهبران تحولدهند، تعریف میانگیزش سوق می

لهام بخشی آفرین قادرند که پیروان را برانگیزند، توانایی اشوند. رهبران تحولها و سازمان میبرجسته در افراد، گروه

های سازمان را تغییر دهند. رهبران ها و اهداف افراد و هیجانها، نگرشتوانند باورکنند و میدارند، تعهد پیروان را کسب می

تحول آفرین قادر به متحد کردن پیروان خود با توجه به توانایی شان در تغییر اهداف و اعتقادات پیروان هستند. رهبران 

کند شود و به آنها کمک میکنند که به آنها به عنوان انسان نگریسته میاس را در زیر دستان ایجاد میآفرین این احستحول

گیرند و های فعلی زیردستان را نشانه میای نیازتا مسایل را به روشی جدید ببینند. این در حالی ست که رهبران مبادله

آفرین صاحب بینش هستند و دیگران را برای د که رهبران تحولبرنز مشخص کر (.1391توجه زیادی به تهاتر دارند)نجار،

آفرین دارند و در ادامه بحث خود چنین بیان نمود که تنها رهبران تحولانجام کارهای استثنایی به چالش و تلاش وا می

تغییرات حاکم بر های جدیدند. زیرا آنها منشا تغییراتند، بر های ضروری برای سازمانهستند که قادر به ترسیم مسیر

 (.1391سازمان اشراف کامل دارند و بر موج تغییرات سوارند)محمد علی نژاد،

های ثبات و تحول مدلی از رهبری ارایه کرد که برای موقعیت آفرین، بسپیرو تحقیقات برنز در زمینه رهبری تحول

داند که به منظور آفرین را کسی میرهبری تحول 18کرد. بسآفرین را تجویز میای و تحولسازمانی، به ترتیب رهبری مبادله

های شخصی کند که نیازکند، کارکنان را تشویق میتقویت عملکرد کارکنان و سازمان رابطه مثبتی با زیردستان برقرار می

ر آفرین زیردستان خود را ب(. رهبران تحولBass, 1985فراتر رفته و در راستای تمایلات گروه و سازمان کار کنند)

آفرین از (. در این پژوهش ابعاد رهبری تحول1389انگیزند تا آنچه در توان دارند را انجام دهند)یعقوبی و همکاران، می

 آفرین مدنظر قرار گرفته است و این ابعاد عبارتند از:( به عنوان چارچوب مفهومی متغیر رهبری تحول1985) دیدگاه بس
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آفرین است. احترام و وفاداری نی از نگاه پیروان، قدم اساسی در رهبری تحول: داشتن جذبه ای روحا19نفوذ آرمانی -1

شود پیروان رهبر را به عنوان الگویی رفتاری کند و باعث میچون و چرای پیروان از رهبری که حس آرمانی را منتقل میبی

 سین و مورد احترام باشند.آفرین قابل تحشود که رهبران تحولبرای خود در نظر بگیرند. این مولفه باعث می

های درونی آنها دارد. : دلالت بر برانگیختن و الهام بخشی پیروان با توسل به احساسات و انگیزه20انگیزش الهام بخش -2

های آینده و داشتن انتظارات بالا از اندازی چشماین کار با نشان دادن همدلی و خوش بینی، درگیر کردن پیروان در ارائه

 شود.ام میآنها انج

آفرین انداز است. در واقع رهبران تحولگیری و اجرای چشم: شکلی از یک گفتمان باز پیرامون فرایند شکل21ترغیب فکری -3

انگیزانند. از تحریک انداز و مشکلات رسیدن به آن بر میهای جدی و تفکر مجدد در باره چشمپیروان را به منظور کشف راه

گیرند. این امر مستلزم آن است که رهبران در عین ن افکار، تصورات و خلاقیت پیروان بهره میفکری برای به چالش کشید

های سنتی حل های جدید و خلاق برای انجام کارها آنها را به سمت بررسی دوباره روشتشویق پیروان به ارائه ی رویکرد

 مسائل سوق دهند.

تک آنها و تحریک آنها از طریق های فردی پیروان، ارتباط با تک: به معنای درک و ملاحظه تفاوت22ملاحظات فردی -4

آفرین با هر یک از پیروان به صورت مجزا ارتباط برقرار واگذاری مسئولیت به آنها برای یادگیری بیشتر است. رهبر تحول

ربی و معلم عمل کرده و پیوسته های متفاوت آنها را درک نماید. این رهبران همانند یک مها و آرزوها، مهارتکند تا نیازمی

 (.1393دهند )زارعی، تر ظرفیت خود توسعه میپیروان خود را برای رسیدن به سطوح عالی

 .  پیشینه تجربی پژوهش4.  2

است که به چند مورد از مرتبط و در ارتباط به موضوع پژوهش، تحقیقات مختلفی در ایران و کشورهای دیگر صورت گرفته

سنجش میزان هوش فرهنگی مدیران "( پژوهشی با عنوان1391گردد. رحیمی و همکاران)اشاره می ترین آنهاجدید

انجام دادند. نتایج پژوهش آنها نشان داد  "های منتخب در کشور و بررسی رابطة آن با سبک رهبری تحول آفرینفدراسیون

وجه به رابطة مثبت بین هوش فرهنگی و سبک تواند متغیر پیشگوی رهبری باشد. نتایج تحقیق، با تکه هوش فرهنگی می
(  در 2009)23کند. دیویسرهبری تحول آفرین، بر ضرورت توجه به هوش فرهنگی مدیران به منظور اثر بخشی بهتر سازمان تأکید می

داند و ، هوش فرهنگی را به عنوان شایستگی ضروری رهبری می"بررسی هوش فرهنگی مدیران نیروهای نظامی"پژوهشی با عنوان

از جمله افسران های اساسی توسعه رهبری و توانایی برای همه رهبران در نیروهای نظامیکند که هوش فرهنگی یکی از جنبهاستدلال می

های کارکنان به تغییرات : نقش ویژگی  رهبری و واکنش"( پژوهشی با عنوان 2011)24است. اورگ و برسونو اعضای غیر رسمی

کننده رابطه بین های آنها حاکی از آن است که رفتار رهبری تحولی، تعدیلانجام دادند. یافته "هبری تحولشخصی رهبران و سبک ر

مقاومت وضعی کارکنان و مقاصد مقاومت در برابر تغییر است و همچنین مقاصد کارکنان برای مقاومت در برابر تغییر سازمانی به 

هوش فرهنگی و "( در پژوهشی با عنوان2007)25لوگو ی رهبری تحولی ارتباط دارد.ها و رفتارهامیزان پذیرش مدیر به تغییر ارزش

های رهبری به بررسی قدرت و ابعاد هوش فرهنگی و هیجانی و مهارت "آفرین جهانیهای رهبر تحولهیجانی در توسعه ی مهارت

های هوش آفرین و مهارتخصیتی رهبری تحولآفرین پرداخت. نتایج این پژوهش حاکی از آن بود که بین ابعاد اجتماعی و شتحول

( خلاصه از تحقیقات انجام شده در زمینه متغیرهای پژوهش و روابط 1عاطفی و فرهنگی ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد. در جدول)

 است.بین آنها ارائه شده

 برابر تغییرآفرین، هوش فرهنگی و مقاومت در پیشینه روابط سبک رهبری تحول ( :1جدول شماره )

 عنوان پژوهش هایافته
 محقق/

 محققان

 مشبکی و تیزروتاثیر هوش هیجانی و هوش های این پژوهش نشان داد که هوش فرهنگی تأثیر مثبتی در موفقیت رهبران کلاس جهانی دارد. رهبران کلاس یافته
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های مختلف مواجه می شوند. بنابراین برخورداری از جهانی در محیط کاریشان با کارکنان یا مشتریان دارای فرهنگ

 رهنگی بالا می تواند به آنها در ایجاد ارتباط با کارکنان و مشتریان کمک کند.هوش ف

فرهنگی بر موفقیت رهبران در 

 کلاس جهانی

(1388) 

ن بین های رهبری تحول گرا و تعامل گرا و میزان مقاومت کارکنان در برابر تغییر رابطه وجود دارد. همچنیبین سبک

گرا)مدیریت گرا)نفوذ آرمانی، انگیزش فکری، توجه و ملاحظه فردی( و دو مؤلفه رهبری تعاملسه مؤلفه رهبری تحول

 مبتنی بر استثناء و پاداش مشروط( با مقاومت کارکنان در برابر تغییر، همبستگی منفی و معناداری وجود دارد. 

بررسی رابطه سبک رهبری تحول 

با مقاومت کارکنان گرا و تعامل گرا  

 در برابر تغییر

پور و حمیدیان

 (1393همکاران )

در این پژوهش با استفاده از شیوه گراندد تئوری به بررسی رهبری پرستاری در بیمارستان نیوزلند پرداخته شد. 

پژوهش آفرین را در بین رهبران پرستاران نشان داد. همچنین این نتایج پژوهش، سطوح بالایی از رهبری تحول

آفرین و مقاومت در برابر تغییر  نشان داد که سیاست سازمانی به عنوان تسهیل کننده رابطه سبک رهبری تحول

 کند.عمل می

شناسایی پارادوکس: تئوری پایه از 

رهبری در غلبه بر مقاومت در برابر 

 تغییر

 (2004کانا و پری )

ر برابر تغییر در سه کشور هند، چین و استونی پرداخت. این پژوهش  به بررسی اثر فرهنگ ملی بر روی مقاومت د

های هندی و استونیایی ترس، اما در های این پژوهش نشان داد که علت مقاومت به طور عمده، در سازمانیافته

باشد. افزایش استرس عامل منفی تجربه شده در طول پروژه مدیریت تغییر در هر سه می آن اینرسیسازمان چینی 

د. استرس باعث افزایش مشکلات رهبری در هند و افزایش حجم کار در استونی شده بود. برای غلبه بر کشور بو

 مقاومت در برابر تغییر، ارتباطات در هند و آموزش همراه با ارتباطات در استونی و چین مورد استفاده قرار گرفت.

مقاومت در برابر تغییر در 

های هندی، چینی  و سازمان

 استونیایی

یهلاک و آلاس پ

(2012،) 

آفرین و هوش فرهنگی به تواند از طریق توسعه رهبری تحولدهد که چگونه شرکت مینتایج پژوهش نشان می

 بهبود عملکرد دست یابد.

رابطه هوش فرهنگی و رهبری 

 آفرین در میان مدیرانتحول

جیمز بی باکس  

(2012) 

همچنین بین هر  .بری تحولی رابطه مثبت و معنادار وجود داردنتایج تحقیق نشان داد که بین هوش فرهنگی با ره

یک از ابعاد هوش فرهنگی با رهبری تحولی رابطه مثبت و معنادار وجود داشت. لذا هوش فرهنگی یک فاکتور اساسی 

ان ایجاد هایی که تنوع بالا و امکدهد که در تیمآفرین است. علاوه بر این، نتایج نشان می)بنیادی( در رهبری تحول

 آفرین موثر باشد.تواند جهت استفاده از روش رهبری تحولتضاد دارند، داشتن هوش فرهنگی می

تجزیه و تحلیل رابطه بین هوش 

فرهنگی و رهبری تحول گرا )مورد 

 مطالعه: مدیران شرکتهای تجاری(

انصاری و همکاران 

(2012) 

فرهنگی و رهبری تحول در رهبران مدرسه بین المللی  دهد که رابطه مثبت بین هوشنتایج این پژوهش نشان می

وجود دارد. رهبرانی که سطح بالاتری از هوش فرهنگی دارند، سطح بالاتری از سبک رهبری تحول گرا، را نیز نشان 

 باشند.های چند فرهنگی میاند. پس، افراد با هوش فرهنگی بالا قادر به رهبری و به مدیریت موثر تر در محیطداده

رابطه بین رهبری تحول گرا و 

هوش فرهنگی: مطالعه ای از 

 رهبران مدرسه بین المللی

کنگ و روکینسون 

 (2013زاپکیو )

نتایج این پژوهش نشان داد که رهبری تحول گرا و حمایت اجتماعی سهم قابل توجهی را به سازگاری خارج از کشور 

 نیز در این مطالعه تایید شد. دارد و نقش تعدیل کننده تجربه اجتماعی و هوش فرهنگی

اثرات حمایت اجتماعی و رهبری 

تحول در سازگاری خارج از کشور 

و عملکرد: نقش تعدیل کننده تجربه 

 اجتماعی و هوش فرهنگی

لی و همکاران 

(2013) 

 منبع: تهیه و تدوین توسط نویسندگان

 پژوهشها و مدل مفهومی. فرضیه5 .2
آفرین می یر هوش فرهنگی مدیران بر مقاومت کارکنان در مقابل تغییر از طریق سبک رهبری تحولاین پژوهش به دنبال بررسی تاث

(، 1391های رحیمی و همکاران)باشد. با مطالعه و بررسی پیشینه نظری و تجربی موضوع پژوهش، و با در نظر گرفتن نتایج پژوهش

(، پیهلاک و 2004(، کانا و پری)1393پور و همکاران)(، حمیدیان1388(، مشبکی و تیزرو)2007(، لوگو)2011(، برسون)2009دیویس)

های زیر تدوین گردید تا از ( ، فرضیه2013( و لی و همکاران)2013(، کنگ و روکینسون زاپکیو)2012(، انصاری و همکاران)2012آلاس)

 ها مورد آزمون قرار گیرند.ها، این فرضیهطریق ابزار گردآوری داده

 

 آفرین تاثیر دارد. فرهنگی مدیران بر سبک رهبری تحولهوش  -1فرضیه 

 هوش فرهنگی مدیران بر میزان مقاومت کارکنان آنها در مقابل تغییر تاثیر دارد. -2فرضیه 

 آفرین بر میزان مقاومت کارکنان در برابر تغییر تاثیر دارد.سبک رهبری تحول -3فرضیه 

برقراری ارتباط بین آنها از طریق پشتوانه پیشینه نظری و تجربی، مدل و با مشخص شدن متغیرهای اساسی موضوع پژوهش و 

( ارائه شده است. در این پژوهش برای ابعاد 1این پژوهش به در شکل )چارچوب مفهومی این پژوهش تدوین گردید. چارچوب مفهومی

( و برای سبک رهبری  2007ز مدل انگ و ون داین) (، برای متغیر هوش فرهنگی ا2008مقاومت در برابر تغییر از مدلی اورگ و همکاران)

 ( استفاده شده است.1989آفرین نیز از مدل بس)تحول
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 پژوهشمدل مفهومی (:1شکل )

 . روش شناسی پژوهش3
پیمایشی و از نوع همبستگی است.  -تحقیق حاضر از حیث نتایج یک تحقیق کاربردی و از نظر ماهیت و روش اجرا، توصیفی

آماری پژوهش دهند. طبق اطلاعات دریافتی، تعداد جامعهجم تشکیل میری این پژوهش را مدیران و کارکنان شرکت پتروشیمیآماجامعه

و  %50، نسبت توافق  %95آماری محدود کوکران در سطح اطمینان هش با استفاه از فرمول جامعهباشند. حجم نمونه پژونفر می 815

آماری، در این پژوهش از روش نفر تعیین شد. با توجه به در اختیار بودن لیست اعضای جامعه 260 %5گیری سطح خطای نمونه

پرسشنامه نیز در بین مدیران به طور  150در بین کارکنان و پرسشنامه  300ای استفاده گردید. تعداد گیری تصادفی طبقهنمونه

 پرسشنامه مدیران با پاسخ مطلوب بازگشت داده شد. 60پرسشنامه کارکنان و  260حضوری توزیع گردید و در نهایت تعداد 

ت که عبارتند از بخش باشد. پرسشنامه این پژوهش از سه قسمت تشکیل شده اسهای این پژوهش، پرسشنامه میابزار گردآوری داده

مقدمه، بخش سئوالات جمعیت شناختی و بخش سئوالات سنجش متغیرهای اصلی پژوهش. برای سنجش متغیرهای اصلی پژوهش، تعداد 

ها و تحقیقات محققان دیگر در ارتباط با موضوع پژوهش، طراحی گردید. مقیاس سنجش متفیرها در سئوال از طریق تلفیق پرسشنامه 66

( اطلاعات لازم در خصوص چگونگی طراحی 2طیف پنج گزینه لیکرت )از کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم( است. جدول) این پژوهش

 دهد. سئوالات پرسشنامه را ارائه می

ده ها و تحقیقات محققین دیگر طراحی گردیده و روایی آن قبلاً  سنجیده شکه پرسشنامه این پژوهش از روی پرسشنامهبا توجه به این

توان گفت که پرسشنامه پژوهش از روایی لازم برخوردار است. ولی با وجود این، برای تعیین روایی)اعتبار( پرسشنامه بود، لذا می

پژوهش، مجدداً از روش اعتبار محتوای صوری استفاده گردید. برای این منظور، پرسشنامه طراحی شده در اختیار تعدادی از اساتید 

جم قرار داده شد و از آنها خواسته یریت منابع انسانی و مدیریت تحول و مدیران و کارشناسان شرکت پتروشیمیدانشگاه در حوزه مد

آوری نظرات، پرسشنامه نهایی طراحی گردید. برای سنجش شد تا نظر خود را در مورد روایی پرسشنامه بیان کنند. پس از جمع

روش ارزیابی پایایی پرسشنامه یعنی ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. ضریب پایایی)اعتماد( پرسشنامه پژوهش از متداول ترین 

باشد و حاکی از آن بوده که ضریب مناسبی می %88بالاتر و برای کل پرسشنامه نیز برابر با  7/0متغیرها از آلفای کرونباخ برای تمامی

نجش روایی سوالات پرسشنامه از شاخص میانگین واریانس است که پایایی ابزار پژوهش در سطح مناسبی قرار دارد. همچنین جهت س

( نتایج 2( نیز استفاده شده است. جدول)CR) 27( و برای سنجش پایایی پرسشنامه از ضریب پایایی ترکیبیAVE) 26استخراج شده

 دهد.های روایی و پایایی پرسشنامه را نشان میشاخص

 هانتایج پایایی ابزار گردآوری دادهها و های پژوهش و منابع استخراج گویهمتغیر( : 2جدول)

 AVE CR هامنبع استخراج پرسش هاتعداد پرسش ابعاد متغیرهای اصلی متغیرهای اصلی
ضریب آلفای 

 کرونباخ

 Cultural Intelligence 51/0 81/0 72/0 4 مولفه فراشناختی هوش فرهنگی
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 Center(2005) 59/0 81/0 71/0 6 مولفه شناختی

 82/0 86/0 55/0 5 انگیزشیمولفه 

 76/0 84/0 51/0 5 مولفه رفتاری

 آفرینرهبری تحول

 6 نفوذ آرمانی

 (1995بس)رهبری چند عاملی 

57/0 89/0 85/0 

 74/0 83/0 64/0 9 انگیزش الهام بخش

 85/0 89/0 57/0 7 تحریک فرهیختگی

 74/0 83/0 64/0 7 توجه به افراد

 ییرمقاومت در برابر تغ

 5 دنبال کردن روتین

Pardo et al. (2003) 

51/0 81/0 72/0 

 71/0 81/0 59/0 4 بعد واکنش عاطفی

 82/0 86/0 55/0 4 تمرکز کوتاه مدت

 76/0 84/0 51/0 4 انعطاف ناپذیری شناختی

 کل پرسشنامه
 

66 
   

88% 

 تهیه و تدوین توسط نویسندگان منبع:

باشد، 5/0حداقل برابر با AVE استفاده شد. اگر  CRو ضریب پایایی ترکیبی از معیار AVEرا، از معیار به منظور محاسبه روایی همگ

از واریانس ها از روایی همگرای مناسبی برخوردارند. به این معنی که یک متغیر پنهان قادر است بیش از نیمیبیانگر آن است که متغیر

(. با توجه به این که در این تحقیق شاخص Hair et al., 2011متوسط توضیح دهد)های )متغیرهای آشکار( خود را به طور شاخص

شود. های مدل تأیید میاست، لذا روایی همگرای متغیر 5/0متغیرهای تحقیق بالای ( برای تمامیAVEمیانگین واریانس استخراج شده )

دهد، با توجه ( نشان می2سنجند. همانگونه که جدول)ه گیری را میانداز( و ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ابزارCRضریب پایایی ترکیبی )

است، بنابراین پایایی  7/0متغیرهای پژوهش بیشتر از ( و ضریب آلفای کرونباخ برای تمامیCRبه اینکه مقدار ضریب پایایی ترکیبی )

 باشند. های متغیرهای موجود در پرسشنامه در حد قابل پذیرش میسئوال

پژوهش از روش مدل سازی معادلات ساختاری)روش حداقل مربعات جزئی( به کمک نرم افزار ها و مدل مفهومیفرضیه برای آزمون

های این پژوهش با آن بوده است که تعداد نمونه استفاده شده است. علت استفاده از نرم افزار اسمارت پی ال اس  28اسمارت پی ال اس

توان ین است و با نرم افزارهای لیزرل و آموس که به تعداد نمونه آماری حساسیت دارند، نمیهای پرسشنامه پایتوجه به تعداد گویه

 پژوهش را مورد آزمون قرار داد.مدل مفهومی

 . یافته های پژوهش4

 پژوهش . نتایج توصیفی داده های1. 4
مربوط به متغیرهای جمعیت 3اده شد. جدولهای پژوهش از آمار توصیفی جهت تحلیل متغیرهای جمعیت شناختی استفبرای تحلیل داده

 پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است.320باشد که از طریق گردآوریشناختی پژوهش می

درصد، بییشترین سطح تحصیلات پاسخگویان  2/94دهد بیشترین تعداد پاسخ دهند گان مرد با نشان می 3همانگونه که جدول 

 درصد می باشد. 35/65سال با  40تا  31شترین سن پاسخگویان در دامنه درصد و بی7/47کارشناسی با 

 شناختی پاسخگویانهای جمعیت. ویژگی3جدول

 شناختینام متغیر جمعیت سطوح درصد فراوانی 

2/94 

8/5 

 مرد

 زن

 جنسیت
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2/20 

3/16 

7/47 

9/15 

 دیپلم

 فوق دیپلم 

 لیسانس

 فوق لیسانس و بالاتر

 

 تحصیلات

08/29 

35/65 

98/3 

59/1 

 سال 30تا  20

 سال 40تا   31

 سال 50تا  41 

 سال به بالا 50

 

 سن

 منبع: تهیه و تدوین توسط نویسندگان

 . آزمون مدل مفهومی پژوهش2.  4

مدل مفهومی و فرضیه های پژوهش از روش مدل سازی معادلات ساختاری به کمک نرم اسمارت پی ال اس، مورد آزمون قرار گرفتند. 

شوند. متغیرهای ی متغیرهای پنهان و آشکار تبدیل میازی معادلات ساختاری، کلیه متغیرهای تحقیق به دو دستهدر مدل س

شود، در حالی که متغیرهای مکنون)بیضی( یا ای مستقیم به وسیله پژوهشگر اندازه گیری میآشکار)مستطیل( یا مشاهده شده به گونه

متغیرهای اندازه گیری شده استنباط  های بینشوند، بلکه بر اساس روابط یا همبستگیگیری نمیای مستقیم اندازه مشاهده نشده به گونه

های تئوریکی هستند که مستقیماً قابل مشاهده نیستند و از طریق سایر متغیرهای شوند. متغیرهای مکنون بیانگر یکسری سازهمی

پزوهش را در حالت تخمین ضرایب مسیر استاندارد  و ضرایب  مدل 3و  2شوند. نمودارهای مشاهده شده ساخته و مشاهده می

 دهند.معناداری نشان می

 

 
 گیری و ساختاری به همراه مقادیر ضرایب استاندارد شده تحلیل عاملی تأییدی، مدل اندازه (.2نمودار )

 
  (t-valueمعناداری) تحلیل عاملی تأییدی، مدل اندازه گیری و ساختاری به همراه مقادیر  ضرایب(. 3نمودار )
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دهد. این مدل در واقع تمامی معادلات اندازه ( نشان می|t-value|مدل متفاوت پژوهش را در حالت قدر مطلق ضرایب معناداری)3نمودار 

برای  tی هکند. طبق این مدل اگر مقدار آمار، آزمون میtگیری)بارهای عاملی( و معادلات ساختاری)ضرایب مسیر( را با استفاده از آماره 

برای مسیرها  tی باشد و اگر مقدار آمارهمعنادار می %95شود، ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان  96/1مسیرها بزرگتر از 

گردد در این  58/2بیشتر از tی باشد، در نتیجه بار عاملی یا ضریب مسیر، معنادار نیست. همچنین اگر مقدار آماره 96/1کمتر از مقدار 

 باشد. معنادار می %99ت ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان صور

ها برای پاسخ بدین پرسش سازی معادلات ساختاری است. این شاخصهای برازش مدل یکی از مهمترین مراحل در تحلیل مدلشاخص

سازی معادلات ساختاری در آزمون مدل کند؟ با اجرایها، مدل مفهومی پژوهش را تأیید میاست که آیا مدل بازنمایی شده توسط داده

های تجربی دهد مدل مفهومی مورد ادعا به وسیله دادهدهد که نشان های برازشی را ارائه مینرم افزار پی ال اس، این نرم افزار شاخص

دل سازی معادلات گیرند، در مهای مرسوم آماری که با یک آماره مورد تایید و یا رد قرار میبرازش می شود. بر خلاف آزمون

شوند. هرچند در عمل استفاده از چهار یا پنج شاخص کافی است.  ها معرفی میای از شاخصساختاری، برای بررسی برازش مدل دسته

 ( نشان داده شده است. 4های کفایت )مناسب بودن( مدل در جدول )نتایج ارزیابی شاخص

 های برازش مدل: شاخص4جدول

 DF/2X P CFI NFI RMSEA IFI RFI شاخص برازش

 >0.9 >0.9 <0.1 >0.9 >0.9 >0.05 3تا1بین  مقدار قابل قبول

 0.943 1.000 0.005 0.973 1.000 0.422 1.010 مقدار برآورد شده

 منبع: تهیه و تدوین توسط نویسندگان

های نامبرده از وضعیت لحاظ شاخصدهند مدل این پژوهش از ( بیانگر آن است که شاخص ها اشاره شده نشان می3های جدول )داده

های استخراج شده حاصل از اجرای مدل هاست. بنابراین، بر اساس نتایج دادهمناسبی برخوردار بوده و این امر بیانگر برازنده بودن داده

 معادلات ساختاری، ساختار مدل مفهومی پژوهش مورد تأیید قرار گرفت.

 روابط مدل، باید کلی برازش از اند. پسم نیست که همه روابط موجود در مدل نیز تایید شدهتایید کلی مدل مفهومی پژوهش به آن مفهو

خیر؟ حال پس از استخراج داده های تحلیل عاملی  یا شونددر مدل تایید می شده تعریف روابط که آیا گیرند قرار آزمون مورد نیز مدل

بپردازیم. طبق نتایج به دست آمده از ضرایب مسیر استاندارد و ضرایب تاییدی، ما می توانیم به آزمون فرضیه های اصلی پژوهش 

بر سبک رهبری  %95(، می توان گفت که متغیر  هوش فرهنگی مدیران در سطح اطمینان 3و2)نمودار های  tمعناداری یا آماره 

بر میزان مقاومت کارکنان تاثیر  %95 آفرین تاثیر مثبت و معنا داری دارد. ولی متغیر هوش فرهنگی مدیران در سطح اطمینانتحول

آفرین بر میزان مقاومت ، متغیر سبک رهبری تحول%95معناداری ندارد. همچنین با توجه به ضریب بدست آمده در سطح اطمینان 

 دهد.خلاصه نتایج آزمون فرضیه های اصلی پژوهش را نشان می4کارکنان تاثیر معناداری ندارد. جدول 

 نتیجه گیری

ها به صورت فزاینده ای با محیط پویا و در حال تغییر رو به رو هستند و به ناچار باید خود را با عوامل محیطی کنونی سازمان در جهان

شوند و مهم ترین ها گویای آن است که بیش از دو سوم تغییرات سازمانی با شکست مواجه می(. اما، آمارBrannen, 2016وفق دهند)

های زیادی برای تبیین عوامل موثر بر (. تاکنون پژوهشJarrett, 2003باشد)این تغییرات عامل انسانی میعامل در موفقیت و شکست 

مقاومت صورت گرفته است و محققین برآنند تا با شناسایی این عوامل به کنترل مقاومت در برابر تغییر جهت بهبود روند تغییرات 

یر دو متغیر نسبتا جدید در حوزه مدیریت یعنی هوش فرهنگی و سبک رهبری گردند. لذا در این پژوهش نیز سعی گردید تا تاث

در این زمینه، آفرین بر روی مقاومت در برابر تغییر مورد بررسی گردد. بدین منظور بر اساس مطالعات پیشین صورت گرفته تحول

از طریق مدل سازی  رد نیاز جمع آوری شد وهای موبا ابزار پرسشنامه، دادهفرضیه ها و مدل مفهومی پژوهش طراحی گردید. سپس 

 معادلات ساختاری به کمک نرم افزار اسمارت پی ال اس، فرضیه ها و مدل مفهومی پژوهش مورد آزمون قرار گرفت.

ری یافته های این پژوهش بیانگر ارتباط و تاثیر مثبت و معنادار هوش فرهنگی مدیران بر سبک رهبنشان می دهد،  4همانگونه که جدول 

(، لوگو  و 2012( ، انصاری و همکاران)2012(، باکس)1391های این پژوهش با نتایج پژوهش رحیمی و همکاران)یافته .آفرین استتحول
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ها به وجود رابطه مثبت و معنادار بین هوش فرهنگی مدیران و سبک رهبری ( همخوانی دارد. در تمامی این پژوهش2013همکاران)

 .ودآفرین تکید شده بتحول

هوش فرهنگی مدیران بر میزان مقاومت کارکنان در برابر تغییر در سطح اطمینان توان گفت که ، می4طبق نتایج استخراج شده از جدول 

( نیز ارتباط معناداری بین این دو متغیر وجود 2013( و لوگو  و همکاران)1391رحیمی و همکاران) هایدرصد تاثیر ندارد. در پژوهش 95

آفرین مدیران بر میزان مقاومت کارکنان در های این پژوهش نتایج نشان داد که سبک رهبری تحولهایی یافتهطبق یافتهچنین همنداشت. 

(، اورگ و 1393پور و همکاران)درصد تاثیری ندارد. این یافته پژوهش مغایر با نتایج پژوهش حمیدیان 95برابر تغییر در سطح اطمینان 

آفرین و مقاومت در برابر تغییر کارکنان رابطه منفی و معنادار های این پژوهشگران، بین رهبری تحولطبق یافتهباشد. ( می2011برسون)

آفرین بر مقاومت در برابر تواند ناشی خنثی شدن تاثیر سبک رهبری تحولوجود دارد. دلیل رد این این فرضیه در پژوهش حاضر می

سازمانی، گروهی در ا سازمان مورد پژوهش و روابط حاکم بین افراد شاغل در آن باشد که در  تغییر به دلیل مداخله سایر عوامل فردی،

 اند.این پژوهش مورد بررسی قرار نگرفته

آفرین مورد تایید قرار داد و نیاز های پژوهش، تاثیر هوش فرهنگی مدیران را بر روی سبک رهبری تحولاز آنجایی که نتایج تحلیل داده

ها  به توان این مساله برای سازمانکنونی داشتن رهبرانی در جهت سازگاری با تغییرات روز افزون محیطی است، میهای سازمان

آفرینی خوب را  توانند با جذب مدیران دارای هوش فرهنگی بالا، زمینه تحولکرد. سازمانها میعنوان یک راهکار در جذب مدیران پیشنهاد

ها  با توان پیشنهاد نمود که سازمانها، بخش اعظم هوش فرهنگی آموزش پذیر است، میایر هوشبرخلاف س .در خود ایجاد کنند

های آموزش بین فرهنگی برای مدیران، زمینه افزایش این بخش از هوش را در بین مدیران سازمان فراهم کنند. در این برگزاری کلاس

رابر تغییر مورد تایید قرار نگرفت ولی ضریب مسیر منفی برآورد شده پژوهش اگر چه تاثیر هوش فرهنگی بر مقاومت کارکنان در ب

توان با جذب مدیران دارای هوش فرهنگی بالا تا توان این ادعا را داشت که میباشد. لذا میگویای ارتباط منفی بین این دو متغییر می

تواند تا حدودی تاثیر به مدیران نیز در این راستا می های هوش فرهنگی حدودی از شدت مقاومت کارکنان در بربر تغییر کاست. آموزش

آفرین بر روی مقاومت کارکنان در برابر تغییر نیز گویای گذار باشد. همچنین ضریب مسیر برآورد شده در تاثیر سبک رهبری تحول

آفرین زمینه کاهش مقاومت در بران تحولتواند با استخدام رهتوان این ادعا را داشت که سازمان میباشد و میارتباط منفی دو متغیر می

 برابر تغییر کارکنان را فراهم آورند.

است. یکی از محدویت های این  نبوده مستثنی آنها از نیز تحقیق این که بالطبع است همراه هاییمحدودیت پژوهشی با کار انجام هر

وان یکی از متداولترین ابزارهای گردآوری داده های پژوهش پژوهش ابزار گردآوری داده های آن می باشد. به هر حال پرسشنامه به عن

در حوزه علوم اجتماعی و رفتاری دارای محدودیت های ذاتی خود می باشد. همچنین جامعه آماری این پژوهش محدود به مدیران و 

باشد و بنابراین در تعمیم یافته  کارکنان شرکت پتروشیمی جم)ایران( بوده است و از آنجایی که تعداد نمونه های این پژوهش کوچک می

های این پژوهش بایستی قدری تعمل کرد. یکی دیگر از محدویت های این پژوهش، آشنایی کم تعدادی از مدیران و کارکنان شرکت 

پتروشیمی جم با برخی از مفاهیم مرتبط با موضوع پژوهش بوده است. هر چند جهت غلبه بر این محدودیت، پرسشنامه ها حضوری 

وسط محققان توزیع گردید و سئوالات پرسشنامه برای آنها توضیح داده شد، ولی با وجود این، سطح آشنایی کم آنها با مفاهیم مرتبط ت

 با موضوع پژوهش ممکن است در تکمیل پرسشنامه ها تاثیر گذاشته باشد.

 منابع:
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 .21-18، 170اولین کنفرانس دانشجویی فناوری اطلاعات ایران، شماره 



 

 95نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال پانزدهم/ زمستان               
 

 

 

 

 

140 

(. ارائه راهکارهایی برای ارتقاء هوش فرهنگی مدیران دولتی در 1388اد، ف. و من آل آقا ، م.)تسلیمی، م.س.؛ قلی پور، الف.؛ وردی نژ

 .29-57، 4امور بین المللی. پژوهشهای مدیریت، سال دوم، 

ر (. بررسی رابطه سبک رهبری تحول گرا و تعامل گرا  با مقاومت کارکنان در براب1393حمیدیان پور، ف.؛ زارعی، ر. و حصیری، ز. )

 تغییر. کنفرانس بین المللی توسعه و تعالی کسب و کار.

 های بازرگانی.، تهران: مؤسسه مطالعات و پژوهش3( .مدیریت رفتار سازمانی. ترجمه پارسائیان و اعرابی، ج 1374رابینز، ا.)

تخب کشور و بررسی رابطه آن های من(. سنجش میزان هوش فرهنگی مدیران فدراسیون1391رحیمی، م.؛ کشتی دار، م. و خوشبختی، ج.)

 .208 - 191، 14آفرین، مطالعات ورزشی ، شماره با سبک رهبری تحول

 .53-49، 213(. هوش فرهنگی، شایستگی جدید مدیران. ماهنامه تدبیر ، شماره1388زمانی، الف. و طبرسا، غ.)

  ها. سومین کنفرانس بین المللی مدیریت، تهران.ری محدودیت(. کاهش مقاومت در برابر تغییر با بکارگیری تئو2005شاه محمدی اصفهانی، پ.)

(. تدوین پایان نامه، رساله، طرح پژوهشی و مقاله علمی. تهران: انتشارات فردوس، چاپ 1391طبیبی، س.ج.؛ ملکی، م.ر. و دلگشایی، ب.)

 سوم.

فرآیند تغییر سازمان. چهارمین کنفرانس بین المللی  (. نقش ارتباطات راهبردی کارکنان در تسهیل1385فرهنگی، ع.الف. و خدادادی، ع.)

 مدیریت، تهران .

های بهبود)تغییر( سازمانی)مطالعه موردی(.دو ماهنامه (. عوامل مقاومت کارکنان در برابر برنامه1386فیروزیان، م. و دهقان نیری، م.)

 .21-6، 124مدیریت، شماره 

هبری تحول گرا با توانمند سازی کارکنان جهاد دانشگاهی ارومیه. پایان نامه کارشناسی (. بررسی ارتباط بین ر1391محمد علی نژاد،ح.)

 ارشد دانشکده ادبیات وعلوم انسانی دانشگاه ارومیه.

های مدیریت، سال (. تاثیر هوش هیجانی و هوش فرهنگی بر موفقیت رهبران در کلاس جهانی.پژوهش1388مشبکی، الف. و تیزرو، ع.)

 .53-73چهارم، 

انتشارات  "3( . شصت و سه پرسشنامه معتبر جهانی و چکیده ای از مبانی نظری. پژوهشنامه مدیریت 1390مقیمی، س.م. و رمضان، م.)

 راه دان.

 .27-23شماره، 167( . مدیریت و رهبری تحول. ماهنامه تدبیر، سال هفدهم، 1385مویدنیا ، ف.)

هبری تحول گرا بین مدیران ادارات شهرستان کاشمر. پایان نامه کارشناسی ارشد، (. بررسی رابطه بین هوش عاطفی ور1391نجار، م.)

 واحد شاهرود.دانشکده علوم انسانی دانشگاه آزاد اسلامی

های بین فرهنگی و هوش فرهنگی، تحلیل نظری. فصل نامه تحقیقات (. رابطه بین تماس1390یزدخواستی، گ.؛ قاسمی، و. و وحیدا، ف.)

 .162-133، 12چهارم ،فرهنگی. دوره 

آفرین و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان. پژوهش نامه (. بررسی رابطه بین رهبری تحول1389یعقوبی، ن.م.؛ مقدمی، م.، و کیخا، ع.)

 .96-64، 4مدیریت تحول، سال دوم، 

Anderson, D. & Ackerman-Anderson, L. S. (2001). Beyond change management: advanced strategies for today’s 

transformational leaders. San Francisco, Jossey-Bass/Pfeiffer, 236 . 
Ang, S; Van Dyne & L; Koh, C. (2007). Cultural Intelligence: Its Measurement and Effects on Cultural 

Judgment and Decision Making, Cultural Adaptation and Task Performance. Management and 

Organization Review. 3(3); 335. 

Ansari M.I , Radmehr R & Shalikar M (2012). Analysis the Relationship between Cultural Intelligence and 

Transformational Leadership (The Case of Managers at the trade office). International Journal of 

Business and Social Science. 3 (14). 
Baker D.S &  Delpechitre d (2016) “An Innovative Approach to Teaching Cultural Intelligence in Personal 

Selling “ Journal for Advancement of Marketing Education, Volume 24, Issue 1, p77-87 

Bass, B. M. (1985). Leadership and Performance Beyond Expectations. New York: The Free Press. 

Box, J.B (2012). The Relationship between Cultural Intelligence and Transformational Leadership Among 

Managers. Available at SSRN: http://ssrn.com/abstract=2011856 

http://ssrn.com/abstract=2011856


 

 بررسی تاثیرهوش فرهنگی و سبک رهبری تحول آفرین مدیران بر مقاومت کارکنان درمقابل تغییر                         

 

 

 
 

141 

Brannen, J. C., Ph.D.(2016).” The relationship between cultural intelligence and transformational leadership: A 

study of people leaders“, THE UNIVERSITY OF THE ROCKIES, 2016, 122 pages; 10003176 

Burns, J.M, (1978), Leadership, N.Y, Harper and Raw. 

Choua, S. W., & Chen, P. Y. (2009). The influence of individual differences on continuance intentions of 

enterprise resource planning (ERP). Int. J. Human Computer Studies, 67 (6), 484–496. 
Davis K.D (2009). Cultural Intelligence and Leadership : An Introduction for Canadian Forces Leaders. 

Kingston, Ontario, Canadian Defence Academy Press , 157. 

Dean   . A & Ackerman Anderson L.S . (2001) Beyond Change Management. Library of Congress Cataloging-in-

Publication Data. 

F

o

r

n

e

l

l

,

 

C

.

,
 

&

 

L

a

r

c

k

e

r

,

 

D

.

 

(

1

9

81(. EEEEEEEEEE EEEEEEEEEE EEEEEEEE EEEEEE EEEE EEEEEEEEEEEE EEEEEEEEE EEE EEEEEEEEEEE EEEEE. EEEEEEE 
of Marketing Research, 18(3), 39−50. 

Hair, F.,  Ringle, M., & Sarstedt, M. (2011). PLS-SEM: Indeed a Silver Bullet. Journal of Marketing Theory and 
Practice, Vol. 19, No. 2,   139–152. 

Jarrett, M. (2003). The Seven Myths Of Change Management. Business Strateggy Review,14(4). 
Kana M. M & Parry K.W (2004). Identifying paradox: A grounded theory of leadership in overcoming resistance 

to change. The Lead ershipQuarterly, 15, 467–491. 

Keung E K & Rockinson-Szapkiw A J, (2013). The relationship between transformational leadership and 

cultural intelligence : A study of international school leaders.  Journal of Educational Administration, 

51)6(. 836 – 854. 
Lee L.Y, Veasna S & Wu W.Y, (2013). The effects of social support and transformational leadership on 

expatriate adjustment and performance: The moderating roles of socialization experience and cultural 

intelligence. Career Development International, 18(4), 377 – 415. 

Lugo, V.( 2007). An Examination of cultural and emotional intelligences in the development of global 

transformational leadership skills.doctoral Dissertation.Walden University, 149-187. Online: 

http://ut.pr/biblioteca/Glossa2/Journal/Oct2011/Emotional-Intelligences.pdf 

Maurer, R. (1996). Beyond the Wall of Resistance: Unconventional Strategies that Build Support for Change. 

Bard Books, Inc., Austin, TX. 

Oreg, S & Berson, Y .(2011). Leadership and Employees’ Reaction to Change: The Roll of Leaders’ Personal 

Attributes and Transformational Leadership Style. Personnel Psychology. 64, 627–659. 
Oreg, S . Bayazıt , M. Vakola , M. Arciniega, L. Armenakis, A. Barkauskiene, R . Bozionelos, N . Fujimoto, Y . 

Gonza´lez, L & Han , J. (2008). Dispositional Resistance to Change: Measurement Equivalence and 

the Link to Personal Values Across 17 Nations. Journal of Applied Psychology , 93(4), 935–944 

Pardo, D.; Val, M., & Martinez, F. (2003). Resistance to change: a literature review and empirical study.  

Management Decision, 41(21), 148-155. 

Pihlak U & Alas R, (2012). Resistance to change in Indian, Chinese and Estonian organizations. Journal of 

Indian Business Research, 4(4), 224 – 243. 

Rafieyan * V . (2016) “Relationship between Cultural Intelligence and Translation of Culture-Bound Texts” 

Journal of Applied Linguistics and Language Research Volume 3, Issue 3, 2016, pp. 173-184 ( www.jallr.com 

ISSN: 2376-760X ) 

Schermerhorn, J. (1989), Management for Productivity, John Wiley & Sons, New York .NY. 
Scott , C.D & Jaffe , D.T . (1988). Survive and thrive in times of change . Training and Dvelopment  Jornal , 
April , 7-25. 

Zander,A. (1950). Resistance to change - its analysis and prevention. Journal of Advanced Management, (15), 
9–11. 

 پی نوشت

                                                                    
1 Cultural Intelligence 

http://www.tandfonline.com/author/Hair%2C+Joe+F
http://www.tandfonline.com/author/Ringle%2C+Christian+M
http://www.tandfonline.com/author/Sarstedt%2C+Marko


 

 95نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال پانزدهم/ زمستان               
 

 

 

 

 

142 

                                                                                                                                                                                                                   
2 Transformational Leadership 

3 Resistance to Change 
4 Scott & Jaffe 
5 maurer 

6 Routine seeking 
7 emotional reaction 
8 short-term focus 

9 cognitive rigidity 
10 Plum 
11 Earley & Ang 
12 Ang & Van Dyne 
13 Metacognitive component 
14 Cognitive component 
15 Motivational component 

16 Behavioral component 
17 Burns 
18 Bass, 1985 
23Idealized influence 
24Inspirational motivation 
25Intellectual stimulation 
26Individual consideration 
23Davis  
24 Oreg & Berson 
25 Lugo 
26 Average Variance Extracted 
27 Composite Reliability 
28 Smart PLS 


