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Abstract: The purpose of this research is to investigate the effect of cultural 

intelligence on employee job satisfaction, with the mediating role of 

organizational citizenship behavior in the South Aluminum Industries 

Complex. This research is in the category of quantitative-survey research, and 

the required data has been collected using a questionnaire. The statistical 

population of the study includes all the employees of the South Aluminum 

Industries Complex (SALCO) in the number of 2300 people, using stratified 

random sampling method, 340 people were investigated as a statistical sample. 

In order to analyze the research data, structural equation modeling methods 

and Smart PLS software were used. The results show that cultural intelligence 

significantly affects the job satisfaction of employees of the South Aluminum 

Industries Complex. Also, organizational citizenship behavior has a significant 

effect on job satisfaction. In addition, organizational citizenship behavior as a 

mediating variable significantly affects the relationship between cultural 

intelligence and the job satisfaction of employees of South Aluminum Industries 

Complex. 

Keywords: Cultural Intelligence, Organizational Citizenship Behavior, Job 

Satisfaction, Metacognitive Factors, South Aluminum Industries Complex.  

 

Extended Abstract 

Introduction 

Due to the increase in competition between organizations and 

employees, paying attention to the accurate performance of duties and 

behaviors beyond that is one of the important concerns of organizations 

and their members. Organizations are looking to create behaviors in 

employees that can have better performance and efficiency in work 

fields with the same amount of salary. Unfortunately, extra-role 
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behaviors are less observed in some organizations, especially international companies. 

Organizational citizenship behavior can increase the organization's ability to attract and maintain 

skilled and efficient personnel. The high level of citizenship behavior in an organization causes 

the organization to become an attractive environment for work and activity, and therefore, 

organizations with a high level of citizenship behavior in them will perform better by attracting 

more efficient forces (Takdir et al., 2020). 

Although attention to the intelligence of organizational citizenship behavior has increased in recent 

years among international organizations, to solve the problem of increasing extra-role behavior, 

they must pay attention to variables such as cultural intelligence and organizational citizenship 

behavior. This lack of attention to the role of cultural intelligence along with the role of 

strengthening organizational citizenship behavior is one of the gaps that can be observed in 

international organizations. According to the purpose of this research, it should be said that in all 

societies, in addition to the national culture, there are a number of subcultures. The employees of 

South Aluminum Corporation (SALCO) are people of different ethnicities and clans with different 

cultures and customs. In these large organizations whose brand is international, it should be 

emphasized that managers are not the same in terms of their ability to understand and recognize 

foreign cultures and act accordingly. Therefore, one type of behavior may be seen as help from 

the employees' point of view and increase citizenship behavior and may be considered an insult to 

another person and decrease extra-role behaviors. Therefore, it is important to investigate what 

effect cultural intelligence has on job satisfaction and organizational citizenship behavior in the 

studied society.            

Case Study 

The statistical population of the research includes all the employees of South Aluminum 

Corporation (SALCO) in the number of 2300 people, of which 340 people were investigated as a 

statistical sample using the stratified random sampling method. 

Theoretical framework 

Job satisfaction shows a person's feelings about his job. When a person's work is in harmony with 

his values and needs, and when he achieves goals and activities that are important to him, his job 

satisfaction increases. Job satisfaction can have different dimensions; An employee who is 

satisfied with one aspect of the job may not be satisfied with other aspects of the job. For 

employees, all aspects of job satisfaction are not equally important (Fata et al., 2017). 

Cultural intelligence is a person's ability to adapt to different values, traditions, and customs. 

Therefore, it refers to a form of situational and spatial intelligence where culturally appropriate 

intelligent behaviors are linked to the values and beliefs of a particular society or culture. 

Researchers have defined cultural intelligence as a person's ability to perform tasks effectively in 

different cultural situations. Cultural intelligence is an individual ability to understand, interpret 

and act effectively in diverse cultural situations, and it is compatible with those concepts related 

to intelligence that consider intelligence to be more of a cognitive ability. Also, understanding the 

outside and inside of people is intellectual and practical, it provides us with a framework and 

language to understand differences and invest in them rather than tolerate or ignore them. A person 

with high cultural intelligence has the ability to learn in a new cultural environment and enjoys 

encountering new cultures (Lam et al., 2022). 

Strong personality traits and organizational commitment are basically created through 

organizational citizenship behaviors. Such behaviors are completely voluntary and individual, and 
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this means that people do not receive rewards for performing these types of behaviors, nor are they 

punished for not performing them. And they are not punished. In fact, organizational citizenship 

behavior explains the selfless acts and actions of employees in order to ensure the comfort and 

well-being of others, in addition, today's competitive business environment requires employees 

who are good citizens. In such a way that employees show a desire to extend cooperation and help 

to colleagues, employers, and clients (Bienstock et al., 2019). 

Methodology 

From a philosophical perspective, this research is a type of positivist research. In terms of 

approach, it has a quantitative approach and the desired data has been collected using a survey 

method and questionnaire tool. The statistical population of the research includes all the employees 

of South Aluminum Industries Complex (SALCO) the number of 2300 people, and 340 people 

were selected as a statistical sample using the stratified random sampling method. To collect data 

from Prado Cultural Intelligence Questionnaire (2006); the organizational citizenship behavior 

questionnaire of Markozzi and Catherine (2004) and the job satisfaction questionnaire of Weiss et 

al. (1997) were used. In this research, structural equation modeling and partial least squares 

method have been used to test the assumptions and the suitability of the model.  

Discussion and Results 

In the industrial work environment where there are multicultural behaviors, with different 

subcultures and different levels of cultural intelligence, the types of behaviors and functions are 

also different. People who are at a low level in terms of cultural intelligence, have less constructive 

communication with their colleagues and become isolated in a way, and as a result, it affects their 

desire and motivation for organizational citizenship behavior as well as job satisfaction. The 

results of this research show that cultural intelligence with the mediating role of organizational 

citizenship behavior has a positive and significant effect on the job satisfaction of employees of 

South Aluminum Corporation (SALCO), which is in line with the results of Lam, Cheng, and 

Lugosi (2022) and Takdeer et al. (2020) research results. The results of this research confirm the 

impact of cultural intelligence on organizational citizenship behavior. The reason for this should 

be sought in relation to the behavioral, cognitive, motivational, and metacognitive components of 

cultural intelligence. If people understand the feelings of colleagues in different situations 

(emotional and cognitive dimensions) and show a reaction to those feelings to colleagues 

(metacognitive and behavioral dimensions), they can have effective communication and 

strengthen organizational citizenship behaviors in the organization. Therefore, proper cognitive 

and emotional understanding of colleagues can be effective in organizational citizenship behavior 

and ultimately job satisfaction. This finding is consistent with the research results of Mohammadi 

Shahroudi et al. (2017). Also, the research results confirm the positive and significant effect of 

organizational citizenship behavior on job satisfaction. The existence of organizational citizenship 

behaviors in the organization will have consequences, the most important of which are: increasing 

productivity, performance, and effectiveness, promoting positive relations between employees, 

more efficiency in resource allocation, reducing maintenance costs, and providing the necessary 

flexibility for innovation. And innovation, improving customer service, and effective use of scarce 

resources, can ultimately increase job satisfaction among employees. This finding is in line with 

the research results of Takdeer et al. (2020) and Bakutik (2016).    
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Conclusion 

In line with the results of the research, it is suggested that according to the diversity of 

cultures and views of the employees, the managers of the SALCO in different departments 

should train and promote cultural intelligence and organizational citizenship behavior, and 

with team building and group activities, citizenship behaviors in strengthened among the 

personnel and the spirit of cooperation and participation and empathy among people 

should be increased. Management in accordance with organizational position and position 

plays a very important role in the formation of organizational citizenship behavior and 

also in strengthening cultural intelligence in employees. Therefore, it is suggested that the 

managers of SALCO develop and improve effective interactions and communications in 

the organization, hold meetings to solve problems and challenges, and use incentive and 

reward systems in this field.    
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رفتار  یانجیکارکنان با نقش م یشغل تیبر رضا یهوش فرهنگ ریتأث یبررس

 جنوب( ومینیآلوم عی: شرکت مجتمع صنامورد مطالعه) یسازمان یشهروند

  ۳ یحسن سلطان،  *۲مختار رنجبر ،  ۱ عادل کولک
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 یانجیکارکنان با نقش م یشغل تیبر رضا یهوش فرهنگ ریتأث یبررس ،پژوهش نیهدف ایده: چک

در زمره  قیتحق نیباشد. ا یجنوب م ومینیآلوم عیدر شرکت مجتمع صنا یسازمان یرفتار شهروند

شده  یبا استفاده از پرسشنامه گردآور های مورد نیازداده دارد وقرار  یشیماپی – یکم قاتیتحق

)سالکو(  جنوب مینیآلوم عیکارکنان شرکت مجتمع صنا هیپژوهش شامل کل یآماراست. جامعه 

نفر  ۳40تعداد  ،یاطبقه یتصادف یریگباشد که با استفاده از روش نمونهینفر م ۲۳00به تعداد 

از روش  ،قیتحق یهاداده لیقرار گرفتند. به منظور تحل یررسمورد ب یبه عنوان نمونه آمار

دهد که ینشان م جیاستفاده شد. نتا Smart PLSو نرم افزار  یساختارمعادلات  یسازمدل

 یمعنادار ریثأجنوب ت مینیلومآ عیکارکنان شرکت مجتمع صنا یشغل تیبر رضا یهوش فرهنگ

 ،نیدارد. علاوه بر ا یمعنادار ریثأت یشغل تیر رضاب زین یسازمان یرفتار شهروند ،نیدارد. همچن

 یشغل تیبر رضا یبر ارتباط هوش فرهنگ یانجیم ریعنوان متغ هب زین یسازمان یرفتار شهروند

 .دارد یمعنادار ریثأجنوب ت مینیآلوم عیکارکنان شرکت مجتمع صنا

 

 ،یمل فراشناختعوا ،یشغل تیرضا ،یسازمان یرفتار شهروند ،یهوش فرهنگ: دیواژگان كلی

 .جنوب مینیآلوم عیشركت مجتمع صنا

 

 

  مقدمه

در عملکرد کارکنان هر  رگذاریثأاز عوامل مهم و ت یکیتواند یم یشغل تیرضا

نوع لذت و احساس مثبت نسبت به کار  کی ،یشغل تیباشد. منظور از رضا یسازمان

دارد و آنچه شغل آنچه فرد از شغل انتظار  نیاست از رابطه ب یاست که آن هم تابع

باشد: نخست، از جنبه یاز دو جنبه مهم م یشغل تیدهد. مطالعه رضایبه فرد ارائه م

است با کارکنان به صورت منصفانه و با احترام رفتار گردد و دوم  ستهیکه شا یانسان
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 فیکه بر کارکرد و وظا دینما تیای هداتواند رفتار کارکنان را به گونهیم یشغل تیاز جنبه رفتاری که توجه به رضا

 انیرقابت م شیاز طرف آنها منجر گردد. با توجه به افزا یمنف بروز رفتارهای مثبت و هبگذارد و ب ریثأآنها ت یسازمان

آن  یها و اعضامهم سازمان یهافراتر از آن، از دغدغه یو رفتارها فیوظا قیها و کارکنان، توجه به انجام دقسازمان

حقوق،  زانیکه بتوانند با همان م دکنن جادیرا در کارکنان ا ییهستند که بتوانند رفتارها نیدنبال اها به است. سازمان

خصوص هها باز سازمان یفرانقش در برخ یداشته باشند. متأسفانه رفتارها یکار یهانهیدر زم یبهتر ییعملکرد و کارا

توان سازمان در جذب و  شیباعث افزا تواندیم یزمانسا یشود. رفتار شهروندیکمتر مشاهده م یالملل نیب یهاشرکت

تا سازمان به  شودیسازمان سبب م کیدر  یشهروند یو کارآمد شود. بالا بودن سطح رفتارها برهخ یروهاین ینگهدار

در آنها بالاست، با  یشهروند یکه سطح رفتارها ییهارو سازمان نیشود و ازا لیتبد تیکار و فعال یجذاب برا یطیمح

نکته لازم است که  نیتوجه به ا کنی(. لTakdir et al., 2020خواهند داشت ) یکارآمدتر، عملکرد بهتر یروهایجذب ن

 نیبه ظهور و گسترش ا یو سازمان یفرد یهایژگیو یکند و برخیبروز نم یطیدر هر شرا یسازمان یشهروند یرفتارها

کارکنان  نیفرانقش را در ب یکنند تا رفتارهایم یسع یالملل نیب یهاراستا، شرکت نیکند. در ایرفتارها کمک م

کنند. هرچند یم یفرانقش مفهوم ساز یرفتارها شیافزا یرا برا یمتعدد یرهایمنظور آنها متغ نیبد ؛دهند شیافزا

 یاما آنها برا افت،ی شیافزا یالملل نیب یهاسازمان نیدر ب ریاخ یهادر سال یسازمان یتوجه به هوش رفتار شهروند

 نیتوجه کنند. ا یسازمان یو رفتار شهروند یمثل هوش فرهنگ ییرهایبه متغ دیرفتار فرانقش، با شیحل مسئله افزا

 یهااست که در سازمان ییاز خلأها یسازمان یرفتار شهروند یتیبه همراه نقش تقو یتوجه به نقش هوش فرهنگ عدم

تعامل  نیو همچن یابه کار حرفه ازیشدن و ن یروند جهان شیراستا، با توجه به افزا نیشود. در ایمشاهده م یالملل نیب

کار  طیاز دانشمندان را به خود جلب کرده است. مح یاریه بستوج یمختلف، هوش فرهنگ یهابا افرادِ فرهنگ هسازند

ها، ارتباط مناسب برقرار فرهنگ ریمختلف آشنا باشند و بتوانند با افراد سا یهادارد که به فرهنگ یبه افراد ازیامروز، ن

تواند به طور یمبالا  یفرد با هوش فرهنگ کیاست.  یافراد، هوش فرهنگ یهایازمندیاز ن یکیمنظور،  نیکنند. بد

 یدر ارائه راه حل برا کند. مثلاً تیآورند، هدایمختلف آن را به وجود م یفرهنگ یهاچالش بزرگ که فاصله کی یمؤثر

 (. Ward et al., 2020شود )یآنها م یشنهادهایتفاوت در پ جادیباعث ا ران،یدر مد یحل بحران، اختلاف هوش فرهنگ

 ریبا سا یادیز یهاکه تماس یمرکز یهابخش ازیموردن فیانجام وظا یها، برادر سازمان یهوش فرهنگ ،یاز طرف

کارکنان، به همکاران خود احترام  یکه برخ ییهااست که در سازمان ینکته ضرور نیست. توجه به ااها دارند، مهم بخش

 یفرد یرفتار ،یسازمان یست. ارگان مـعتقد اسـت، رفـتار شهروندا یروندبروز رفتار شه یگذارند، نزاکت، در راستاینم

 یاثربخش یوجود باعث ارتقا نیبا ا .نشده است یپاداش در سازمان طراح یرسم یهاستمیو داوطلبانه است که در سـ

 یهانگکه کارکنان آن از اقشار مختلف با سطح سواد و فره یبزرگ یهاشود. در شرکتیعملکرد سازمان م ییو کارآ

بالا، در  یِفرد، با هوشِ فرهنگ کیمهم است.  یرفتار شهروند شیافزا یدر راستا یهوش فرهنگ تیمتفاوت هستند، هدا

 شهینه تنها هم یشود که تضادها و گاه تناقضاتِ فرهنگینکته غافل نم نیاز ا ،یفرهنگ مل کی یهامورد خرده فرهنگ

باشند که لازم است در جهت حفظ و حراست یو اصالت خاص خود م نهیشیپ یابلکه اغلب هرکدام دار ستند،ین انباریز
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 تیبوده، اما قابل گانهیب یهامتوجه تعاملات با فرهنگ شتریب یگرچه هوش فرهنگ ،یه عبارتب. دیآنها کوش یایو اح

 (. Lam et al., 2022) دارد زیرا ن یدرون فرهنگ مل یو قوم ینژاد یهابه خرده فرهنگ یریپذمیتعم

وجود دارد.  خرده فرهنگ هم یتعداد ،یگفت در همه جوامع علاوه بر فرهنگ مل دیبا ق،یتحق نیبا توجه به هدف ا

انواع خرده ل ، از قبیها، هنجارها، اصول و قواعد مخصوص به خودتر با ارزشها به مثابه فرهنگ کوچکخرده فرهنگ نیا

جتمع مدارند. کارکنان شرکت  ین فرهنگ بزرگتر جامعه جادر درو ،یو قوم ییروستا ،یشهر ،یاطقهمن یهافرهنگ

وم متفاوت ها و آداب و رسبا فرهنگ ییهافهیمختلف و طا یهاتیبا قوم ی)سالکو(، از افراد جنوب مینیلومآ عیصنا

 رانیدرانقش، به مف یرفتارها شیمتفاوت به منظور افزا یفرهنگ اتیبا خصوص یافراد انی. کار کردن در ماندتشکیل شده

شدن به  کید و در نزداست؛ تا بتوانند به صورت مؤثر و کارا، با افراد مراوده کنن ازمندیبالا ن یهوش فرهنگ یینابا توا

بر  دیاست، با یالملل نیبزرگ که برند آنها ب یهاسازمان نیسازمان، کمک کنند. در ا یو خارج یداخل نفعانِیاهداف ذ

 کسانیا، و عمل متناسب با آنه گانهیب یهاو شناخت فرهنگ ركد تیلحاظ قابلاز  رانیکرد که مد دیموضع تأک نیا

شود و  یهروندرفتار ش شیکارکنان به عنوان کمک باشد و باعث افزا دینوع از رفتار، از د کی. لذا ممکن است ستندین

 وشه کهنیا یبررس رو نیفرانقش شود. از ا یباشد و باعث کاهش رفتارها نیبه عنوان توه گریفرد د کینسبت به 

 نیاست. ا تیمحائز اه، دارد یسازمان یو رفتار شهروند یشغل تیرا بر رضا یریدر جامعه مورد مطالعه چه تأث یفرهنگ

ن بپردازد تا کارمندا یشهروند یدر بهبود رفتارها یروابط، به نقش هوش فرهنگ نیا یدر تلاش است تا با بررس قیتحق

 ایاشته باشند د ییبالا یهوش فرهنگ دیضرورتاً افراد تنها با ،ینقشفرا یرفتارها شیافزا یبرا ایداد آ صیبتوان تشخ

  کمک کند. یشغل تیتواند به رضایم یسازمان یبه همراه رفتار شهروند یداشتن هوش فرهنگ

 پژوهش و پیشینه مبانی نظری

 یشغل تیرضا

به  یتوجهیرود و بیسازمان به شمار م کی یدر مبحث حفظ و نگهداری منابع انسان یموضوع مهم ،یشغل تیرضا

و در  رییپذ تیکاهش حس مسئول ان،یسازمان را مختل نموده و موجب بروز عص یاجتماع ستمیآن در بلندمدت، س

 ـلاتیو بـه مجمـوع تما ـشیاز نـوع نگـرش فـرد نسـبت بـه شـغل خو یشـغل ـتیشود. رضایترك خدمت م تینها

عوامــل  1شــود. هرزبــرگیگفتــه مــ ،ه افــراد نســبت بــه شــغل خــود دارنــداحساســات مثبــت کــ ــای

 یهـایژگیکـه متشـکل از و ی،کنـد، عامـل بهداشـتیمـ یبنـدمیرا در دو بعـد تقسـ یشـغل ـتیمؤثــر بــر رضا

اسـت. عوامـل  یکار یهـاـتیموقعو  طیشـرا ،یفـرد ـنیمثـل حقـوق، روابـط ب یرونـیب یهـاشـغل و جنبـه یطـیمح

دادن  ــتیماننــد اهم یــیهاجنبــه ــرینظ یشـغل یو محتـوا ـفیکـه در واقـع عوامـل وابسـته بـه وظا ،یزشـیانگ

کارکنـان  یبـا میـزان مشـارکت بـالا غلیکنــد. رضایــت شـیو رشــد را مطــرح مــ تیولئمســ شــرفت،یبــه پ

                                                 
1 Herzberg 
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منــدی مشــتریان، افزایــش تعهــد کارکنــان نســبت بــه ســازمان، ـه اهــداف ســازمان، رضایــتدر دسـتیابی بـ

سـو رضایـت شـغلی موجـب افزایـش اعتمـاد  ــکیاز  ــزیوری و ســوددهی ســازمان رابطــه دارد و نافزایــش بهــره

شــود و ســوی دیگــر موجــب بهبــود ارتباطــات مــی بـه نفـس و انجــام بهتــر و بــا علاقــه کارهــا و از

هــا را همچنیــن از فشــار روانــی کارکنـان کاسـته، زمینـه تضمیـن سـلامت جسـمانی، روانــی و اجتماعــی آن

ری، شـغلی باعـث کاهـش روحیـه کارکنــان، تشــویش، کــم کا تعـدم رضایـ گـریکنــد. از طـرف دفراهــم مــی

گـردد. هــای جســمی و روحـی مـیغیبــت، اســتعفا، تــرك خدمــت، بازنشســتگی زودرس و ناراحتــی

 ,.Behari et al) هـا نشـان مـی دهـد کـه افـراد ناراضـی از شـغل، بیشـتر در معـرض وقـوع حـوادث هسـتندپژوهـش

2021 .) 

عبارت است از  یشغل تی: رضاندیگویآن م فینگرش است و در تعر ینوع یشغل تیصاحبنظران معتقدند که رضا

و  یکیزیف طیبه کار، شرا یواکنش احساس کی یشغل تیهای گوناگون آن. رضانگرش فرد نسبت به شغلش و جنبه

فرد نسبت  ینگرش کل ،ندارد. در واقع ایدارد  تیرضا دخو از شغل دیشود فرد بگویکار است که باعث م طیمح یاجتماع

فردی در  تیرضا زیو ن ییکارآ شیدر جهت افزا یعامل مهم یشغل تی. رضاندیگویم یشغل تیبه شغل خود را رضا

کار  طیمح طیو شرا یاجتماع گاهیکه عوامل مختلف مانند درآمد، جا یتیگردد. فرد با توجه به اهمیسازمان محسوب م

  .(Yew, 2018) را دارا خواهد بود یشغل تیاز رضا ینیمع زانیم ،دارند وای ابر

یژگیبه و یدرون تیاست. منابع رضا یرونیو ب یباشد که شامل ابعاد درونیم یمفهوم چندوجه کی ،یشغل تیرضا

شغل  یفیهای کهابتکار عمل و برقراری ارتباط با سرپرستان که به آنها جنب ییگردد، مانند توانایفرد برم یتیشخص های

. یشغل تیهستند، مانند پرداخت، ارتقاء و امن یطیمح طیشرا و وابسته به ییاقتضا ،یرونیب تی. منابع رضاندیگویم

 ،یشغل تیزا دانست. رضاتوان نشانه وجود نقاط بالقوه مشکلیرا م یشغل تیرضا زانیاز نظر م یتفاوت واحدهای سازمان

که فرد به  ینهماهنگ باشد و زما شیازهایها و نکه کار فرد با ارزش یباشد. زمانیاحساسات فرد درباره شغلش م نیمب

 یشغل تی. رضاابدییم شیاو افزا یشغل تیکند، رضایم دایباشند دست پیمهم م شیکه برا ییهاتیاهداف و فعال

 یابعاد شغل راض ریسا زدارد ممکن است ا تیجنبه شغل رضا کیداشته باشد؛ کارمندی که از  یتواند ابعاد مختلفیم

 تیبه علاوه، رضا(. Fata et al., 2017) ندارند تیاندازه اهم کیبه  یشغل تیهای رضانباشد. برای کارکنان، تمام جنبه

 تیرا شامل رضا یشغل تی( ابعاد رضا۳۲00) و همکاران 1اشنایدرباشد. یهای مختلف، متفاوت مدر افراد و سازمان یشغل

از  تیو رضا یشغل تیاز امن تیاز گروه کاری، رضا تیاز پرداخت، رضا تیاز انجام شغل، رضا تیرضا زی،از توانمندسا

کارکنان استوار  یاساس ازهاییبر ن تیریمد شرفته،ی(. در کشورهای پSchneider et al., 2023دانند ) یامکانات کاری م

 شیدر افزا یشود، به عنوان عاملیها محسوب مانسان متاحترام به کرا نکهیکارکنان علاوه بر ا یشغل تیاست و رضا

 ،یشغل اییوق و مزاهماورد بودن شغل، عادلانه بودن حق لیاز قب ی. عوامل مختلفردیگیمورد توجه قرار م زیوری نبهره

 .کنندیم فایافراد ا یشغل تیدر کسب رضا یو همکاران خوب، نقش مهم رانیمناسب کاری و سرپرستان، مد طیشرا

                                                 
1 Schneider 
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 یهوش فرهنگ

از محققان دانشکده کسب و کار لندن مطرح شد و در  1و آرنگ یبار توسط ارل نینخست یبرا یهوش فرهنگ مفهوم

به چاپ  «هافرهنگ انیم ی: تبادل فرهنگیهوش فرهنگ»با عنوان عنوان  یر کتابتوسط دانشگاه استنفورد د ۲00۳سال 

به  حیصح یرفتار یهاو ارائه پاسخ یفرهنگدر تعاملات  دیجد یالگوها یریادگی تیرا قابل ی. آن دو هوش فرهنگدیرس

 یابیرا ارز یهوش فرهنگ ،ایو انگلستان و آس کایآمر دیاز اسات یومیبعد، کنسرس یند. چنداکرده فیالگوها تعر نیا

هوش  (.Bahauddini et al., 2021) اندکرده فیمتفاوت تعر یهااز فرهنگ یبا افراد ییارویرو یفرد برا تیمند ظرفنظام

از هوش  یاشاره به شکل ن،یها و آداب و رسوم متفاوت است. بنابراها، سنتبا ارزش قیتطب یفرد برا ییتوانا یگفرهن

 یهافرهنگ ایجامعه  کی یها و باورهابا ارزش یاز نظر فرهنگ یهوشمندانه تطابق یدارد که رفتارها یو مکان یتیموقع

 ،یمتفاوت فرهنگ یهاتیدر موقع فیدر انجام اثربخش وظا دفر ییرا توانا یخورد. محققان، هوش فرهنگیم وندیخاص پ

است که شامل  یچندوجه یستگیشا ی( معتقد است که هوش نوع۲015) ۲توماس(.  ,2022Guang) اندکرده فیتعر

 یکنون یایدر دن تیموفق دیکل یباشد. هوش فرهنگیم یرفتار یهااز مهارت یفهرست عمل متفکرانه و ،یدانش فرهنگ

با توجه به اطلاعات  دیفرد با د،یجد یفرهنگ یهاتیمعتقدند در مواجهه با موقع یهوش فرهنگ یاصل ناست. پژوهشگرا

 یمحل یا و هنجارهااز رفتاره یچارچوب درك کاف نیاگر ا یحت ؛کند نیمشترك تدو یچارچوب شناخت کیموجود 

 Judit) برخوردار باشند ییبالا یرهنگکه از هوش ف دیآیبرم یتنها از عهده کسان یچارچوب نیچن نینداشته باشد. تدو

& Rudnak, 2023 .) 

باشد و با آن یم یمتنوع فرهنگ یهاتیو اقدام اثربخش در موقع ریدرك، تفس یبرا یفرد تیقابل کی یهوش فرهنگ

درك ظاهر و  ،نیدانند. همچنیم یشناخت ییتوانا کی شتریمرتبط باهوش سازگار است که هوش را ب میدسته از مفاه

 یها را درك کرده و رودهد که تفاوتیما قرار م اریاخت را در یاست، چارچوب و زبان یو عمل یفکر نظرباطن افراد از 

 ،بالا است یهوش فرهنگ یکه دارا ی. فردمیریبگ دهیناد ایآنها را تحمل کرده  نکهینه ا ،میکنیم یگذار هیآنها سرما

(. Lam et al., 2022) بردیلذت م دیجد یهافرهنگ اب ییارویرا دارد و از رو دیجد یفرهنگ طیدر مح یریادگی ییتوانا

ها و هوش سازمان یبرا یسازمان یهوش فرهنگ :را ارائه کردند ی( دو نوع عمده هوش فرهنگ۲004) ۳یموساکوفسک

 یعنصر اساس ایرا مشتمل بر سه جزء  یاز فرهنگ کشور. آنها، هوش فرهنگ یجهت آگاه ییایو جغراف ینژاد یفرهنگ

 نیدل(. همچن ای)قلب  یزشیانگ یروان ای یو احساس جسم( ای)بدن  یو رفتار یکیزیذهن(، ف ای)سر  یختدانند: شنایم

 ی(، هوش فرهنگ۲005) ی( و مرکز مطالعات هوش فرهنگ۲005) نی(، ون وا۲00۳وانگ ) ی(، ارل۲00۶) انگ و همکاران

تفکر  یهابه مهارت ،یکردند. عنصر شناخت یبند میتقس یو رفتار یزشیانگ ،یشناخت ،یرا به چهار بخش فراشناخت

کنند، اشاره دارد. یاز آن استفاده م دیجد یهاطیدر مح تیفعال ییو چرا یافراد به منظور شناختِ چگونگکه  یعموم

                                                 
1 Earley and Ang 
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کند یم ینشان دهد که به فرهنگ طرف مقابل علاقه دارد و سع دیرفتار و سلوك فرد با ،یعنی یرفتار -یکیزیعنصر ف

موضوع اشاره دارد که فرد بتواند خود را با  نیبه ا نیمچنو به آن احترام بگذارد و ه ردیرا بپذ نهاآ یفرهنگ یهامؤلفه

 داریکند در مقابل موانع، پایبه افراد کمک م زین یزشیانگ-یروان ای یانطباق دهد. عنصر احساس یمتفاوت فرهنگ طیشرا

دهد. یقرار م همدل شدن را مدّ نظر ییعنصر که توانا نیاسازگار کنند.  گرید یهاباشند تا بتوانند خود را با فرهنگ

جزء هوش  نیترمبهم ای نیترحال ممکن است مشکل نیدارد، اما درع (ی)اجتماع یشباهت را به هوش عاطف نیشتریب

پردازش  ییبه توانا ،یهوش فرهنگ یعد فراشناختنامفهوم است. بُ یهوش فرهنگ ،یکاف ۀ زیباشد. بدون داشتن انگ یفرهنگ

هوش  یکه برا یابعاد باشد،یتر مابعاد کامل نیکه ا یشود. از آنجائیفته ماطلاعات گ نیو دانش پردازش ا اطلاعات

 & Kockاست ) یو رفتار یزشیانگ ،یشناخت ،یعد فراشناختاستفاده شده است شامل چهار بُ قیتحق نیدر ا یفرهنگ

Turan, 2018 .) 

 یسازمان یرفتار شهروند

ما  یگردد. رقبایآنها بر م یمنابع انسان تیو ظرف تیبه قابل یامروز یهاسازمان انیم یهااز تفاوت یادیز بخش

کنند و به  یبردار یاطلاعات کپ یفناور یهاستمیاز س ای یجهان یدسترس ،یمانند تکنولوژ گرید یهاتیتوانند از مزیم

آن  یمنابع انسان یمنحصر به فرد و نامحدود در هر سازمان املتنها منبع ک .رندیبگ یشیا پاز م نهیزم نیدر ا یسادگ

 یبرا ییهاراه افتنی یها در پقرار دارد و سازمان یسازمان یهاتیاکنون در صدر فعال یرو توسعه منابع انسان نیاست. از ا

اند. به منظور مواجهخرد و دانش  ندیدر فرآ ،یگاتنگبا رقابت تن یامروز یکارکنان خود هستند. سازمانها یتوانمندساز

 یهایژگیبا تعهد و و یمنظور وجود کارکنان نیسرعت دهند و بد راتییبه تغ دیها باسازمان ،یشغل تیرضا جادیا

 یشهروند یرفتارها قیاز طر اساساً زین یو تعهد سازمان یقو یتیشخص یهایژگیاست. و یمطلوب ضرور یتیشخص

 یاجرا یاست که افراد برا یمعن نیبد نیهستند و ا یداوطلبانه و فرد گونه رفتارها کاملاً نیاشود. یم جادیا یسازمان

 یشوند. در واقع رفتار شهروندینم هیآنها مجازات و تنب یبه علت عدم اجرا زیکنند و نینم افتینوع رفتارها پاداش در نیا

 گرانیو رفاه د شیآسا نیمأت نظورکارکنان را به م یبه از خود گذشتگ تلایو تما ثارگرانهیافعال و اقدامات ا ،یسازمان

باشند، به  یطلبد که شهروندان خوبیرا م یکارکنان یکسب و کار امروز یرقابت یهاطیمح ،به علاوه .کندیم نییتب

 بروز دهندو ارباب رجوع از خود  انیو کمک به همکاران، کارفرما یاریبه گسترش هم لیکه کارکنان تما یشکل

(Bienstock et al., 2019 .) 

 یتفاوت همکار .ستندیخود ن یخرد جمع یاثربخشقادر به توسعه  ،یداوطلبانه افراد به همکار لیها بدون تماسازمان

مقررات و  یخود را در راستا فیشخص وظا ،یفراوان برخوردار است. در حالت اجبار تیاز اهم یداوطلبانه و اجبار

داوطلبانه  یدر همکار یدهد. ولیالزامات انجام م تیرعا ددر ح سازمان و صرفاً  کیقابل قبول  یو استانداردها نیقوان

خود به نفع سازمان  یهاییتوانا ییشکوفا یخود را برا رتیو بص یها، انرژمطرح است و افراد کوشش فهیوظ یورا مقوله

را  گرانید عمناف یدر راستا یریپذتیگذرند و مسئولیخود م یاز منافع شخص حالت افراد معمولاً نیکنند. در ایابراز م

http://msds.iauzah.ac.ir/


 

 

 

 
 ................................................ رنجبر و همکارانرفتار  یانجیكاركنان با نقش م یشغل تیبر رضا یهوش فرهنگ ریتأث یبررس 

  

 

153 

حالت اعتماد و  نیدر ا .شودیم لیسازمان تسه یهابه هدف لین ریاست که مس بیترت نیدهند. بدیقرار م تیدر اولو

شود. علاوه بر ضرورت یداوطلبانه به ندرت حاصل م یهمکار یدارد که در صورت عدم وجود رفتارها یادیز تیتعهد اهم

است.  یدراهبر ماتیثر تصمؤم یدر اجرا یدیعامل کل کیداوطلبانه  یارهمک ،یمتحول کنون یایرفتارها در دن نیا

 یهمکار هیدو مستلزم روح نیو اقدام همزمان کارکنان است و ا تیمستلزم خلاق ،یراهبرد میتصم یهاهدف یاجرا

 1ساکفهای پوداست. بررسی یهمکار نینحوه جلب ا تیریمد یاساس یهااز چالش یکیلذا  .باشدیداوطلبانه افراد م

ر شهروندی سازمانی شناسایی شده است. ابعادی که بیشترین توجه را نوع متفاوت از ابعاد رفتا ۳0نشان داد که تقریباً 

راد مردی و گذشت، رفتار  گران،یاند عبارتند از: نوع دوستی، وجدان کاری، احترام به د میان محققین به خود جلب کرده

( ابعاد رفتار شهروندی سازمانی را در قالب چهار طبقه بیان نمود 199۷) ۲اما مه یر(.  ,.2000Podsakoff et al) مدنی و...

رفتار  نهیگوناگون در زم اتیبا در نظر گرفتن نظر. که عبارتند از: جوانمردی، رفتار مدنی، باوجدان بودن و نوع دوستی

 :قرار گرفته است دیکأمورد ت لیوهش ابعاد ذژپ نیا در یسازمان یشهروند

  که به  یباشد. مانند کارکنانیم ینامعمول سازمان طیکارها در شرا لی: کمک به همکاران برای تکمیدوستنوع

 (. Garg & Renu, 2006) کنندیکم مهارت کمک م ایافراد تازه وارد 

 از وقـوع مشکلات کاری  ـرییگکه از طرف فرد به منظور جلـو شودمی هایشینزاکت: نزاکت شامل تمام دوراند

که  یمشورت با کسان گران،ید ازهاییاحتـرام بـه حقـوق و امت .رندیگیکارکنان، صورت م گریدر ارتباط با د

 یقبل از انجام هر اقدام مهم گرانیتن دساخ لعمط رند،یاقـدم فـرد قـرار گ ـای میتصم ریممکن است تحت تأث

  (.Chu, 2001) تواننـد نشـان دهنـدة نزاکـت باشدیم

 تواند بـه عنوان مشارکت در یم یرفتار شهروندی سازمان گریعد دبه عنوان بُ ی: آداب اجتماعیاجتماع آداب

مشارکت در  ،یهای شخصپـرداختن بـه مسـائل کـاری در وقت ـد،یسازمان، ابراز عقا یاسیس ندهاییفرآ

در نظر گرفته شود  رهیو غ یشـدن بـا مسائل سازمان ـریسـازمان، حضـور در جلسـات و درگ دادهاییرو

(Kernodle, 2007). 

 یدر سطح یسازمان فیان در جهـت انجـام مطلـوب وظـااز جانـب کارکنـ ییوجدان کاری: به انجام رفتارها 

 (.Garg & Renu, 2006) شودیم رود، اطـلاقیآنچه از او انتظـار مـ ای یشده شغل نییفراتر از ملزومات تع

 کار بدون  طیهـای محهـا و ناسـازگارییکارکنان در انطبـاق خـود بـا سـخت ییجوانمردی: با عنوان توانا

 (.Castro et al., 2004) شده است فیتعر یو رسم یشفاه تیشکا ایاعتراض 

 و دفاع  تیکه هدف آنهـا ارتقاء و حما ردیگیای از رفتارها را در بر م: تنوع گستردهیمحافظت از منابع سازمان

 (.Podsakoff et al., 2000از اهداف سازمان است )

                                                 
1 Podsakoff 

2 Meyer 
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 کننده نحوه رفتار افـراد بـا همکاران، سرپرستان و  انیعد ببُ نی(: امی)احترام و تکر یمتقابل شخص یهماهنگ

 رییشـگیهای ضروری را به منظور پکننـد گامیحالـت کارکنـان تـلاش مـ ـنیدر ا .مخاطبان سـازمان اسـت

و کارکنان  رانیمد نیبو جلسات مشاوره ما ددارنبر یاز وقـوع مشـکلات کـاری همکـاران خـود در واحـد سازمان

  (.Bienstock et al., 2019شود )یاز وقـوع مشکلات کاری برگزار م رییشـگیبه منظـور پ

 نیا جیدر داخل و خارج از کشور انجام گرفته که خلاصه نتا ییهاپژوهش قیتحق یاصل یرهایارتباط با متغ در

 گردیده است. هیارا 1شماره وهش ها در جدول ژپ

 (Sourc: By author) . پیشینه پژوهش۱جدول 

 خلاصه یافته های تحقیق عنوان تحقیق نام محقق و سال

Bahauddini et al., 

2021 

هوش فرهنگی در کارکنان 

ن با تعامل آپرستاری: ارتباط 

 اجتماعی

ریزی و انجام مداخلات حین خدمت و توجه نتایج نشان داد که برنامه

بیشتر در طول تحصیل برای افزایش هوش فرهنگی و تعامل 

بر ارتباط بین بیمار  توانداجتماعی دانشجویان ضروری است که می

نتیجه مراقبت با کیفیت بالاتری ارایه  در و ثیرگذار باشدو پرستار تأ

 شود.

Mohammadi 

Shahroudi et al., 

2017 

بر  یاثر هوش فرهنگ یبررس

 ازی سازمان یشهروند یرفتارها

 یهمدل یگریانجینقش م قیطر

 کارکنان یفرهنگ

 یفرهنگ یبر همدل یکه هوش فرهنگ دهدینشان م قیتحق جیتان

بر سه ابعاد  زین یفرهنگ یهمدل ریوه، متغلاعهمعنادار دارد. ب ریتأث

 یهمدل ید. از طرفمعنادار دار ریتأث یدوست نزاکت و نوع ،یجوانمرد

و رفتار  یهوش فرهنگ نیارتباط ب در را یانجینقش م زین یفرهنگ

 دارد. یسازمان یشهروند

Esmaeili & 

Seidzadeh, 2017 

ثیر رضایت شغلی بر عملکرد با تأ

 نقش میانجی وفاداری سازمانی

ثیر لی بطور مستقیم بر عملکرد شغلی تأنتایج نشان داد رضایت شغ

ای مثبت و معناداری دارد و بطور غیرمستقیم و با نقش واسطه

ثیر اثبات گردید. علاوه بر این رضایت وفاداری سازمانی نیز این تأ

 ثیر مستقیم و معناداری دارد.زمانی نقش تأوفاداری سا شغلی نیز بر

Lam et al., 2022 

ر هوش فرهنگی و کار عاطفی بر تاثی

های رضایت شغلی کارکنان هتل

 لوکس

ن شامل آنتایج نشان داد که هوش فرهنگی و ابعاد چهارگانه 

بر رضایت شغلی کارکنان  فراشناختی، شناختی، انگیزشی و رفتاری

 ثیر دارد.تأ

Takdir et al., 2020 
ثیر هوش فرهنگی بر رضایت أت

 شغلی و عملکرد کارکنان

نتایج نشان داد که هوش فرهنگی بالاتر رضایت شغلی را افزایش داده 

 گردد.و در نهایت منجر به ارتقای عملکرد کارگنان می

Kock & Turan, 

2018 

های ثیر هوش فرهنگی بر مهارتتأ

 اجتماعی دانشجویان دانشگاه

های هوش لفهؤنتایج نشان داد که ارتباط مثبت و معنادری بین م

 های اجتماعی وجود دارد.فرهنگی و مهارت

Bakotic, 2016 ارتباط بین رضایت شغلی و عملکرد 
نسبت به نقش  ی نقش بیشتری در تعیین عملکردرضایت شغل

  .دارد عملکرد در تعیین رضایت شغلی

Modassir & Singh, 

2008 

رابطه بین هوش هیجانی با رهبری 

 تحولی و رفتار شهروندی سازمانی

هیجانیِ مدیران، با فضیلت مدنی، وجدان  که هوشنتایج نشان داد 

هیجانی و  دوستی زیردستان، رابطه مثبت دارد، اما بین هوش و نوع

رهبری تحولی رابطه وجود نداشت. نتایج نشان دادند که تمامی ابعاد 

ان از جمله همدلی، دو بعد رفتار شهروندی هیجانی مدیر هوش

 .کند بینی می -دوستی را پیش سازمانی یعنی وجدان و نوع
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 مدل مفهومی پژوهش

 .قرار گرفت یمورد بررس لیذ اتیپژوهش، فرض یو تجرب ینظر نهیشیپ یو بر مبنا یاصل یرهایابعاد متغ یبا بررس

 :یاصل هیفرض

 ومینیآلوم عیدر شرکت مجتمع صنا یسازمان یرفتار شهروند یانجینقش م کارکنان با یشغل تیبر رضا یفرهنگ هوش

 دارد. یمعنادار ریجنوب تأث

 :یفرع هایهیفرض

 دارد. یمعنادار ریثأجنوب ت مینیآلوم عیکارکنان شرکت مجتمع صنا یشغل تیبر رضا یفرهنگ هوش

 دارد. یمعنادار ریثأجنوب ت مینیآلوم عیدر شرکت مجتمع صنا یسازمان یبر رفتار شهروند یفرهنگ هوش

 دارد. یمعنادار ریثأجنوب ت مینیلومآ عیکارکنان شرکت مجتمع صنا یشغل تیبر رضا یسازمان یشهروند رفتار

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Judit & Rudnak, 2023پژوهش) ی: مدل مفهوم۱نمودار 

 روش پژوهش

داشــته و با  یکمّ کردیرو زین کردیرو ثیباشــد. از حیاثبات گرا م یهااز نوع پژوهش یعد فلســفپژوهش از بُ نیا

 هیپژوهش شامل کل یشده است. جامعه آمار یورآمورد نظر گرد یهاو ابزار پرسشنامه داده یشیمایاستفاده از روش پ

 یریگباشد که با استفاده از روش نمونهینفر م ۲۳00لکو( به تعداد )سا جنوب مینیآلوم عیت مجتمع صناککارکنان شر
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ســن، ســطح  ریتغم ۳پژوهش بر اســاس  نیقرار گرفتند. پاســخ دهندگان در ا یمورد بررســ یبه عنوان نمونه آمار

صت سازمان لاتیح شدند. از بُ یو رده  صانتخاب  سطح تح ص ینفر با مدرك دکتر 8تعداد  لاتیعد  ص نفر با  8۷ ،یتخ

س شنا شد،  یمدرك کار س 145ار شنا تر بودند. از نییو پا پلمینفر د 5۲و  ینفر با مدرك کاردان 48 ،ینفر با مدرك کار

ــازمان ــاؤنفر ر 15 ر،یمدنفر  15نفر معاون،  4 زین ینظر رده س ــتان،  س ــرپرس نفر اپراتور  ۲55نفر کارشــناس و  51و س

شدند. از بُ سن ۲8تعداد  زیسن ن ریعد متغانتخاب  سال،  ۳5تا  ۳1 ینفر در بازه زمان 84سال،  ۳0تا  ۲5 ینفر در بازه 

 شا از پرســشــنامه هوهداده یگردآور یســال داشــتند. برا 40بالاتر  زینفر ن 8۶ســال و تعداد  40تا  ۳۶ نینفر ب 14۲

شناختؤس ۲8( با ۲00۶) پرادو یفرهنگ شیانگ ،یشناخت ،یال و در ابعاد فرا شهروند ؛یو رفتار یز شنامه رفتار  س  یپر

 فیاز وظا تی( با ابعاد رضا199۷) و همکاران سیوا یشغل تیپرسشنامه رضا زی( و ن۲004) نیو کاتر یمارکوز یسازمان

ضا س تیمحوله، ر ضاجبران خدما ستمیاز  س تیت، ر ضا ارتقاء ستمیاز  س تیو ر ستفاده گرد یرهبر ستمیاز  که  دیا

ستفاده از روا ییروا شنامه با ا س سات 5نظر  یمحتوا بر مبنا ییپر شگاه که در زم دینفر از ا سان نهیدان س یمنابع ان  یدارا

 یعامل لیتحل کیستفاده از تکنبا ا زیها نپرسشنامه یاسازه ییروا ،نی. همچندیگرد یابیتخصص و تجربه لازم بودند ارز

 یها برااز مناسب بودن داده نانیطما یقرار گرفت. در ابتدا برا یابیمورد ارز Smart PLSبا استفاده از نرم افزار  یدییأت

همه  یمقدار شــاخص بارتلت برا نکهیکه با توجه به ا دیاســتفاده گرد KMOاز آزمون بارتلت و شــاخص  یعامل لیتحل

سبهمح ۷/0بالاتر از  قیتحق یهالفهؤم از  نانیاطم یداده شد. برا صیمناسب تشخ یعامل لیتحل یها براهداد د،یگرد ا

ستفاده گرد ییاز آزمون روا زیها نهیگو ییروا ضر ییایسنجش پا ی. برادیهمگرا ا مرکب و  ییایکرونباخ، پا یآلفا بیاز 

  .ددهنیوم را نشان مهر مفه یهاهیگو یدرون یکه سازگار دیاستفاده گرد یبار عامل

 (Sourc: By author) وضعیت برازش مدل اندازه گیری و ساختاری. ۲ جدول

 متغیرها
 برازش مدل ساختاری برازش مدل های اندازه گیری

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 مرکب

میانگین 

 واریانس

واریانس تبیین 

 شده

 ارتباط پیش بین

 هوش فر هنگی

 04/0 01/0 ۷9/0 91/0 88/0 لفه اصلیؤم

 - - ۷4/0 90/0 89/0 بعد فراشناختی

 - - ۷1/0 8۶/0 ۷9/0 بعد انگیزشی

 - - ۷4/0 89/0 8۶/0 بعد شناختی

 - - ۷۳/0 9۲/0 89/0 بعد رفتاری

رفتار شهروندی 

 سازمانی

 0۲/0 0۲/0 ۷۲/0 89/0 81/0 لفه اصلیؤم

 - - ۶8/0 8۳/0 ۷9/0 عوامل شخصیتی

 - - ۷1/0 81/0 ۷4/0 عوامل ارزشی

 - - ۶9/0 80/0 ۷۶/0 عوامل حمایتی

 - - ۷1/0 81/0 ۷8/0 عوامل فرهنگی

 - - ۷4/0 8۲/0 ۷۷/0 ایعوامل فراوظیفه

 01/0 0۳/0 ۶8/0 91/0 8۶/0 لفه اصلیشم رضایت شغلی
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 - - ۶۶/0 9۳/0 8۷/0 رضایت از وظایف محوله 

 - - ۶8/0 94/0 88/0 رضایت از سیستم جبران خدمات

 - - ۷1/0 91/0 84/0 ارتقاء ستمیاز س تیرضا

 - - ۶9/0 9۲/0 89/0 یرهبر ستمیاز س تیرضا

 نیب شیشده و قدرت ارتباط پ نییتب انسیوار یهااز شاخص زیپژوهش ن یمدل ساختار رازشب یبه منظور بررس

مناسب  یینشان دهنده توانا ،اشدب شتریب ۷/0که از  یشده در صورت نییتب انسیشاخص وار زانی. مدیمدل استفاده گرد

مدل  نیب شیشاخص ارتباط پ زانیکه م یصورت رد ،نیوابسته است. همچن ریمتغ راتییتغ نییمستقل در تب یرهایمتغ

 کیبه تفک ۲ در جدول شماره .دهندیمدل را نشان م یکنندگ ینیب شیمطلوب قدرت پ تیاز صفر باشد، اهم شتریب

نشان  ار یو ساختار یریگاندازه یهابرازش مدل یهامطلوب شاخص تیاست و وضع نشان داده شده قیتحق یرهایمتغ

 .دهدیم

 های پژوهشیافته

مدل  یو برازندگ اتیجهت آزمون فرض یو روش حداقل مربعات جزئ یمعادلات ساختار یابیپژوهش از مدل نیدر ا

مدل در حالت  ۳ندارد و در نمودار شماره استا نیمدل پژوهش در حالت تخم ۲استفاده شده است. در نمودار شماره 

 . شده است هیپارامترها ارا یدار یمعن

 
 استاندارد نیمدل پژوهش در حالت تخم. ۲نمودار 

 05/0کمتر از  اتیهمه فرض یبرا P-Value زانیم نکهیپژوهش و نظر به ا نیدر ا 05/0 یبا توجه به سطح معنادار

 شده است. هیارا قیحاصل از تحق جیخلاصه نتا ۳. در جدول شماره ردیگیمقرار  دییأکه مورد ت اتیبوده، همه فرض
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 پارامترها یمدل پژوهش در حالت معنادار . ۳نمودار 

در شرکت  یشغل تیو رضا یهوش فرهنگ انیدر ارتباط م یسازمان یرفتار شهروند ریمتغ یانجینقش م لیتحل

 یانجینقش م نیمثبت و معنادار است؛ بنابرا ریمس بیمقدار ضر دهد کهی)سالکو( نشان م جنوب مینیلومآ عیمجتمع صنا

جنوب مورد  مینیآلوم عیشرکت مجتمع صنا نانکارک یشغل تیبر رضا یهوش فرهنگ ریثأدر ت یسازمان یرفتار شهروند

 .ردیگیقرار م دییأت

 تحلیل نقش میانجی گری رفتار شهروندی سازمانی .۳جدول 

 β C.R Sig متغیر وابسته متغیر مستقل گام

 000/0 0۲8/0 ۶۲8/0 رضایت شغلی هوش فرهنگی ۱

 000/0 01۶/0 590/0 رفتار شهروندی سازمانی هوش فرهنگی ۲

 000/0 0۳۶/0 ۶5۷/0 رضایت شغلی رفتار شهروندی سازمانی ۳

۴ 
 هوش فرهنگی

 رفتار شهروندی سازمانی
 000/0 0۲۳/0 ۳8۷/0 رضایت شغلی

 

 ،گرددیملاحظه م ۳گونه که در جدول همان یشغل تیبر رضا یهوش فرهنگ میمستق ریاثر غ زانیجهت محاسبه م

 یرفتار شهروند ریثأو ت 590/0برابر  یسازمان یبر رفتار شهروند یهوش فرهنگ ریثأت ریمس بیمقدار ضر بیبه ترت

 یانجیبا نقش م یشغل تیبر رضا یهوش فرهنگ ریثأت زانیم ،نیبنابرا .دیمحاسبه گرد ۶5۷/0 یشغل تیبر رضا یسازمان

 .گرددیمحاسبه م ۳8۷/0)سالکو( برابر  جنوب مینیآلوم عیدر کارکنان شرکت مجتمع صنا یسازمان یرفتار شهروند

 بحث و نتیجه گیری

متفاوت  یمختلف و سطوح هوش فرهنگ یهابا خرده فرهنگ ،یچندفرهنگ یکه رفتارها یصنعت یکار طیدر مح

قرار دارند، کمتر  ینییدر سطح پا یکه از نظر هوش فرهنگ یمتفاوت است. افراد زیکردها ننوع رفتارها و عمل ،وجود دارد

رفتار  یآنان برا زهیو انگ لیدنبال آن تما هبشوند و یم یمنزو یکنند و به نوعیبا همکارانشان ارتباط سازنده برقرار م

با  یدهد هوش فرهنگینشان م قیتحق نیا جینتا. دهدیقرار م ریرا تحت تأث یشغل تیرضا زیو ن یسازمان یشهروند

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 ری)سالکو( تأث جنوب مینیآلوم عیکارکنان شرکت مجتمع صنا یشغل تیبر رضا یسازمان یرفتار شهروند یانجینقش م

باشد. ی( همسو م۲0۲0) و همکاران ری( و تکد۲0۲۲) یلام، چنگ و لوگوس قاتیتحق جیدارد که با نتا یمثبت و معنادار

در رابطه  دیامر را با نیا لیکند. دلیم دییأرا ت یسازمان یبر رفتار شهروند یهوش فرهنگ ریثأهش تپژو نیا جینتا

جستجو کرد. اگر افراد احساسات همکاران را در  یهوش فرهنگ یو فراشناخت یزشیانگ ،یشناخت ،یرفتار یهالفهؤم

عد )بُ ن احساسات به همکاران نشان دهندمتناسب با آ ی( و واکنشیو شناخت یعد احساس)بُ محتلف درك کنند طیشرا

را  یسازمان یشهروند یداشته باشند و در سازمان رفتارها یثر و اثربخشؤتوانند ارتباط می(، میو رفتار یفراشناخت

 تیرضا تاًیو نها یسازمان یشهروند یتواند در رفتارهایمناسب از همکاران م یو احساس یدرك شناخت ،کنند. لذا تیتقو

 باشد. ی( همسو م1۳9۷) و همکاران یشهرود یمحمد قیتحق جیبا نتا افتهی نیرساز باشد. اکا یشغل

 یاست. وجود رفتارها یشغل تیبر رضا یسازمان یشهروند رفتارمثبت و معنادار  ریثأت دیؤم قیتحق جینتا ،نیهمچن

 ،یوربهره شیا عبارت هستند از: افزاآنه نیتررا به دنبال خواهد داشت که مهم ییامدهایدر سازمان پ یسازمان یشهروند

 ،ینگهدار یهانهیمنابع، کاهش هز صیدر تخص شتریب ییکارکنان، کارا انیروابط مثبت م یارتقا ،یعملکرد، اثربخش

که  ابیو استفاده اثربخش از منابع کم یبه مشتر یبهبود خدمت رسان ،یابداع و نوآور یفراهم کردن انعطاف لازم برا

( و ۲0۲0و همکاران) ریتکد قیتحق جیبا نتا افتهی نیدهد. ا شیرا درکارکنان افزا یشغل تیاند رضاتویم تیدر نها

 باشد.  ی( همسو م۲01۶) کیباکوت

شرکت مجتمع  رانیکارکنان، مد یهادگاهیها و دشود با توجه به تنوع فرهنگیم شنهادیپ قیتحق جیتان یدر راستا

دهند و با  جیرا آموزش و ترو یسازمان یو رفتار شهروند یف هوش فرهنگمختل یهاجنوب در بخش مینیآلوم عیصنا

 یو مشارکت و همدل یهمکار هیو روح دهش تیپرسنل تقو انیدر م یشهروند یرفتارها یگروه یهاتیو فعال یسازمیت

 یر شهروندرفتا یریگدر شکل یمهم ارینقش بس یو مقام سازمان تیبه تناسب موقع تیری. مدابدی شیدر افراد افزا

 مینیآلوم عیشرکت مجتمع صنا رانیشود مدیم شنهادیپ ،نیدر کارکنان دارد. بنابرا یهوش فرهنگ تیتقو زیو ن یسازمان

ها، استفاده جلسات حل مشکلات و چالش یثر در سازمان، برگزارؤو بهبود تعاملات و ارتباطات م توسعه)سالکو( با  جنوب

در  ی. احترام و اعتماد متقابل و استفاده از منشور اخلاقندیاقدام نما نهیزم نیدر ا یدهو پاداش یزشیانگ یهاستمیاز س

 یهایعمل معقول و متناسب با سطح توانمند اریو اخت یزادها، دادن آیریگمیسازمان، مشارکت دادن کارکنان در تصم

 شنهادیپ ،کارکنان یشغل تیرضا زانیم یارتقا یگذار است. در راستا ریثأت یشغل تیو رضا یافراد در توسعه هوش فرهنگ

 ،یالارس ستهیو شا ینیگز ستهیمحور قرار دادن شا قیاز طر یشغل یو ارتقا شرفتیشرکت سالکو نظام پ رانیگردد مدیم

در سازمان،  یشغل شرفتیپ ریمس تیریو مد یزیرکارکنان، توجه به برنامه یارتقا یبرا یعادلانه و رقابت یهافرصت جادیا

 ،نیرا مدنظر قرار دهند. همچن یشغل یو ارتقا ییشناسا یبرا یعملکرد به عنوان بستر یابیارزش تمسیاز س یریگبهره

 یبرمبنا تیریجامع و مد تیفیک تیریمد یهاوهیش یاجرا زیو ن شنهاداتینظام پ یسازادهیو پ یمشارکت طیمح جادیا

 یکارکنان به منظور ارتقا یشغل ندهیو آ یمنیا طیدن شراکارکنان، مدنظر قرار دا یشغل تیرضا یارتقا یهدف در راستا
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سلامت جسم  تیعو بهبود وض یبلندمدت و توجه به عوامل رفاه یشغل یرهایمس یها و اجراآن یزندگ تیفیک حسط

 . ثر باشدؤم یسازمان یشهروند یرفتارها یتواند در ارتقایو روان کارکنان م

 نویسندگان مشاركت

 اند.داشته مشارکت پژوهش این در برابر سهم سبتن به نویسندگان تمام

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است.هیچ
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