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چکیده:
پژوهش حاضر با هدف بررسي الگوي علي روابط بین هوش فرهنگي، رفتار شهروندي 
انجام شده است.  نقده  دبیران متوسطه شهرستان  میان  در  تعهد سازماني  و  سازماني 
دبیران  تمامي  شامل  آماري  جامعه  است،  همبستگي  نوع  از  توصیفي  پژوهش  روش 
با حجم  نمونه گیري تصادفي طبقه اي متناسب  از روش  استفاده  با  متوسطه است که 
هر يک از طبقه ها 202 نفر به عنوان نمونه آماري جهت مطالعه انتخاب شدند. براي 
گردآوري داده هاي پژوهش از سه پرسشنامه استاندارد هوش فرهنگي بر اساس مدل 
و  همكاران  و  پودساکف  مدل  اساس  بر  سازماني  شهروندي  رفتار  همكاران،  و  آنگ 
تعهد سازماني بر اساس مدل آلن و میر استفاده شده است. داده هاي پژوهش پس از 
جمع آوري با استفاده از نرم افزارهاي آماري LISREL 8.5, SPSS 18 تحلیل شدند. 
بر روي  فرهنگي  اثر مستقیم هوش  داد که  نشان  معادلات ساختاري  الگويابي  نتايج 
تعهد سازماني )0/39( مثبت و معنادار است، اثر مستقیم رفتار شهروندي سازماني روي 
تعهد سازماني )0/34( مثبت و معنادار است. اثر مستقیم هوش فرهنگي بر روي رفتار 
شهروندي سازماني )0/61( مثبت و معنادار است. اثر غیر مستقیم هوش فرهنگي بر روي 
تعهد سازماني با میانجیگري رفتار شهروندي سازماني )0/43( مثبت و معنادار است و اثر 

کل هوش فرهنگي روي تعهد سازماني )0/38( مثبت و معنادار است.

کلیدواژه ها:  الگوي علي، هوش فرهنگي، رفتار شهروندي سازماني، 
تعهد سازماني، دبیران متوسطه.
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با آن مواجه هستند جهاني  از تغییرات سريع محیط کاري که کارکنان يک سازمان  بخشي 
نیستند متبوع خود  مرزهاي کشور  به  ديگر محدود  قبل  مانند  است؛ سازمان ها   شدن کسب وکار 

مي کنید  کار  بین فرهنگي  محیط  يک  در  شما  هنگامي  که   .)Decenzo & Rabbins, 2010(

نیاز داريد که براي درك بهتر پیشینه  فرهنگي، باورها و نگرش افراد پیرامون خود تلاش کنید. 
وسیعي  طیف  ملي  فرهنگ  يک  درون  در  خرده فرهنگ ها  در  حتي  و  مختلف  فرهنگ هاي  در 
بسیاري  و  سیاست ها  قومیت،  زبان،  در  تفاوت  که  نحوي  به  دارد.  وجود  عواطف  و  احساسات  از 
درك  نبودن  صورت  در  و  کند  ظهور  بالقوه  تعارض  منابع  عنوان  به  مي تواند  ديگر  خصوصیات 
يک  اين  و   )Triandis, 2006( سازد  مواجه  مشكل  با  را  مناسب  کاري  روابط  توسعه  صحیح، 
هستند رو به رو  آن  با  ملیتي  چند  شرکت هاي  و  تجاري  آموزشي،  موسسات  که  است   واقعیت 
 Ruby, 2005; Van Woerkom & De Reuver, 2009; Ang & Inkpen, 2008; Moon,(

2010( براي موثر بودن در اين دنیاي بدون مرز اعضاي سازمان بايد خود را با فرهنگ ها و سیستم هاي 

مغاير و متفاوت با نوع موجود در سازمان وفق دهند )Decenzo & Rabbins, 2010(. در اين راستا هوش 
فرهنگي مي تواند با پیش بیني عملكرد شغلي قوي در فرهنگ هاي جديد و متفاوت اين الزامات را مرتفع 
Thomas & Inkson, 2003; Early & Ang, 2003; Thomas, Elron & Stahl, 2008;(سازد 

 Ang & Inkpen, 2008(. هوش فرهنگي ارتباط زيادي با محیط هاي کاري متنوع دارد و به افراد اجازه 

مي دهد که تشخیص دهند ديگران چگونه فكر مي کنند و چگونه به الگوهاي رفتاري پاسخ مي دهند و در 
نتیجه موانع ارتباطي را کاهش و به افراد قدرت مديريت تنوع فرهنگي مي دهد )Early & Ang, 2003(. در 
سیستم هاي اجتماعي مانند مدرسه فرهنگ هاي متمايز و مختلفي وجود دارد و اين گوناگوني در تفاوت هاي 
فرهنگي در رفتار سازماني فرد نمايان مي شود، پس با پذيرش اهمیت هوش فرهنگي و کاربست آن در 
نظام هاي آموزشي، ضرورت تدوين برنامه هايي براي کاربست هوش فرهنگي در ايران به دلیل وجود اقوام 
مختلف، فرهنگ هاي متنوع و زبان هاي گوناگون به عنوان مصاديق جامعه چندفرهنگي، بیش از پیش ضروري 
به نظر مي رسد. از طرفي تغییرات در محیط هاي سازمان و نوآوري در آن انعطاف پذيري بیشتري را مي طلبد، 
سازمان ها، بدون تمايل داوطلبانه افراد به همكاري، قادر به توسعه اثربخشي خرد جمعي خود نیستند؛ عملكرد 
برتر سازمان ها به کارکنان مهم و بي نظیري که نه تنها کار روزمره خود را انجام مي دهند بلكه تلاش هايي 
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فراتر از الزامات اعمال مي کنند، خواهد داشت )Lee & Kim, 2010(. در حالت اجباري شخص وظايف 
خود را در راستاي مقررات و قوانین و استانداردهاي قابل قبول يک سازمان و صرفاً در حد رعايت الزامات 
انجام مي دهد. ولي در همكاري داوطلبانه اين مقوله وراي وظیفه مطرح است و افراد کوشش ها، انرژي و 
بصیرت خود را براي شكوفايي توانايي هاي خود به نفع سازمان ابراز مي کنند؛ کمک به همكاران در کارهاي 
 حجیم، کمک به کارکنان جديد براي بهبود عملكرد و ارتقا در سازمان و ارائه پیشنهاد براي توسعه سازمان

)Dash & Kumar, 2014(. در اين حالت افراد معمولًا از منافع شخصي خود مي گذرند و مسئولیت پذيري در 

 .)Vigoda, 2000; Nielsen et al. ,2012; Özturk, 2010( راستاي منافع ديگران را در اولويت قرار مي دهند
 پس سازمان بايد، قادر به تغییر در نگرش و رفتار کارکناني که براي توسعه سازمان خود تلاش مي کنند، باشد

)Hee Lee, Kim & Kim, 2013(. رفتار شهروندي سازماني، نگرش و ظرفیت کارکنان را براي 

توانمندسازي و انعطاف پذيري بالاتر آنها در راستاي اهداف سازمان و در شرايط مختلف محیطي فراهم 
 Bolino & Turnley,( آورده؛ و شرايط لازم را براي موفقیت و اثر بخشي سازماني فراهم مي سازد
)2003; Zellars , Tepper & Duffy, 2002; Yen & Niehoff, 2004; Hee Lee et al., 2013 

  در نتیجه وفاداري و تعهدي که در کارکنان ايجاد مي شود عاملي براي تضمین سلامت سازمان و 
بقاي آن در محیط رقابتي و متحول محسوب مي شود )ابیلي، 1387(. امروزه ادامه حیات سازمان ها 
به داشتن نیروي انساني واجد شرايط و متعهد به ارزش هاي اخلاقي، بستگي دارد. تعهد سازماني، 
 Testa,( ويژگي ارزشمند نیروي انساني از مهم ترين و تعیین کننده ترين نگرش هاي شغلي کارکنان است
2001(. سازمان ها براي اداره خود به کارکنان کارآمد و متعهد نیاز دارند؛ عدم احساس تعلق کارکنان 

به سازمان و عدم دقت کافي براي انجام وظايف از معضلات بزرگ دستگاه هاي اجرايي است. ترك 
خدمت،  غیبت،  تاخیر، عدم مشارکت و درگیري فعال نیروي کار و سطح پايین عملكرد نیروي انساني از 
بارزترين نمونه هاي اين معضلات به شمار مي رود که با تاثیر نامطلوب، بین نیروي انساني و سازمان ها 
فاصله ايجاد مي کند. براي رفع اين مشكل،  ارتقاي  تعهد از بهترين راه هاست )برزکي و اصغري، 1389(. 
تعهد سازماني، متغیري مهم در درك رفتار کارکنان است که با تاثیر بر عملكرد کارکنان، باعث افزايش 
بهره وري عرضه خدمات و افزايش کیفیت آنان مي شود )میرکمالي و همكاران، 1388(. با توجه به مسائل 
مطرح  شده، در اين پژوهش تلاش شده است که به بررسي الگوي علي روابط بین هوش فرهنگي، رفتار 

شهروندي سازماني و تعهد سازماني در میان دبیران متوسطه شهرستان نقده پرداخته شود. 
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مبانی نظري پژوهش

هوش فرهنگي

تفاوت هاي فرهنگي مي توانند به عنوان منبع و عامل موثري در ايجاد برتري رقابتي بها داده 
شوند. اگر به اين تنوع فرهنگ ها توجه کنیم مي توانند مزاياي بسیاري از جنبه بازاريابي، در پاسخ به 
اولويت هاي فرهنگي، کسب منابع، در جذب نیروهايي با زمینه هاي فكري مختلف، از نظر هزينه ها، 
در کاهش هزينه ريزش مديران غیربومي، از نظر حل مسئله در وجود تنوع ديد گاه براي تصمیم گیري 
که  متعدد  تقاضا هاي  به  سیستم  پاسخگويي  در  نظام ها،  انعطاف پذيري  و  خلاقیت  نظر  از  بهتر، 
منعكس کننده  فرهنگي  )Chen et al., 2002(. هوش  باشند  داشته  افزايش مي دهد؛  را  پويايي 
 توانمندي فردي براي عمل و مديريت اثربخش در مجموعه هاي متنوع فرهنگي تعريف مي شود

نظامي  از  عنوان  به  را  فرهنگي  هوش  همكاران  و  توماس   .)Ang & Van Dyne, 2008(

توانايي هاي تعاملي تعريف کرده اند که در واقع ظرفیتي به افراد مي دهد تا در مواجهه با فرهنگ هاي 
 .)Thomas et al., 2008( مختلف درك و فهم درستي داشته باشند و به طور مناسب عمل کنند 
تعريف اين دو از هوش فرهنگي کمک مي کند تا افرادي را که در سازمان هاي امروزي که به شدت 
Ruby, 2005; Van Woerkom & De Reuver, 2009;( تحت تاثیر جهاني شدن قرار گرفته است 

Ang & Inkpen, 2008; Moon, 2010( و در موقعیت هاي متنوع فرهنگي به گونه اي اثربخش تر 

عمل مي کنند بهتر درك کنیم.
هوش فرهنگي درك ظاهر و باطن افراد از نظر فكري و عملي است. همچنین چارچوب و زباني 
را در اختیار ما قرار مي دهد که تفاوت ها را درك و روي آنها سرمايه گذاري کنیم نه اينكه آنها را تحمل 
کرده و ناديده بگیريم )Plum et al., 2007(. هوش فرهنگي دامنه جديدي از هوش است که ارتباط 
بسیاري با محیط هاي کاري متنوع دارد. هوش فرهنگي به افراد اجازه مي دهد تا تشخیص دهند 
ديگران چگونه فكر مي کنند و چگونه به الگوهاي رفتاري پاسخ مي دهند، در نتیجه موانع ارتباطي 
بین فرهنگي را کاهش داده، به افراد قدرت مديريت تنوع فرهنگي را مي دهد )هاديزاده مقدم و حسیني، 
 1387(. اين رويكرد براي درك متقابل فرهنگ ها در موقعیت هاي متنوع فرهنگي ظهور کرده است
Thomas & Inkson, 2004; Early & Ang, 2003; Thomas et al., 2008;( 

Ang & Inkpen, 2008( هنگامي  که فرد با کساني ارتباط برقرار مي کند که به فرهنگ ديگري 

 تعلق دارند بايد به گونه اي عمل کند که سوءتعبیرها و سوءبرداشت ها به پايین ترين حد ممكن برسد 
،)Ang et al., 2007( هوش فرهنگي يک قابلیت فردي براي عملكرد بهتر .)Robbins & Timothy, 2007( 
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است فرهنگي  متنوع  موقعیت هاي  و  زمینه ها  در  موثر  رهبري  و  مديريت  براي  مهم  عامل   و 
.)Alon & Higgins, 2005; Ang & Inkpen, 2008; Deng & Gibson, 2009( 

مفهوم هوش فرهنگي براي نخستین بار به وسیله ارلي و آنگ از پژوهشگران مدرسه کسب وکار 
لندن مطرح شد. آنها هوش فرهنگي را قابلیت يادگیري الگوهاي جديد در تعاملات فرهنگي و ارائه 
الگوها تعريف کرده اند )Early & Ang, 2003(. يک ساختار  پاسخ هاي رفتاري صحیح به اين 
هدفمند چند بعدي در موقعیت هاي متنوع فرهنگي و شامل فعل و انفعالات میان فرهنگي ناشي از 
تفاوت در نژاد، قومیت و ملیت هاي مختلف است )Ang et al., 2007(. مرکز هوش فرهنگي1، يک 
الگوي چهار بعدي براي سنجش هوش فرهنگي، که مهم ترين چارچوب مفهومي  هوش فرهنگي 
نیز محسوب مي شود، معرفي کرده که در اين پژوهش از آن استفاده شده است و ابعاد اين مقیاس 

شامل: 
است شناخت  شناخت،  و  دانش  يا  و  تفكر  در باره  تفكر  فراشناختي:  فرهنگي   هوش 

 )Earley & Gibson, 2002(. در واقع بازتاب فرآيندهاي ذهني براي درك دانش فرهنگي است 

)Ang et al., 2007; Ang & Van Dyne, 2008; Earley & Mosakowski, 2004( و به طور 

،)Ang & Van Dyne, 2008( ويژه تر اشاره به آگاهي هاي فرهنگي در تعاملات بین فرهنگي دارد 
 آگاهي از خود و ديگران با استفاده از بررسي آگاهانه مفروضات فرهنگي و تفكر و تامل در برخورد 

.)Livermore, 2010( درون فرهنگي براي افزايش هوش فرهنگي افراد را بیان مي کند
هوش فرهنگي شناختي: دانش عمومي  در مورد فرهنگ ها را انعكاس مي دهد؛ شناخت يک فرد در 
 مورد شباهت ها، هنجارها و رسوم فرهنگ ها، که از طريق آموزش يا تجارب شخصي به دست آورده است

)Ang et al., 2007; Ang & Van Dyne, 2008; Earley & Mosakowski, 2004( و مستلزم درك  

 Brislin, Worthey & Macnab, 2006; Imai &( درست  از  شباهت ها و تفاوت هاي مختلف است
 .)Gelfand, 2010

هوش فرهنگي انگیزشي: انگیزش هوش فرهنگي میزان علاقه فرد را براي آزمودن فرهنگ هاي 
 Templer et al., 2006; Ang et al., 2007; Dagher, 2010;( ديگر و تعامل با آنها نشان مي دهد

 .)Ramalu et al., 2010

هوش فرهنگي رفتاري: قابلیت فرد براي نمايش اعمال کلامي  و غیرکلامي  مناسب در تعامل با 
افرادي از فرهنگ هاي مختلف را نشان مي دهد )Early & Ang, 2003(. در فرهنگ هاي مختلف و 

1. Cultural Intelligence Ceenter
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حتي در خرده فرهنگ ها طیف وسیعي از احساسات و عواطف وجود دارد. به نحوي که تفاوت در زبان، 
قومیت، سیاست ها و بسیاري خصوصیات ديگر مي تواند به عنوان منابع تعارض بالقوه ظهور کند و در 
 .)Triandis, 2006( صورت نبودن درك صحیح، توسعه روابط کاري مناسب را با مشكل مواجه سازد
با پذيرش اهمیت هوش فرهنگي و کاربست آن در نظام هاي آموزشي، ضرورت تدوين برنامه هايي 
براي کاربست هوش فرهنگي در ايران به دلیل وجود اقوام مختلف، فرهنگ هاي متنوع و زبان هاي 

گوناگون به عنوان مصاديق جامعه چندفرهنگي، بیش از پیش ضروري به نظر مي رسد.

رفتار شهروندي سازماني

 Hee Lee( امروزه  رفتار شهروندي  سازماني به يک نیاز براي بقا و تداوم سازماني  تبديل شده است
 et al., 2013; Dash & Kumar, 2014; Mohanty & Rath, 2012; Nielsen et al. 2012;

Ozturk, 2010(. يک رفتار عمومي  است که در سراسر کار اعمال مي شود؛ رفتاري که به سازماني در 

 .)Newland, 2012( انجام يک کار و به احتمال زياد به انجام کاري در سازمان ديگر کمک خواهد کرد
رفتاري براساس صلاحديد شخصي است که جزو نیازمندي هاي شغلي کارمند نبوده، اما با اين حال، 
 Robbins & Timothy,( باعث افزايش اثربخشي سازماني در جهت ارضاي منافع ذي نفعان خواهد بود
2007( و تلاش مي کند با ارائه راهكارهايي در جهت افزايش مواردي همچون تعهد سازماني، بهبود 

عملكرد، رضايت شغلي، رضايت مشتريان )غلام حسیني بجانی و ملكی نیا، 1389(، کاهش هزينه و غیبت 
کارکنان )Podsakoff et al., 2009( و افزايش شاخص هايي که با اثربخشي کارکنان و موفقیت سازماني 
)Bolino & Turnley, 2003; Yen & Niehoff, 2004; Zellars et al., 2002( مرتبط است 
 Swaminathan & Jawahar,( گام بردارد؛ و مزايايي افزون بر مزاياي حاصل از انتظارات داشته باشد
2013(. امروزه بیشتر سازمان ها مصاحبه هاي جذب نیروي انساني خود را بر مبناي رفتار شهروندي 

سازماني تنظیم مي کنند )Podsakoff et al., 2011(. زيرا ارائه رفتار شهروندي سازماني به وسیله 
کارکنان منافع سازمان را در مقابله با شرايط تغییر محقق کرده و کارکنان را با شرايط پیش بیني نشده 
جامع ترين   .)Mohammad, Habib & Alias, 2011( مي سازد  سازگار  خارجي  عوامل  از  ناشي 
که  است؛  شده  ارائه   )1998( اورگان1  سوي  از  سازماني  شهروندي  رفتار  مفهوم  مورد  در  توضیح 
به  طور گسترده اي مورد پذيرش و توجه علوم مديريت در جنبه هاي مختلف آن قرار گرفته است. 
و  استانداردها  از  فراتر  که تلاش  سازمان  در  فرد  عملكرد  به  دارد  اشاره  سازماني  رفتار شهروندي 
مسئولیت او در نقش و شرح شغل ارائه شده از سوي سازمان بوده و در سیستم پاداش رسمي  سازمان 

1. Organ
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دارد  ارتباط  به عملكرد سازماني  رفتار شهروندي سازماني  واقع  در  است.  نشده  گنجانده  و  تعريف 
رفتار شهروندي سازماني در تشويق  اظهار داشتند که  )Özdem, 2012(. پودساکف و همكاران1 

و تقويت عملكرد بهتر سازماني بسیار مهم است. پودساکف و همكاران  در بررسي هاي خود تقريباً 
30 نوع متفاوت از ابعاد رفتار شهروندي سازماني شناسايي کرده است؛ ابعادي که بیشترين توجه را 
از: نوعدوستي، وجدان کاري، احترام به ديگران،  میان پژوهشگران به خود جلب کرده اند، عبارتند 
Organ & Ryan, 1995; Podsakoff et al., 2000;( و...  مدني  رفتار  گذشت،  و   رادمردي 

.)Wang et al., 2005; Netemeyer & Boles, 1997

ارگان نیز مولفه هاي رفتار شهروندي سازماني را در پنج بعد مطرح کرده است:
نوعدوستي2: به رفتارهاي مفید و سود بخشي از قبیل ايجاد صمیمیت، همدلي و دلسوزي میان 
همكاران اشاره دارد که خواه به شكل مستقیم يا غیر مستقیم به کارکناني که داراي مشكلات عادي 

هستند، کمک مي کند.
وظیفه شناسي3 : حالتي است که در آن اعضاي سازمان رفتارهاي خاصي را انجام مي دهند و 

فراتر از حداقل سطح وظیفه مورد نیاز براي انجام آن کار فعالیت مي  کنند.
فضیلت مدني4: از مسئولیت پذيري، علاقه يا تعهد به سازمان ناشي مي شود.

جوانمردي5 : به شكیبايي در برابر موقعیت هاي مطلوب و مساعد، بدون اعتراض، نارضايتي و 
گلايه مندي اشاره مي کند.

مخاطبان  و  سرپرستان  همكاران،  با  افراد  رفتار  نحوه  بیان کننده  بعد  اين  تكريم6:  و  احترام 
رفتار  داراي  مي کنند  رفتار  ديگران  با  تكريم  و  احترام  با  سازمان  در  که  افرادي  است.  سازماني 

شهروندي سازماني مترقي هستند )رامین مهر و همكاران، 1388(
 )Podsakoff et al., 2000; Castro, Armario & Ruiz, 2004; Torlak & Koc, 2008(

تعهد سازماني

الزام جهت  و  نیاز  تمايل،  رواني است که نشان دهنده  تعهد سازماني يک نگرش و يک حالت 
در  خدمت  ادامه  براي  فرد  قلبي  خواست  و  علاقه  تمايل،  و  است  سازمان  يک  در  فعالیت  ادامه 

1. Podsakoff et al.
2. Altruism
3. Deontology
4. Civic virtue
5. Sportsmanship
6. Courtesy
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سازمان،  اهداف  اتخاذ  در  کارکنان  مهمي  براي  عامل  سازماني  تعهد  مي دهد.  نشان  را  سازمان 
 Durna( نوآور در سازمان است  و  فعالیت در سازمان و داشتن يک نگرش خلاق  ادامه  و  خواست 
در  که  دارد  اشاره  متغیرها  از  زيادي  تعداد  به  مفهوم،  عنوان  به  سازماني  تعهد   .)& Eren, 2005

چندبعدي  يا  رفتاري  نظر  از  و   )Dee, Henkin & Singleton, 2006( موثرند  سازماني  رفتار 
 .)Bakkshi, Sharma & Kumar, 2011; )Özutku, 2010ا  است  شده  طبقه بندي   روش، 
تعهد سازماني چندبعدي بیانگر ارتباط و نفوذ سازمان بر اعضاي آن است که در نتیجه آن، تابعیت، تلاش 
کاري، عملكرد بهتر شغلي، رفتار شهروندي سازماني، کاهش تعارض، تمايل به ترك شغل، رفتار غیبت و 
 Chong & Eggleton, 2007; Dawley, Stephens & Stephens,( رفتار ترك خدمت، همراه آن است
Kondratuk et al., 2004 ;2005(. در واقع تعهد سازماني بیان کننده وابستگي روانشناختي به سازمان 

 محل استخدام است )Park & Rainey, 2007( و ويژگي مهم يک سازمان موفق محسوب مي شود
اهداف سازمان به  به منظور دستیابي  به کار و تلاش سخت تر کارکنان   )Liou, 2008( که منجر 

سازمان به  خود  دادن  اختصاص  و  خودگذشتگي  از  وفادارانه،  کردن  کار   ،)Tolentino, 2013( 

.)Bolat & اBolat, 2008( و تصور خود به عنوان بخشي از سازمان مي شود )Durna & Eren, 2005( 

 تعهد سازماني محدود به ارتباط میان کارمند و سازمان است که در سه شناخت بیان مي شود: 1. 
ايمان و اعتقاد قوي به سازمان و پذيرش همنوايي با اهداف و ارزش هاي آن. 2. تمايل به انجام دادن 
تلاش بیشتر به خاطر سازمان و تحقق اهداف آن . 3. حس وفاداري و خواسته اي قلبي براي ماندن 
 در سازمان؛ افراد با تعهد بالا در استخدام سازمان باقي مي مانند زيرا دوست دارند عضو سازمان باشند

)Akroyd et al., 2009; Utapao, 2003; Quevedo, 2006( و سرانجام بر پايه ديدگاه آلن و میر1، 

براي آن سه مولفه در نظر گرفته شده است: 1. تعهد عاطفي2: تمايل افراد به گذاشتن انرژي و وفاداري 
خويش به سازمان )Meyer & Herscovitch, 2001(. در اين شیوه، تعهد، وابستگي عاطفي و رواني 
به سازمان در نظر گرفته مي شود که بر اساس آن فرد متعهد هويت خود را در سازمان مي يابد. 2. تعهد 
مستمر3: تمايل به انجام مجموعه فعالیت هاي مستمر به خاطر ذخیره کردن اندوخته ها و سرمايه هايي 
است که با ترك آن فعالیت، اين اندوخته ها از بین مي رود )Lee et al., 2001(. بر اين اساس تعهد به 
سازمان به خاطر استفاده از مزاياي سازماني و فعالیت و تعهد مستمر فرد از طريق فقدان فرصت هاي شغلي 
ديگر افزايش مي يابد. 3. تعهد هنجاري4: مجموعه فشارهاي هنجاري دروني شده براي انجام فعالیت ها، به 

1. Allen & Meyer
2. Affective Commitment
3. Continuance Commitment
4. Normative Commitment
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طريقي که اهداف و منافع سازماني حاصل شود )Meyer & Herscovitch, 2001(. در اين شیوه، تعهد 
سازماني به عنوان يک اعتقاد و هنجار در رابطه با مسئولیت فرد به سازمان تجلي  مي يابد. 

يكي از اهداف پژوهش حاضر بررسي رابطه هوش فرهنگي، رفتار شهروندي سازماني و تعهد 
سازماني است. براي نیل به اين هدف، و به منظور پیش بیني احتمالي وجود رابطه بین متغیرهاي 
مذکور با توجه به پیشینه پژوهش الگويي طراحي  شده و تاثیرات مستقیم و غیرمستقیم متغیرهاي 
با ارزيابي روابط میان متغیرها و معنادار بودن روابط هر کدام و برآورد  مذکور بر تعهد سازماني، 

ضريب برازش الگو، مورد بررسي قرار مي گیرد. 
الگوي مفهومي  پژوهش حاضر در شكل )1( نمايش داده شده است.

5 

 

al., 2006( شده است يبند طبقه ،روش يچندبعد اي يرتااز نظر رف و )Özutku, 2011 Bakkshi et al., 2008;( .

بعيت، تلاش كاري، عملكرد بهتر تااست كه در نتيجه آن،  آن يتعهد سازماني چندبعدي بيانگر ارتباط و نفوذ سازمان بر اعضا

 تر ترك خدمت، همراه آن استار غيبت و رفتارف ،شهروندي سازماني، كاهش تعارض، تمايل به ترك شغل رتاشغلي، رف

)Chong & Eggleton, 2007; Dawley et al., 2005; Kondratuk et al., 2004(.  يتعهد سازماندر واقع 

ك سازمان يمهم  يژگيو و )Park & Rainey, 2007( به سازمان محل استخدام است يروانشناخت يكننده وابستگ انيب

به اهداف سازمان  يابير كاركنان به منظور دستت كه منجر به كار و تلاش سخت )Liou, 2008( شود ميموفق محسوب 

)Tolentino, 2013(، و اختصاص دادن خود به سازمان يكار كردن وفادارانه، از خودگذشتگ )Durna & Eren, 2005(  و

ن كارمند و ميامحدود به ارتباط  يتعهد سازمان ).Bolat, 2008 & Bolat( شود مياز سازمان  يعنوان بخشه تصور خود ب

 .آن يها اهداف و ارزشبا  ييهمنوا رشيبه سازمان و پذ يمان و اعتقاد قويا .1 :شود مين ايبسه شناخت سازمان است كه در 

در  ماندن يبرا يلبقاي  هخواستو  يحس وفادار .3 . و تحقق اهداف آن به خاطر سازمان شتريبل به انجام دادن تلاش يتما .2

 ;Akroyd et al., 2009( ا دوست دارند عضو سازمان باشندريمانند ز مي يافراد با تعهد بالا در استخدام سازمان باقسازمان؛ 

Utapao, 2003; Quevedo, 2006( ريدگاه آلن و ميه ديپا سرانجام بر و
1

 .1: لفه در نظر گرفته شده استموآن سه  ي، برا

 ,.Meyer et al(سازمان ش به يخو يو وفادار يل افراد به گذاشتن انرژيتما :(Affective Commitment) يتعهد عاطف

ت خود يفرد متعهد هوشود كه بر اساس آن  ميبه سازمان در نظر گرفته  يو روان يعاطف يتعهد، وابستگ ،وهين شيدر ا). 2002

مستمر به  هاي تيل به انجام مجموعه فعاليتما: (Continuance Commitment) تعهد مستمر .2 .ابدي ميرا در سازمان 

). Lee et al., 2001( رود مين ياز ب ها ن اندوختهيت، اياست كه با ترك آن فعال هايي هيو سرما ها ره كردن اندوختهيخاطر ذخ

 هاي ق فقدان فرصتيت و تعهد مستمر فرد از طريو فعال يسازمان يايتعهد به سازمان به خاطر استفاده از مزان اساس يبر ا

 يشده برا يدرون يهنجار يمجموعه فشارها :(Normative Commitment) يتعهد هنجار .3 .ابدي ميش يگر افزايد يشغل

تعهد  وه،ين شيدر ا. )Meyer & Herscovitch, 2001(حاصل شود  يكه اهداف و منافع سازمان يقيبه طر ها، تيانجام فعال

   .ابدي يم  يتجلت فرد به سازمان يك اعتقاد و هنجار در رابطه با مسئوليبه عنوان  يسازمان

ن يل به اين يبرا .است يو تعهد سازمان يسازمان ير شهروندتا، رفيرابطه هوش فرهنگ يسحاضر برر پژوهشاز اهداف  يكي

شده و   يطراح يينه پژوهش الگويشيمذكور با توجه به پ يرهاين متغيوجود رابطه ب ياحتمال ينيب شيهدف، و به منظور پ

رها و معنادار بودن روابط هر يان متغيروابط م يابي، با ارزيمذكور بر تعهد سازمان يرهايم متغيمستقريم و غيرات مستقيثتا

  . رديگ ميقرار  يب برازش الگو، مورد بررسيكدام و برآورد ضر

  .ش داده شده استينما 1پژوهش حاضر در شكل   ميمفهو يالگو

  

  

  

  

  

  

  

  

  پژوهش  ميمدل مفهو: 1شكل 

 پژوهش  ينه تجربيشيپ

 نـد افتيدر يسـازمان  ير شـهروند تاو رف يهوش فرهنگ ميانرابطه  يبررسدر پژوهشي با هدف  )1392( و همكاران رجب بيگي

بـر   يسـازمان  ير شـهروند تابا رف يرتاو رف يزشيانگ ،يشناخت ،يفراشناخت لفهموكاركنان در چهار  يهوش فرهنگ نيپژوهش ب

                                                 
1 Allen & Meyer 

 رفتار شهروندي سازماني

 هوش فرهنگي

 تعهد سازماني

شکل 1: مدل مفهومي  پژوهش

پیشینه تجربي پژوهش 

رجب بیگی و همكاران )1392( در پژوهشي با هدف بررسي رابطه میان هوش فرهنگي و رفتار 
شهروندي سازماني دريافتند پژوهش بین هوش فرهنگي کارکنان در چهار مولفه فراشناختي، شناختي، 
انگیزشي و رفتاري با رفتار شهروندي سازماني بر اساس ضرايب همبستگي پیرسون رابطه مستقیم و 
معناداري دارد. براساس نتايج تحلیل رگرسیون گام به گام سه مولفه شناختي، انگیزشي و فراشناختي، توان 
پیش بیني سطح رفتار شهروندي سازماني را دارند و مولفه شناختي مهم ترين نقش را به خود اختصاص 
داده است. اسكندرپور، عابدی و توکلی )2013( در پژوهشي با عنوان بررسي رابطه هوش فرهنگي و تعهد 
سازماني گزارش دادند يک رابطه عمیق میان مدل سه عاملي هوش فرهنگي و تعهد سازماني وجود دارد. 
پورسلطاني زرندي و امیرجي نقندر )1392( در پژوهشي با عنوان ارتباط تعهد سازماني با رفتار شهروندي 
سازماني معلمان تربیت بدني نشان دادند میان تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت 
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و معناداري وجود دارد. صالح نیا و همكاران )1388( در پژوهشي که با هدف بررسي اثربخشي آموزش 
رفتار شهروندي سازماني بر تعهد سازماني انجام پذيرفت نشان دادند آموزش رفتار شهروندي سازماني 
بر افزايش تعهد سازماني، تعهد عاطفي و تعهد هنجاري موثر بوده اما تاثیر معناداري بر افزايش تعهد 
مداوم ندارد. در پژوهش نوروزي  سیدحسیني )1391( که با هدف تعیین اثر حمايت سازماني ادراك شده 
بر تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني کارکنان ادارات تربیت بدني صورت گرفت؛ مشخص شد 
تعهد سازماني بر رفتار شهروندي سازماني تاثیر داشته و نقش مهمي  در تعیین آن دارد. چیانگ و چنگ1 
)2011ا( نشان دادند که حمايت سازماني ادراك شده مي تواند پیش بیني کننده رفتار شهروندي، رضايت 
شغلي و تعهد سازماني باشد. وانگ و کیونگ2 )2011( گزارش کردند که رفتار شهروندي سازماني را 
مي توان از طريق رويكردهاي سازماني مانند رضايت شغلي، تعهد سازماني و حمايت ادراك شده از 
سوي سازمان پیش بیني کرد. پاول و ماير3 طي پژوهشي در خصوص رابطه نظريه سايد بت بكر و 
مدل سه مولفه اي تعهد سازماني بیان کردند که تعهد عاطفي قوي ترين ارتباط را با رفتارهاي شهروندي 
سازماني دارد. تعهد هنجاري نیز با رفتار شهروندي سازماني ارتباط دارد اما نسبت به ارتباط تعهد عاطفي 
با رفتارهاي شهروندي سازماني ضعیف تر است. آنها ارتباط میان تعهد مداوم با رفتارهاي شهروندي 
سازماني را ضعیف و حتي منفي مي دانند. همچنین کوان و همكاران4 نشان دادند رفتار شهروندي 
سازماني نمي تواند تعهد سازماني و رضايت شغلي را پیش بیني کند. آلوتیبي5 ارتباط رضايت شغلي، درك 
عدالت و تعهد سازماني را بر رفتارهاي شهروندي سازماني مورد بررسي قرار داد. نتايج پژوهش او نشان 
داد فقط تعهد سازماني با رفتارهاي شهروندي سازماني ارتباط دارد. ماير و هرسكويچ6 طي فراتحلیلي 
راجع به پیشايندها و نتايج تعهد سازماني بیان کردند که هر سه شكل تعهد سازماني تعهد هنجاري، 
عاطفي، مداوم به صورت منفي با غیبت و جابه جايي ارتباط دارند، اما تعهد عاطفي قوي ترين ارتباط را 
با نتايج کاري مثبت همانند حضور، عملكرد و رفتارهاي شهروندي سازماني دارد. آنها همچنین بیان 
مي کنند که تعهد هنجاري پیش بیني کننده مثبتي براي رفتار شهروندي سازماني است، اما نسبت به تعهد 
عاطفي ارتباط ضعیف تري دارد. آنها همچنین ارتباط میان تعهد مداوم و رفتارهاي شهروندي سازماني 
را ضعیف مي دانند. يانگ و آرون7 در پژوهش خود روي کارکنان شاغل در يک سازمان دولتي در شمال 

1. Sheng & Chiang
2.  Wang & Keung
3. Powell & Meyer
4. Kwan et al.
5. Alotaibi
6. Meyer & Herscovitch
7.  Ying & Aaron
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چین دريافتند که تعهد سازماني به شدت تحت تاثیر رفتار شهروندي سازماني قرار دارد.

فرضیه هاي پژوهش

1.  هوش فرهنگي بر تعهد سازماني اثر مستقیم دارد.
2. رفتار شهروندي سازماني بر تعهد سازماني اثر مستقیم دارد.

3.  هوش فرهنگي بر رفتار شهروندي سازماني اثر مستقیم دارد.
4.  هوش فرهنگي با میانجیگري رفتار شهروندي سازماني بر تعهد سازماني اثر غیر مستقیم دارد.

روش پژوهش

روش اجرايي اين پژوهش توصیفي )غیرآزمايشي( و طرح پژوهش همبستگي از نوع مدل معادلات 
ساختاري است. زيرا در اين پژوهش روابط میان متغیرها در قالب مدل علي مورد بحث قرار مي گیرد. 
جامعه آماري مورد نظر شامل 660 نفر از دبیران مرد و زن دبیرستان هاي شهرستان نقده بود که با 
استفاده از روش نمونه گیري تصادفي طبقه اي متناسب با حجم هر يک از گروه ها و برحسب استفاده 
مدل معادلات ساختاري 202 دبیر به عنوان نمونه آماري جهت مطالعه انتخاب شدند. براي تحلیل 

داده ها از مدل معادلات ساختاري و محاسبه ضريب همبستگي میان متغیرها استفاده شده است. 

ابزار هاي اندازه گیري 

از پرسشنامه آنگ و  اندازه گیري هوش فرهنگي دبیران  الف. پرسشنامه هوش فرهنگي: براي 
همكاران1 )2004( استفاده شد. اين مقیاس از 20 گويه تشكیل و بر اساس مقیاس هفت درجه اي لیكرت 
مرتب شده است. اين مقیاس شامل چهار خرده مقیاس فراشناخت، شناخت، انگیزشي و رفتاري است. 
ضريب آلفاي کرونباخ اين مقیاس در پژوهش حاضر به ترتیب 0/82، 0/84، 0/80 و 0/81 به دست آمد. 
علاوه بر آن به منظور تعیین اعتبار سازه مقیاس آرزوهاي شغلي از روش تحلیل عاملي تايیدي استفاده 
شد. شاخص هاي برازش به دست آمده )GFl=0/99(،ا )AGFI=0/99(،ا )RMSEA=0/00( نشانگر 

برازش مناسب داده ها با مدل اندازه گیري است.
ب. پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني: براي سنجش رفتار شهروندي سازماني از پرسشنامه 
از 24 گويه تشكیل و بر اساس مقیاس  اين مقیاس  پودساکف و همكاران )1990( استفاده شد. 
احترام  نوعدوستي،  خرده مقیاس  پنج  شامل  مقیاس  اين  است.  شده  مرتب  لیكرت  هفت درجه اي 
مقیاس  اين  کرونباخ  آلفاي  ضريب  است.  مدني  فضیلت  و  وطیفه شناسي  جوانمردي،  تكريم،  و 
1. Ang et al.
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به  آن  بر  آمد. علاوه  به دست  ترتیب 0/81، 0/82، 0/78، 0/84 و 0/80  به  پژوهش حاضر  در 
منظور تعیین اعتبار سازه مقیاس جامعه پذيري سازماني از روش تحلیل عاملي تايیدي استفاده شد. 
شاخص هاي برازش به دست آمده )GFl =0/99)، (اAGFI =0/97)،ا )RMSEA =0/00( نشانگر 

برازش مناسب داده ها با مدل اندازه گیري است.
ج. پرسشنامه تعهد سازماني: براي سنجش تعهد سازماني از پرسشنامه آلن میر )1991( استفاده 
شد. اين مقیاس از 20 گويه تشكیل و بر اساس مقیاس پنج درجه اي لیكرت مرتب شده است. اين 
مقیاس شامل سه خرده مقیاس عاطفي، مستمر و هنجاري است. ضريب آلفاي کرونباخ اين مقیاس در 
پژوهش حاضر به ترتیب 0/86، 0/81 و 0/83 به دست آمد. علاوه بر آن به منظور تعیین اعتبار سازه 
 مقیاس تعهد سازماني از روش تحلیل عاملي تايیدي استفاده شد. شاخص هاي برازش به دست آمده

)GFl =0/99)، (اAGFI =0/99)،ا )RMSEA =0/00( نشانگر برازش مناسب داده ها با مدل 

اندازه گیري است.

يافته هاي پژوهش 

ابتدا شاخص هاي توصیفي )میانگین، انحراف معیار، کجي و کشیدگي( براي کل نمونه بررسي مي شود.

جدول 1: شاخص هاي توصیفي متغیرهاي مورد پژوهش

کشيدگي کجي انحراف معيار ميانگين متغيرها
0/45 0/48 0/75 2/84 فراشناختي
0/66 0/38 0/69 3/23 شناختي
0/98 0/24 0/71 3/36 انگيزشي
0/16 0/131 0/77 3/08 رفتاري
0/98 0/24 0/71 3/06 نوع دوستي
0/13 -0/18 0/41 4/03 وظيفه شناسي
0/19 0/21 0/41 3/02 فضيلت مدني
0/34 -0/15 0/40 4/33 جوانمردي
0/13 0/18 0/41 3/03 احترام و تکريم
0/22 -0/37 0/66 3/75 تعهد عاطفي
0/33 0/74 0/78 4/67 تعهد مستمر
0/23 -0/72 0/66 3/78 تعهد هنجاري
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میانگین و انحراف معیار محاسبه شده در جدول )1( نشان مي دهد نمره ها از پراکندگي خوبي 
برخوردارند. نتايج دو آماره کجي و کشیدگي نیز حاکي از آن است پراکندگي داده ها در هر متغیر 

به صورت توزيع نرمال است.
ماتريس  است،  همبستگي  ماتريس  علي  الگوهاي  تحلیل  و  تجزيه  مبناي  اينكه  به  توجه  با 

همبستگي متغیرهاي مورد بررسي در جدول )2( ارائه شده است.

جدول 2: ماتريس همبستگي متغیرهاي مورد پژوهش

ماتريس همبستگیمتغيرهارديف
1هوش فرهنگي1
1**0/83رفتار شهروندي سازماني2
1**0/77**0/68تعهد سازماني3

p<0.01**

در جدول )2( مشاهده مي شود که هوش فرهنگي )0/83( و رفتار شهروندي سازماني )0/77( 
داراي همبستگي بالا با تعهد سازماني هستند.

8 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

و  يج دو آماره كجتاين. دارندربرخو يخوب ياز پراكندگ ها دهد نمره مينشان   1 شده در جدول ار محاسبهين و انحراف معيانگيم

  .استع نرمال يصورت توزه ر بيدر هر متغ ها داده ياست پراكندگ از آن يز حاكين يدگيكش

در  يمورد بررس يرهايمتغ يس همبستگي، ماتراست يس همبستگيماتر يعل يل الگوهايه و تحليتجز ينكه مبنايبا توجه به ا

  .ارائه شده است 2جدول 

  

  مورد پژوهش يرهايمتغ يس همبستگيماتر: 2 جدول

    1 يهوش فرهنگ 1

 يسازمانير شهروندتارف 2
**

83/0 1   

 يتعهد سازمان 3
**

68/0 
**

77/0  1 

p<0.01** 

  

بالا با تعهد  يهمبستگ يدارا) 77/0( يسازمان ير شهروندتارفو ) 83/0( يهوش فرهنگشود كه  ميمشاهده  2در جدول شماره 

  .هستند يسازمان

   

13/0  18/0  41/0  03/3 ميتكراحترام و   
22/0  37/0-  66/0  75/3 يتعهد عاطف   

33/0  74/0  78/0  67/4  تعهد مستمر 

23/0  72/0-  66/0  78/3 يتعهد هنجار   

نمودار 1: مدل سازي معادلات ساختاري )محاسبات بارهاي عاملي و ضرايب خطا(

9 

 

  )خطا بيضرا و يعامل بارهاي محاسبات( يرتامعادلات ساخ يساز مدل: 1 نمودار

  

  )t-value يدر حالت معنادار( يرتامعادلات ساخ يساز مدل: 2 نمودار  

در . كند نييمستقل را تب ريمتغ تواند ميشده بهتر  مشاهده ريمتغ يعنيباشد  تر كينزد 1تر و به عدد  بزرگ يهر چه بار عامل

ه دهند نشان t<96/1 ن مقدار آمارهيهمچنار خوب است و ين بسييو تب يتگدهنده همبس نشان يعامل يمدل فوق بارها

   .رابطه است يمعنادار

  انطباق يبرازندگ هاي مشخصه :3جدول 

  

  

  

  

هر  يكه به عنوان اندازه تفاوت برا) RMSEA(ب يانس خطا تقريورد واردهد، جذر برآ ميجدول نشان  هاي طور كه داده نهما

 يدهنده خطا نشان 08/0حد  تار بالاتر از آن يمقاد. ا كمتر استي05/0خوب برابر  هاي مدل يارائه كرده است برا يدرجه آزاد

ن يدر ا. دارند يفيبرازش ضع شتر باشد،يا بي 10/0 آنها RMSEAه ك هايي مدل. ب در جامعه استيتقر يمعقول برا

 وCFI ،GFI ،AGFI،  NFIن پنج شاخص يهمچن.خوب مدل است يليانگر برازش خينماRMSEA =00/0پژوهش

NNFI  د يبا ن پنج شاخصيه قرارداد، مقدار ايبر پا. دارند يبهتر يآن، برازندگ نبودحد نسبت به  تادهد كه مدل  مينشان

 يتواند برا مير حجم نمونه است و يثتان شاخص تحت ين ايهمچن. رفته شوديمورد نظر پذ مدل تاباشد  9/0تر از  ا بزرگيبرابر 

فاقد  X2/dfشاخص . وجود ندارد يدرباره كاربرد آنها توافق كل. اند بزرگ باشد شده يبند فرمول يفيكه به گونه ضع هايي مدل

  ).Ejei et al., 2011( قابل قبول است، اما مقدار كوچك آن، دلالت بر برازش بهتر مدل داردمدل  يار ثابت برايك معي

  

  يرتاشده در مدل معادلات ساخ آزمون يرهايمس :4جدول 

  AGFI  GFI NNFI NFI    CFI  RMSEA  X2/df يبرازندگيها شاخص

  1- 5  >5/0  <9/0    <9/0  <9/0 <9/0  <9/0 رشيپذه دامن

  58/1  00/0  1    99/0 1 96/0  94/0 آمدهدستهب يها شاخص

شده نييانس تبيوار ميمستقرياثرات غ اثرات كل  مياثرات مستق  رهايمتغ   

19/0 ازيتعهد سازمان يبر رو      

 **
38/0  **

43/0  ** 39/0 يفرهنگ هوش   
 _ _ **

34/0 يسازمان ير شهروندتارف   

23/0 ازيسازمانير شهروندتارف يبر رو      

)t-value نمودار 2: مدل سازي معادلات ساختاري )در حالت معناداري
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هر چه بار عاملي بزرگ تر و به عدد 1 نزديک تر باشد يعني متغیر مشاهده شده بهتر مي تواند 
متغیر مستقل را تبیین کند. در مدل فوق بارهاي عاملي نشان دهنده همبستگي و تبیین بسیار خوب 

است و همچنین مقدار آماره t > 1/96 نشان دهنده معناداري رابطه است. 

جدول 3: مشخصه هاي برازندگي انطباق

AGFIGFINNFINFICFIRMSEAX2/dfشاخص هاي برازندگي

5-0/51<0/9>0/9>0/9>0/9>0/9>دامنه پذيرش

0/940/9610/9910/001/58شاخص هاي به دست آمده

همان طور که داده هاي جدول نشان مي دهد، جذر برآورد واريانس خطا تقريب )RMSEA( که به 
عنوان اندازه تفاوت براي هر درجه آزادي ارائه کرده است براي مدل هاي خوب برابر 0/05يا کمتر است. 
مقادير بالاتر از آن تا حد  0/08 نشان دهنده خطاي معقول براي تقريب در جامعه است. مدل هايي که

RMSEA آنها 0/10 يا بیشتر باشد، برازش ضعیفي دارند. در اين پژوهشRMSEA =0/00 نمايانگر 

برازش خیلي خوب مدل است. همچنین پنج شاخص CFI، GFI، AGFI، NFI و NNFI نشان مي دهد 
که مدل تا حد نسبت به نبود آن، برازندگي بهتري دارند. بر پايه قرارداد، مقدار اين پنج شاخص بايد برابر يا 
بزرگ تر از 0/9 باشد تا مدل مورد نظر پذيرفته شود. همچنین اين شاخص تحت تاثیر حجم نمونه است و 
مي تواند براي مدل هايي که به گونه ضعیفي فرمول بندي شده اند بزرگ باشد. درباره کاربرد آنها توافق کلي 
وجود ندارد. شاخص X2/df فاقد يک معیار ثابت براي مدل قابل قبول است، اما مقدار کوچک آن، دلالت 

.)Ejei et al., 2011( بر برازش بهتر مدل دارد

جدول 4: مسیرهاي آزمون شده در مدل معادلات ساختاري

واريانس تبيين شده اثرات کل اثرات غيرمستقيم اثرات مستقيم متغيرها
0/19 بر روي تعهد سازماني از

**0/38 **0/43 **0/39 هوش فرهنگي
_ _ **0/34 رفتار شهروندي سازماني

0/23 بر روي رفتار شهروندي سازماني از 
_ _ **0/61 هوش فرهنگي

p<0/ 01**
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اثرات مستقیم: طبق داده هاي جدول اثر مستقیم هوش فرهنگي بر روي تعهد سازماني )0/39( 
مثبت و معنادار است، اثر مستقیم رفتار شهروندي سازماني بر روي تعهد سازماني )0/34( مثبت و 
معنادار است. اثر مستقیم هوش فرهنگي بر روي رفتار شهروندي سازماني )0/61( مثبت و معنادار 

است. 
اثر غیرمستقیم و کل: اثر غیر مستقیم هوش فرهنگي بر روي تعهد سازماني با میانجیگري رفتار 
شهروندي سازماني )0/43( مثبت و معنادار است و اثر کل هوش فرهنگي بر روي تعهد سازماني 

)0/38( مثبت و معنادار است. 
هوش فرهنگي بینش هايي فردي را در بر مي گیرد که براي انطباق با موقعیت ها و تعاملات 
میان فرهنگي و حضور موفق در گروه هاي کاري چند فرهنگي مفید است. هوش فرهنگي ما را قادر 
مي سازد از طريق دانش و آگاهي، تفاوت هاي فرهنگي را تشخیص دهیم و بتوانیم به درستي در 
فرهنگ هاي متفاوت رفتار کنیم )Triandis, 2006(. ضمن اينكه هوش فرهنگي با کاهش موانع 
ارتباطي بین فرهنگي، همكاري هاي داوطلبانه را در میان کارکنان در طول زمان افزايش مي دهد 
و با ايجاد زمینه مناسب براي ظهور و بروز هر چه بیشتر رفتارهاي شهروندي سازماني در میان 

.)Thomas & Inkson, 2003( کارکنان بر اثربخشي سازمان مي افزايد

نتيجه گيری

نتايج پژوهش نشان داد که اثر مستقیم هوش فرهنگي بر روي تعهد سازماني مثبت و معنادار 
است.  معنادار  و  مثبت  نیز  سازماني  تعهد  روي  بر  سازماني  شهروندي  رفتار  مستقیم  اثر  و  است 
همچنین اثر مستقیم هوش فرهنگي بر روي رفتار شهروندي سازماني مثبت و معنادار است. از ديگر 
نتايج تجزيه و تحلیل فرضیه هاي پژوهش اثر غیر مستقیم هوش فرهنگي بر روي تعهد سازماني با 
میانجیگري رفتار شهروندي سازماني مثبت و معنادار است و اثر کل هوش فرهنگي بر روي تعهد 
سازماني مثبت و معنادار است. در واقع اثرات مشاهده شده بیانگر رابطه مثبت و معنادار میان هوش 
فرهنگي، رفتار شهروندي سازماني و تعهد سازماني است. پس با شناخت و توجه بیشتر به ابعاد 
هوش فرهنگي به وسیله مولفه هاي رفتار شهروندي سازماني در مدارس منجر به شكل گیري تعهد 
بنابراين شايسته است به هوش فرهنگي و  عاطفي، مستمر و هنجاري در میان دبیران مي شود. 
مولفه هاي رفتار شهروندي سازماني در مدارس توجه شود. در نتیجه چنین توجهي، در سازمان، بستر 
و محیطي فراهم مي شود که افراد با توانايي و انگیزه بیشتر و با بي توجهي به پاداش عملكردهاي 
فرانقشي بیشتري نشان دهند، بیشتر از حد معمول سر کار حضور داشته باشند و براي استراحت، 
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بیش از حد وقت صرف نكنند. همچنین مي توان شاهد پیروي از قوانین و مقررات بدون نیاز به 
حضور ناظر از سوي کارکنان بود. همچنین ايجاد باور به کار صادقانه در مقابل وجه دريافتي در 
وجود کارکنان است که وجود اين باور در کارکنان سبب مي شود که وظايف خود را زودتر از زمان 
ترك  کاهش  همچنین  بود؛  خواهند  موثرتر  سازمان  اثربخشي  در  نتیجه  در  و  دهند.  انجام  مقرر 
خدمت و افزايش میل به ماندن به واسطه القاي حس احترام و ارزشمندي از عضويت در سازمان 
و احساس شرکت داشتن در منافع عمومي  سازمان به کارکنان، که در کارکنان به حس غرور و 
افتخار و به همانندي ارزش هاي کارکنان و سازمان مي انجامد. همچنین افزايش تلاش کارکنان در 
راستاي اهداف و ماموريت هاي سازمان به واسطه ارزش و احترامي است  که سازمان در برابر نیرو 
و تلاش، مهارت ها و توانايي هايي که کارکنان با خود به درون سازمان آورده اند. و در آخر وابستگي 
کارکنان به گروه کاري و سازماني را به عنوان خانواده شغلي و کاري بسان وابستگي اي که فرد به 
خانواده اجتماعي خود دارد، به ارمغان مي آورد. اگرچه قبلًا در بررسي پژوهش هاي گذشته پژوهشي 
که با اين ساختار کار شده باشد مشاهده نشد و اين امر امكان مقايسه را با پژوهش هاي گذشته 
مشكل مي کند ولي مي توان نتايج پژوهش حاضر را نتايح پژوهش هاي مشابه خورشیدي و همكاران 
)1392(؛ صالح نیا و همكاران )1388(؛ نوروزي سید حسیني )1391(؛ وانگ و کیونگ )2011(؛ يانگ 
و آرن1 )2010( و اسكندرپور و همكاران )2013( همسو دانست زيرا آنها نیز در پژوهش هاي خود 
ارتباط مثبت و معناداري میان هوش فرهنگي، رفتار شهروندي سازماني و تعهد سازماني گزارش 

کردند. در واقع پژوهش حاضر مكمل پژوهش هاي گذشته است. 
به طور کلي تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني دو ترکیبي هستند که مفهوم فرارفتن 
از وظايف رسمي  و رفتارهاي فرانقشي را که تمايزي میان رفتارهاي مذکور و رفتارهاي موجود 
در نقش ايجاد مي کند روشن مي سازند. بنابراين، با بیشتر شدن احساس همانندسازي و وابستگي 
به سازمان که اين موقعیت را در اختیار آنها قرار داده است، عملكرد سازماني و تعهد به سازمان 
با اهداف و ارزش هاي سازماني که  انساني وفادار و سازگار  افزايش خواهد يافت. نیروي  در آنها 
حاضر باشد، فراتر از وظايف مقرر در شرح شغلش فعالیت کند، عامل مهمي  در اثربخشي سازمان 
به شمار مي آيد. وجود چنین نیرويي در سازمان، نه تنها موجب بالا رفتن سطح عملكرد و پايین 
آمدن نرخ غیبت، تاخیر و ترك خدمت مي شود، بلكه وجهه و اعتبار سازماني را در اجتماع مناسب 
جلوه مي دهد و زمینه را براي رشد و توسعه آن فراهم مي آورد. در عوض، نیروي انساني با احساس 
وفاداري و تعلق و تعهد کم، نه تنها خود در جهت اهداف سازمان حرکت نمي کند، بلكه با ايجاد 

1. Ying & Aaron
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فرهنگ بي تفاوتي نسبت به مسائل و مشكلات سازمان، بین ديگر همكاران روح همكاري و تعاون 
را تضعیف مي کند و در نهايت موفقیت سازمان را به تاخیر مي اندازد يا مانع آن مي شود. در نهايت 
با توجه به نتايج پژوهش حاضر اينگونه مي توان بیان کرد که اگر مسیر پیشرفت شغلي کارکنان به 
درستي تنظیم شود در آن صورت منافعي هم نصیب فرد و هم سازمان خواهد شد. همچنین اگر 
فرآيند همنوايي با تغییر در محیط سازمان ها به درستي اجرا شود، فرد مهارت هاي لازم را مي آموزد 
و اين باعث مي شود که دانش و مهارت خود را بهبود بخشد. با توجه به اکتسابي بودن مهارت ها 
و قابلیت هاي هوش فرهنگي، پیشنهاد مي شود سازمان ها در برنامه هاي آموزش و توسعه مديريت 
با روش هاي  و  بگیرند  نظر  در  بین فرهنگي  ارتباط  اين هوش  تقويت  براي  را  مدارس، جايگاهي 
آموزشي مختلف در جهت بهبود مهارت هاي هوش فرهنگي در مدارس گام بردارند. با توجه به تنوع 
فرهنگي در ايران و اهمیت هوش فرهنگي مي توان چگونگي تاثیر ابعاد مختلف هوش فرهنگي را 
بر سطوح فردي مشاغل مانند توانمند سازي حرفه اي، تاکتیک هاي سیاسي،گردش شغلي و مديريت 
استرس يا در سطوح گروهي مانند تیم هاي میان وظیفه اي، دانش و تیم هاي مجازي با تكنیک ها، 
روش ها و ابزارهاي متنوع ديگر در سازمان هاي مختلف آموزشي و غیرآموزشي نیز مورد بررسي 
قرار داد. همچنین پیشنهاد مي شود در پژوهش ديگري تاثیر هر يک از متغیرهاي هوش فرهنگي 
و رفتار شهروندي را بر روي متغیر تعهد سازماني سازماني به صورت رابطه علي و معلولي مورد 

بررسي قرار دهند.
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