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 چکیده

  یسازمان و توسعه به تحول شیدر گرا یسازمان و هوش یفرهنگ هوش ریتأثبررسی هدف: 

بوده که بهه  پارس  رنگ آریاو کارکنان شرکت  رانیمد شامل یاست. جامعه آمار بوده یعل - صیفیبه روش توتحقیق حاضر  روش و ابزار:

بهه   شیو گهرا  یهوش فرهنگه  ،یها مربوط به هوش سازمان اند. جمع آوری داده دهینفر به عنوان نمونه انتخاب گرد 051ساده  یروش تصادف

( 17300و پایایی آن با استفاده از آلفهای کروناها) )   اساتیدآن توسط  ییااست. رو بوده( 0931) و رمضان یمیمق براساس پرسشنامهتحول 

  Lisrel8.80و  SPSS25 ینرم افزارها لهیو به وس یمعادلات ساختار یابی با استفاده از آزمون مدل ها تحلیل دادهقرار گرفته است.  دیمورد تأئ

 . بوده است

 دارد.اثر مثات سازمان  به تحول شیدرگرا یانسازم و هوش یفرهنگ هوش یها ابعادومولفهها:  یافته

 یفرهنگه  ههوش  نیتهر  تیه و کهم اهم  یشهناخت  یفرهنگ مولفه هوش نیتر مهم ،یفرهنگ هوش یها مولفه نیدر ب دهد مینشان  جینتا نتایج:

 بوده است. یهمخوان و ییهمراستا نیتر تیفشار عملکرد و کم اهم ،مولفه نیتر مهم ،یسازمان هوش یها فهمول نیبوده و در ب یرفتار

 

 یسازمان به تحول شیگرا ،یفرهنگ هوش ،یسازمان هوش  کلیدی:  واژگان

 مقدمه

در  یهستند. همگ دیو تول یور بهره نیشتریبه ب دنیرس یها در حال تلاش برا تحول و رقابت است و همه سازمان یایامروز دن یایدن

 انیم نینقاط مثبت خود دارند. در ا شیکاهش نقاط ضعف جهت افزا در اریبس یو سع گرهستندیکدیگرفتن از  یشیحال تلاش و پ

و  یاست که باعث بالا رفتن اثر بخش یا بالقوه یها تیها و قابل ییسازمان است و از جمله توانا هیسرما نیتر از مهم یانسان یروین

 در مدیریت کارآمد، مجموعه دلایل مشترکی ازناپذیر است،  شود. و از آنجا که مقاومت در برابر تغییر، اجتناب یسازمان م ییکارا

مختلف، تشکیل عادات تازه و های  شخصی، عدم اعتماد و سوءتفاهم، ارزیابی عمقاومت افراد در مقابل تغییر؛ از قبیل حفظ مناف

تغییر از  ترك عادات دیرینه و ترس از آینده نامعلوم، خلاصه شده است. در حقیقت، فرهنگ هر سازمان، نقش مهمی در پذیرش
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کنند و برای به حداقل  را پیش بینی می تغییرجانب کارکنان و آمادگی کارکنان برای تغییر دارد. مدیران تغییر، مقاومت در برابر 

 (.11: 1333و همکاران،  ی)محمدپورزند دارند برمیهای به موقع،  رساندن نتایج نامطلوب آن، گام

 

 مسئله تحقیق

های مربوط به رهبری  در آنان است. پژوهش نیآفر به سبک رهبری تحول شیگرا یبه معن ران،یدر مد یسازمان به تحول شیگرا

را برای  گرانیهستند و د نشیصاحب ب نیآفر کرد که رهبران تحول انیهای برنز آغاز شد، او ب تیبا فعال1391از سال  نیآفر تحول

ضروری برای  رهاییمس میهستند که قادر به ترس نیآفر تحول یدارند. رهبران یم تلاش وا وبه چالش  یانجام کارهای استثنائ

 راتییحاکم بر سازمان اشراف کامل دارند و بر موج تغ راتییهستند، بر تغ راتییآنان منشاء تغ رایز هستند، دیجد یها سازمان

 (.103 :1330مزدآبادی،  یی)طباطبا سوارند

امروز، تحول مستمر  یرقابت طیورت مستمر مطرح شده است. در شراضر کیو تحول به عنوان  1رییامروز، تغ یتجار یایدن در

مستمر حفظ نموده و  راتییتغ یخود را برا یآمادگ دیبا یها م شود و سازمان یرشد و توسعه محسوب م یتنها راه برا ،یسازمان

گر  یشکل گرفته است و تداعضرورت  نیهم یاست که برمبنا یمفهوم ،یاز خود نشان دهند. تحول سازمان ییبالا یریپذ انعطاف

( 1333) 3(. داك40-12 :2001، 2نیفیو گر یمداوم در سازمان است )رافرت راتییو تغ یریپذ بهبود مستمر، چالش ،یریپذ انعطاف

 یمانساز از مسائل مهم در مقوله تحول یکیبه عنوان  ،یمانو تحول ساز رییمقاومت کارکنان در برابر تغ ان،یم نیدارد، در ا دهیعق زین

و  راتییواکنش کارکنان نسبت به تغ تیریاست که مد یموضوع به قدر نیا تی(. اهم2 :1333زاده،  گردد )کاظم یمطرح م

به عنوان  واندت یمطرح شده است که م یمنابع انسان تیریدر مد یمهم و اساس یاز کارکردها یکیبه عنوان  ،یتحولات سازمان

 (.119-100 :2012، 0بخشد )تانگ و گائو یو بهبود م عیرا تسر یتحولات سازمان ندیه فراشود ک فیتعر رانیمد اریدر اخت یابزار

که از  یفیاز آن ارائه شده است. با وجود تعداد تعار یمتعدد فیتعار یاست که در حوزه روانشناس یمیاز جمله مفاهنیز  4هوش

 یها یریگ توان جهت یقرار گرفته است م یید شناساافراد باهوش مور یکه برا یمتعدد یها یژگیو ایهوش ارائه شده است و 

اند.  کرده فیتعر یتعامل یها ییاز توانا یرا به عنوان نظام 9یهوش فرهنگ 1و ارلون توماسراستا  نیو در هم افتیرا در آنها  یواحد

داشته  یرك و فهم درستمختلف، دی ها دهد تا در مواجهه با فرهنگ یاست که به افراد اجازه م یتیظرف یفرهنگ در واقع هوش

خاص  طیدانند که در شرا یاز فرهنگ م یرا ساختار مستقل یفرهنگ هوش( 2003) 1و انگ یباشند وبه طور مناسب عمل کنند. ارل

 (.132 :1331 ،یوقاسم ی)احمد بخشد یبهبود م را یفرهنگ نیفهم تعاملات ب هوش درك و نوع از نیرود. ا یم به کار یفرهنگ

کند. مفهوم  یمتنوع را مطرح م یفرهنگ یدر فضاها یگر یانجیاست که امکان م یاز هوشمند یه مدرنحوز یفرهنگ هوش

 دیجد یالگوها یریادگی تیرا قابل یفرهنگ هوش شمند،یدو اند نیو انگ مطرح شد. ا یرلیبار توسط ا نینخست یبرا یفرهنگ هوش

(. آنها معتقد بودند 123 :2003و آنگ،  ی)ارل اند کرده فیگوها تعرال نیبه ا حیصح یرفتار یها و ارائه پاسخ یفرهنگ در تعاملات

ارتباط  یکه بتوان از آنها در برقرار افتی ییآشنا یها توان علائم و نشانه یبه زحمت م د،یجد یفرهنگ یها تیدر مواجهه با موقع

 نیاگر ا یکند، حت نیرك تدومشت یچارچوب شناخت کیبا توجه به اطلاعات موجود  دیموارد، فرد با نیسود جست. در ا

 نداشته باشد. یمحل یاز رفتارها و هنجارها یچارچوب درك کاف
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( موفقیت سازمان را 2003) 2است؛ آلبرشت 21مفهومی جدید در عرصه ادبیات سازمان و مدیریت در قرن  1سازمانی هوش

و  ییپاسخگو ی(. او برا24 :1314داند )ابزری،  یهوشمند و سازمان هوشمند م یها عوامل انسان هوشمند، گروه مشروط به داشتن

کند  یعرضه م ییالگو یسازمان شت در مسئله هوشرکند. آلب یاستفاده م یهوش سازمان واناز عن یگروه یاز کند ذهن یریجلوگ

و  1د دانش، کاربر9و تجانس ییهمسو ،1هیروح ،4رییبه تغ لی، م0سرنوشت مشترك ،3یراهبرد نشیابعاد هفتگانه شامل ب یکه دارا

و تمرکز این قدرت  یسازمانی را به عنوان استعداد و ظرفیت سازمان در حرکت قدرت ذهن است؛ آلبرشت هوش 3فشار عملکرد

توان این گونه بیان کرد  می« حماقت گروهی»کند. بر اساس قانون آلبرشت تحت عنوان  در تحقق رسالت سازمان تعریف می یذهن

 (.92: 1319روند)نسبی،  و محیط پیرامونی، خود نیز در جهت آسیب به خود پیش می بانیرق ها علاوه بر تهدید که سازمان

های هوشی در جهت  توانسته است از این بهرهپارس  رنگ آریاشرکت ی این تحقیق چنین است که آیا  راستا مسئله نیهم در

 نهیدر زم قجهت تحق یتواند، گام یاست که م تینظر حائز اهم نیاز ا قیتحق نیاستفاده کند، ا شرکتکارکنان و تحول  تیهدا

 ها سازمان یبرا یتیریمد یقاتیتحق هیپا کی جادیتواند به عنوان ا یم زیآن ن جیبه تحول باشد و نتا شیراگو  یزمانو سا یفرهنگ هوش

 قرار گیرد. گرید های و شرکت

 

 یبه تحول سازمان شیراگ

را به مرحله اجرا  دیمف یها یآگاهانه و نوآور یتحولات دیبا یها م سازمان ا،یپو تیریو علم مد ایروز دن یها شرفتیهمگام با پ

مقابله و  یبرا افتهیو تکامل  دیجد یبه روش ها ازیاست که ن ییا به اندازه یو تحولات سازمان رییتغ ییکارا ریبگذارند. شدت و تاث

و  یسازمانده ،یزیر مانند برنامه یفیعلاوه بر وظا ستیبا ید امروزه مو کارآم ایپو رانی. مددینما یم جادیبا آن را ا قیو تطب یهماهنگ

سرلوحه امور خود قرار دهند. امروزه در سطح گسترده و  زیرا ن یو تحول سازمان رییعلم تغ یریو بکارگ یاثربخش دینظارت با

و تحولات  رییگونه تغ نیبا ا یو همساز یسازگار یاز آنان برا یکه برخ یاند در حال هو تحول مواج رییها با تغ سازمان ،یعموم

 دیباشند بلکه با ریپذ سازگار و انعطاف ر،یمتغ طیدر برابر مح دیکه با نیسازمان ها علاوه بر ا تیریمد نیباشند. بنابرا یآماده نم

و به طور مداوم و  ستندین تاسیها ا سازمان رایرا دارا باشند. ز یو تحول سازمان رییتغ یها برنامه یریمشکلات و بکارگ صیتشخ ییتوانا

انطباق  یبرا یعوامل یفناور راتییو تغ دیجد نیقوان نیمخاطب نشیب رییباشند. تغ یدر کشمکش م یو درون یمستمر با عوامل خارج

 یدر سازمان ها و جامعه منابع انسان یور عوامل بهره نیاز مهمتر یکی یسازمان است. تحول یطیمح راتییسازمان با تغ یو سازگار

راستا  نیآن جامعه است. در ا یها روین یو توانمندساز یانسان منوط به ارتقاء و پرورش منابع یا و رشد هر جامعه ییاست. شکوفا

 ،یاری) مبذول دارند انرا به پرورش کارکن یتوجه خاص ستیبا یم یو منابع انسان یکارشناسان رفتار یاریها با  مسئولان سازمان

اشت که سازمان پیوسته از حالی به حالی دیگر در تغییر است، اعم از این که مدیر نقش تغییر )غیر کردن( باید توجه د (.12: 1334

-10: 1333را ایفا کند یا خیر. به این نکته فلسفی نیز باید توجه داشت که بدون تغییرپذیری، تغییردهی ممکن نیست )کاظم زاده، 

13 .) 

رویکردهای جدید در سازمان است که با هدف بهبود فرایندها و رویه های سازمانی به  سازمانی به معنای اعمال تغییرات و تحول

پاردو دل وار و ماهیت سازمانی قابل تشخیص است ) ها و حتیرسد. این تغییرات عمدتا در شکل سازمانی، نحوه فعالیت انجام می
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ها و فرایندهای جدید  ها، تجهیزات، رویه بکارگیری نگرشسازمانی به معنای  از منظر دیگر، تحول (.1103-1110: 2012، 1همکاران

در سازمان است به نحوی که سازمان بتواند نیازهای جدید خود را، با اهداف جدید یا انتظارات جدید وفق دهد و به شکل 

 (.204-241: 2010، 2بوردامکارآمدتری بتواند با محیط در حال تغییر خود، منطبق گردد )

 

 یهوش فرهنگ

( تنوع فرهنگی جوامع انسانی را به عنوان پدیده دیرینه عبور انسان ها از مرزها و عبور مرزها از انسان ها توضیح 1331) 3وس بادهکلا

مرزهای خود را  ،های دیگر های استعمارگر با اشغال سرزمین دهد. در واقع، در عصر امپراطوری ها و در دوره استعمار، دولت می

های آن دوره بوده است. تنوع فرهنگی به معنای وجود  جویی ها و سلطه هنگی نیز یکی از نتایج جنگگسترش داده و تلاقی فر

های متفاوت در یک واحد اجتماعی خانوادگی، آموزشی، حرفه ای، اداری، هنری، ورزشی، جغرافیایی،  واقعی و مادی فرهنگ

مهم اجتماعی، سیاسی و فرهنگی بسیاری از جوامع مدرن  بودن یکی از موضوعات0دولتی، کشوری و نظایر آن است. چند فرهنگی 

اهمیت  وت است، اماتاریخ آن درکشورهای مختلف، متفا و منشأ آید.گرچه پدیده جامعه چندفرهنگی نسبتاً کهن بوده و به شمار می

 (.130: 1331)احمدی وقاسمی،  است آشکار شده ،عصر جهانی شدنبه ویژه در ،آن

های بسیاری برای سنجش و تقویت آن ارائه  شناسان قرارداشته و آزمون های دور مورد توجه روان از سال 4هوشی گرچه بهره

اند.  های اخیر مورد بحث و بررسی قرار گرفته فرهنگی تنها در سال عاطفی و هوش است، اما ابعاد جدید هوش مانند هوش گردیده

1بین فرهنگی شایستگی"شدن، عبارات گوناگونی مانند  همراه با روند جهانی
9شایستگی جهانی"و یا  "

در طول چندین سال، برای  "

های مختلف، مورد استعمال بود. اما  گذاری توانایی و مهارت افراد برای سازگاری و انجام وظیفه به طور اثربخش در فرهنگ نام

قان مدرسه کسب و کار لندن از محق 1فرهنگی، به عنوان نوعی خاص از هوش، برای اولین بار توسط ارلی و انگ مفهوم هوش

شناسی سازمانی پدیدار گشت. بعدها کنسرسیومی از اساتید آمریکا  مطرح شد و به عنوان تئوری جدیدی در دنیای مدیریت و روان

 های متفاوت تعریف کردند فرهنگی را ارزیابی سیستماتیک ظرفیت فرد برای رویارویی با افرادی از فرهنگ و انگلیس و آسیا، هوش

 (.11: 1311م نیا وهمکاران، )رحی

توان ماهیت هوش فرهنگی را تا حد زیادی ردیابی کرد. وی هوش را عبارت از حالت تعادلی  از هوش می 3در تعریف پیاژه

داند که کلیه استعدادهای سازشی از نوع حسی و حرکتی و نیروهای شناختی و اکتسابی و هم چنین کلیه تبادلات جذبی و  می

 (.39: 1349)پیاژه،  کنند گیرد بدان گرایش پیدا می جسم و محیط صورت می انطباقی که بین

های مختلف فرهنگی. هوش  فرهنگی فراشناختی نوعی آگاهی و هشیاری فرهنگی است در تعامل با دیگران از زمینه هوش

و درك کنند. این دانش شامل  گیرند تا دانش فرهنگی را کسب فرهنگی فراشناختی نشان از فرآیندهایی دارد که افراد به کار می

آگاهی و کنترل بر فرآیند تفکر افراد در رابطه با فرهنگ می شود. عامل فراشناختی هوش فرهنگی یک مؤلفه منتقدانه است که 

های فرهنگی متفاوت  هایی را که زمینه داد مهم دارد: نخست، اندیشیدن در مورد افراد و وضعیت حداقل سه کاربرد و برون

گردد. سوم، به افراد امکان  دهد. دوم، اندیشیدن انتقادی در مورد عادات، مفروضات و مرزهای فرهنگی را موجب می تقا میدارند،ار
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)وان داین و  دهد های ذهنی را ارزیابی و مرور کنند و این عامل به طور مؤثری دقت فهم آنها را افزایش می دهد که نگاشت می

 (.101: 2001 ،1آنگ

است. در  یمختلف فرهنگ یها طیها در مح ها و عرف نیاز هنجارها، تمر یفرد یدانش فرهنگ ینوع یختشنا یفرهنگ هوش

دانش  نیو هم چن یفرهنگ یدانش همگان ،یشناخت یمعاصر، هوش فرهنگ یایدن یها گسترده و مسلم فرهنگ یگوناگون

 یها دانش راجع به شباهت رایاست، ز یتقادمؤلفه ان ینوع یهوش فرهنگ یدهد. عامل شناخت یمختلف را نشان م یها فرهنگ

 (.103)همان:  است یچند فرهنگ یها تیو عملکرد در وضع یریگ میآن، تصم یها و تفاوت یفرهنگ

است. منظور از  یفرهنگ یها تفاوت یدرراستا یوصرف انرژ میتوجه مستق یبرا یفرد تیقابل ینوع یزشیانگ یفرهنگ هوش

 یها و انطباق با فرهنگ یسازگار یخود به سمت و سو یکردن توجه و انرژ معطوف ید برافر ییتوانا ،یزشیانگ یفرهنگ هوش

است.  دیجد یها در انطباق با فرهنگ ییو خودکارآ یدرون زهیبه انگ رهاشا یزشیانگ یفرهنگ است. به طور اخص، هوش دیجد

و  یکار نیبرند و در انجام چن یلذت م دیجد یها دارند از تعامل در فرهنگ ییبالا یزشیانگ یکه هوش فرهنگ یافراد نیبنابرا

 (.121)همان:  کنند یاحساس اعتماد به نفس م ییها ییتوانا نیداشتن چن

در  گریهنگام تعامل با افراد د یشفاهریو غ یاعمال مناسب شفاه شینما یبرا یفرد تیقابل ینوع یرفتار یفرهنگ هوش

از رفتارهاست.  یا سلسله گسترده ایبر اساس داشتن و کاربرد فهرست  یرفتار یفرهنگ مختلف است. هوش یفرهنگ یها نهیزم

 یرفتارها ،یتوانند به شکل مناسب یاست که افراد دارند و م یرفتار یها از مهارت یا گسترده فیاشاره به ط یرفتار یفرهنگ هوش

 (.123)همان:  بروز دهند یفرهنگ دیجد یها تیخود را در موقع یکلامریو غ یکلام

 

 یسازمانهوش 

مطرح « عنوان یک فرایند و فرآورده سازمانی، اهمیت آن به هوش»ای با عنوان  سازمانی را در مقاله ( هوش1332) 2اولین بار ماتسودا

کند: شناخت  داند و آن رابه پنج جزء تقسیم می وهوش ماشینی می کرد. ماتسودا هوش سازمانی را ترکیبی از دو عامل هوش انسانی

 (.1-4: 2003، 3یادگیری سازمانی، ارتباط سازمانی و تعقل سازمان)ماتیو و باربر ی سازمانی، هسازمانی، حافظ

باشد که به تازگی مورد توجه قرار گرفته است. هوشمندی  یازمان مسازمانی مفهومی جدید در عرصه مدیریت و س هوش

سازمانی  هوش(، 2013)ت شآلبر. ردب می الاازمان را بذیری سپسازمان است که ظرفیت تغییرهای  قابلیت رینت ی از مهمازمانی، یکس

کند. وی  می قدرت ذهنی در تحقق رسالت سازمان تعریف اش و تمرکز این ازمان درانتقال قدرت ذهنیت ستعداد وظرفیرا اس

هوش  .ن سازمان در محیطشعبارتست از موفق شد کند: هوشمندی سازمانی هوشمندی سازمانی را در یک جمله کوتاه خلاصه می

همانند  زا نیه ازمانی سهوش رهد. بهباش می گیری و اجرا سازمان در انتشار اطلاعات، تصمیم برای کارآمدی ،سازمانی معیار کمی

 دهند شان افزایش می همانند توان فیزیکی ،نیز های باهوش، توان ذهنی خود را گیری است. سازمان بهره هوشی افراد قابل اندازه

 (.00: 1330)زارعی و همکاران، 

 

 قیتحق یمدل مفهوم

ضرورت پرداختن به مباحث جدیدتر در عرصه  ،های کاری تر شدن محیط دهد با گذشت زمان و پیچیده ها نشان می واقعیت

به این مهم دست  ،های موفق شود. سازمان مطالعات سازمانی که بر کارائی هرچه بیشتر کارکنان اثرگذار است، روز به روز بیشتر می

انسانی در همه سطوح تأکید دارند. برای حصول به  سازی و ارتقای کیفی منابع اند و به جای تأکید بر اهداف کمّی، بر ظرفیت یافته

                                                             
1
 Van Dyne & Ang 

2
 Matsuda 

3
 Matthew & Barber 
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، های کارکنان و پیامدهای آنها امری ضروری است. تحول سازمانی این هدف عالی، توجه به عوامل مختلف تأثیرگذار بر نگرش

های کارکنان اخیرا مورد  ترین نگرش ها و به عنوان یکی از مهم جدید در سازمان اهیمبه عنوان مف و هوش سازمانی هوش فرهنگی

 قاتیحاضر، از تحق قیتحق یجهت اجرا یزیر به منظور برنامهبدین لحاظ توجه بسیاری از محققان قرار گرفته است. 

تحول  ی( برا1330) یمزدآباد ییو طباطبا یهوش فرهنگ ی( برا2019وهمکاران ) انگی ،یسازمان هوش ی( برا2003آلبرشت)

 آمده است: ریاست. مدل مذکور در نمودار ز دهیاستفاده گرد یسازمان

 

 
 (1231 ؛یمزدآباد ییو طباطبا 3012و همکاران،  انگی؛ 3002)آلبرشت، مدل مفهومی پژوهش : 1شکل 

 

 روش تحقیق

 حوادث، ومنظم واقعی، عینی، توصیف درپیبا توجه به اینکه و  است کاربردی تحقیقات ازنوع هدف به باتوجه حاضر پژوهش

کارکنان شامل کلیه جامعه آماری  باشد. می یو همبستگ (یشیمای)پ یفیتوص از نظر روشباشد  می مختلف و موضوعات رویدادها

نفر نمونه به روش  140فرمول کوکران  عه با استفاده ازنفر می باشد. از این جام 130که تعدادشان  استپارس  رنگ آریاشرکت 

براساس  یبه تحول سازمان شیگرای و فرهنگ هوشی، سازمان هوش نامه تحقیق برای متغیر اند. پرسش تصادفی ساده انتخاب گردیده

 بوده است. 399/0نامه در این پژوهش  پایایی پرسش باشد. می (1332) و رمضان یمیمقنامه  پرسش

 

 های تحقیق یافته

مورد آزمون قرار  مدل یابی معادلات ساختاریپژوهش با استفاده از اصلی و فرعی ی ها هیفرضه به ماهیت متغیرهای پژوهش، با توج

 گرفته است.
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 هوش فرهنگی

 

 
 )هوش فرهنگی(برای ضرایب مدل tآماره  (3شکل

‏

 
 )هوش فرهنگی(گیری ضرایب استاندارد مدل ساختاری و اندازه (2شکل

 
  رازندگی مدل پژوهشبهای  شاخص ( 1جدول

 df/2 RMSEA RMR NNFI CFI IFI GFI AGFI برازش شاخص

 93/0 91/0 31/0 31/0 32/0 09/0 01/0 12/2 مقدار
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 گردی ده و  دی  تأئه ا   ف ر   نی( ق رار ن دارد بن ابرا   -31/1،  31/1) یمعن   یر بازه بد ی تمامی متغیرهابرا tکه آماره  نیبا توجه به ا

 به تحول اثر دارد.  شیبر گرا ، شناختی، انگیزشی و رفتاری(یفراشناخت)های و مولفه یفرهنگ که هوش شود یمشخص م
‏

 فرض های هوش فرهنگی مربوط به جینتا (3 جدول

 جهینت استاندارد بیضر t آماره متغیرها

 تأئید 93/0 11/1 ارد.به تحول اثر د شیدر گرا یفراشناخت یهوش فرهنگ

 تأئید 32/0 91/9 به تحول اثر دارد شیدر گرا یشناخت یهوش فرهنگ

 تأئید 33/0 23/10 به تحول اثر دارد. شیدر گرا یزشیانگ یهوش فرهنگ

 تأئید 30/0 34/10 به تحول اثر دارد. شیدر گرا یرفتار یهوش فرهنگ

 

 هوش سازمانی

 

 
 )هوش سازمانی(برای ضرایب مدل tآماره  (1 شکل
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 )هوش سازمانی(گیری رد مدل ساختاری و اندازهضرایب استاندا (5شکل

 

  برازندگی مدل پژوهشهای  شاخص (2جدول

 df/2 RMSEA RMR NNFI CFI IFI GFI AGFI برازش شاخص

 10/0 90/0 34/0 34/0 30/0 01/0 01/0 14/2 مقدار

 

 فرض های هوش سازمانی مربوط به جینتا (1جدول

 جهینت استاندارد بیضر t آماره متغیرها

 تأئید 10/0 39/9 به تحول اثر دارد شیدر گرا کیچشم انداز استراتژ

 تأئید 13/0 43/9 به تحول اثر دارد. شیسرنوشت مشترك در گرا

 تأئید 30/0 00/3 به تحول اثر دارد. شیدر گرا رییبه تغ لتمای

 تأئید 12/0 32/1 به تحول اثر دارد. شیدر گرا ینیتعهد و خوش ب

 تأئید 34/0 01/3 به تحول اثر دارد. شیدر گرا یو همخوان ییهمراستا

 تأئید 11/0 33/1 به تحول اثر دارد. شیتوسعه دانش در گرا

 تأئید 90/0 03/9 به تحول اثر دارد. شیفشار عملکرد در گرا

 

 نیگرفت که ا جهینت توان یم نیندارد بنابرا ( قرار-31/1،  31/1) یمعن یدر بازه ب برای تمامی متغیرها tکه آماره  نیبا توجه به ا

، سرنوشت مشترك، کیانداز استراتژ چشم)سازمانی و مولفه هایکه هوش  شود یمشخص م رو  نی. از اگردیده اند دیتأئها  فر 

 د. به تحول اثر دار شیبر گرا (فشار عملکردو  توسعه دانشی، و همخوان ییهمراستای، نیب تعهد و خوش، رییبه تغ لیتما
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 پیشنهادهای تحقیقگیری و  نتیجه

 با جز مهم این. هستند نیازمند تغییر و تحول فزاینده، های چالش به پاسخ و خود بقاء و حیات ادامه برای ها شرکت و ها سازمان

 محقق سازمانی تحول اصلی هسته عنوان به سازمان کارکنان توسط و سازمان توسعه دهنده و حرکت موتور عنوان به سازمانی، تحول

 های فرصت باید ها سازمان این که به توجه با و و کار کسب های محیط بودن متلاطم به توجه با شد گفته که طور همان. شود نمی

امکان ایجاد شناخت، انگیزه و رفتاری  با سازمانی فرهنگی و هوش هوش کنند احسن استفاده نحو به آنها از و کشف را جدید

 گرایش به تحول در تا کند می فراهم را امکان این سازمان در ایجاد روحیه و دانش کاربرد تغییرگرایی، ژیک،استرات بینش مناسب،

در همین راستا براساس نتایج به  .کند هماهنگ تغییرات محیط با را خودش بتواند بهتر سازمان در نتیجه و بیاید وجود به سازمان

 ،خودکارکنان  یرا در دستورکار آموزش یسازمانو توسعه  تحول ،پارس گ آریاشرکت رن مدیرانگردد،  می آمده پیشنهاد دست

 برخوردار بالاتریسازمانی  و هوش یفرهنگ را که از هوش افرادی ،کارکنانسازمانی  و هوش یفرهنگ هوش با آزمونداده و قرار 

 بکارگیرند. شرکتدر  و توسعه لتحو جادیهستند، برای ا
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Abstract: Purpose: to investigate the effect of cultural intelligence and organizational intelligence in the 

tendency towards organizational transformation and development. 

Method and tools: The present research was descriptive-causal. The statistical population includes the 

managers and employees of Rang Aria Pars Company, 150 people were selected as a sample by a simple 

random method. The data collection related to organizational intelligence, cultural intelligence and tendency to 

change was based on Moghimi and Ramadan questionnaire (2012). Its validity has been confirmed by professors 

and its reliability using Cronbach's alpha (0.977). Data analysis was done using structural equation modeling 

test and SPSS 25 and Lisrel 8.80 software. 

Findings: The dimensions and components of cultural intelligence and organizational intelligence have a 

positive effect on the tendency towards organizational transformation. 

Results: The results show that among the components of cultural intelligence, the most important component is 
cognitive cultural intelligence and the least important is behavioral cultural intelligence, and among the 

components of organizational intelligence, the most important component is pressure. performance and the least 

important was alignment and harmony.. 
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