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بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمانی  با تأکید بر نقش میانجی 

هوش فرهنگی )مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شهر ایلام(
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چکیده

ایـن پژوهـش کـه از نـوع تحلیل ماتریـس کوواریانـس- واریانس محسـوب می شـود به روش 
تحلیـل همبسـتگی و بـا هـدف بررسـی نقش فرهنـگ سـازمانی بر عملکـرد سـازمانی با نقش 
میانجـی هـوش فرهنگـی انجام شـده اسـت. نمونۀ مـورد مطالعه 405 نفـر از کارکنان دانشـگاه 
علـوم پزشـکی شـهر ایـام بودنـد کـه بـه شـیوۀ نمونه گیـری تصادفـی انتخـاب شـدند. ابـزار 
گـردآوری داده هـا نیـز پرسشـنامۀ 45 سـؤالی شـامل پرسشـنامۀ فرهنـگ دنیسـون )2000(، 
عملکـرد هرسـی و گلـد اسـمیت )1981( و هـوش فرهنگـی ایرلی و انـگ )2003( بـود که به 
دلیـل دخـل و تصـرف محقـق، روایـی و پایایی آن بررسـی و تأیید شـد. مقدار آلفـای کرونباخ 
از طریـق نرم افـزار Spss بـرای فرهنـگ سـازمانی، هـوش فرهنگـی و عملکـرد سـازمانی بـه 
ترتیـب 0/729، 0/817 و0/843 محاسـبه گردیـد و آلفـای کل پرسشـنامه نیـز 0/844 به دسـت 
آمـد کـه همگـی بالاتـر از 0/7 بودنـد و ایـن نشـان دهندۀ پایایـی مناسـب پرسشـنامه اسـت. 
روایـی پرسشـنامه نیـز از طریـق روایـی واگرایـی بـه روش ماتریـس فورنـل و لارکر سـنجیده 
 شـد. تجزیـه و تحلیـل داده هـا با اسـتفاده از روش مدلسـازی معـادلات سـاختاری در نرم افزار
 Smart Pls3 انجـام شـد. نتایـج مـدل سـاختاری پژوهـش نشـان داد کـه فرهنـگ سـازمانی 
از طریـق هـوش فرهنگـی بـر عملکـرد سـازمانی تأثیـر مثبـت و معنـاداری دارد. ایـن فرضیـه 
بـا اسـتفاده از آزمـون زابـل و آزمـون VAF تأییـد شـد و نقـش هـوش فرهنگـی بـه عنـوان 

میانجیگـر در ایـن رابطـۀ معنـادار بـود.
.Smart Pls3 ،واژگان کلیدی: فرهنگ سازمانی، هوش فرهنگی، عملکرد سازمانی
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مقدمه
توسـعۀ جامعـۀ بشـری بـه افزایـش مـداوم مهارت هـا و عملکردها منجـر گردیده و 
محیـط در حـال تغییر امـروزی، باعث نیازمنـدی به عملکردهای خاص و متناسـب 
بـا شـرایط شـده اسـت. در این شـرایط ممکن اسـت عملکردهـا به چالش کشـیده 
شـوند؛ اگرچـه منطقی ولی ناکارآمد باشـند. در همین زمینه، پژوهشـگران در جهت 
بهبـود عملکردهـا، همـواره تـاش کرده انـد عوامـل مؤثـر بـر عملکرد سـازمانی و 
تأثیـر انـواع عناصـر در حـال تغییـرِ سـازمان های امـروزی را بـر آن بررسـی کننـد.  
اهمیـت عملکـرد سـازمانی به حدی اسـت کـه می توانـد عامل تشـخیص صعود یا 
نـزول سـازمان ها در عصـر رقابتـی کنونـی باشـد )لیـن و کـو1 ، 2007: 8(. عملکرد 
هـم بـه معنـای رفتارهـا و هـم نتایـج آن اسـت. رفتارهـا از فـرد اجراکننـده ناشـی 
می گـردد؛ در صورتـی کـه عملکـرد از یـک مفهوم انتزاعـی به عمل تبدیل می شـود 
)فرتـاش و همـکاران، 2018: 14(. در ایـن میـان طبیعـی اسـت کـه هـر سـازمانی 
بـرای بهبـود عملکـرد و فرهنـگ خـود تمـام تاشـش را بکنـد و فرهنـگ یکـی از 
مهمتریـن محرک های بهبود عملکرد شـرکت اسـت )حسـین و همـکاران2 ، 2018: 
2(. عملکرد سـازمانی، سـازه ای کلی اسـت که بر چگونگی انجام عملیات سـازمانی 
اشـاره دارد و از آنجـا کـه مدیریـت مؤثـر بـه اندازه گیـری صحیح عملکرد وابسـته 
اسـت؛ لـذا عملکـرد سـازمانی و سـنجش آن در مطالعـات مدیریـت بسـیار اهمیت 
دارد )چـو3 ، 2011: 241(. از جملـه عوامـل تعیین کننـدۀ رشـد عملکـرد سـازمانی، 
فرهنـگ سـازمانی اسـت )اویمـی4 ، 2018: 5(. کـه هویـت، ارزش هـا و باورهـاي 
افـراد را در یـک محیـط سـازماني قـرار مي دهـد )دیسـریکل5 ، 2018: 5(. فرهنـگ 
سـازمانی چگونگـی ادراک، تفکـر و واکنـش مناسـب اعضای سـازمان را نسـبت به 
محیط هـای داخلـی و خارجـی مشـخص می کنـد )شـاهو6 ، 2019: 96(. در دهـۀ 
گذشـته، فرهنـگ سـازمانی در زمینه هـای تحقیقاتی مختلفی مورد اسـتفادۀ گسـترده 
قـرار گرفتـه و بـه عنوان یکـی از عوامل مهـم راهنمـای تدوین و اجرای اسـتراتژی 
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سـازمانی شـناخته شـده اسـت )کاوالا و همـکاران1 ، 2019: 25(. بـا اینکـه اختاف 
نظـر قابـل توجهـی بیـن پژوهشـگران در موضـوع فرهنـگ سـازمانی وجـود دارد؛ 
امـا دربـارۀ اینکـه فرهنـگ سـازمانی یکـی از ارکان اساسـی سـازمان های امـروزی 
بـه شـمار مـی رود )تیلـور و همـکاران2 ، 2019: 15( شـکی نیسـت. پژوهش هـای 
زیـادی در رابطـه بـا ارتبـاط مثبت بیـن فرهنگ و عملکـرد سـازمانی بخصوص در 
دهـۀ 1990 انجـام شـده اسـت. از جمله ایـن محققان دنیسـون3  )1990( می باشـد. 
او معتقـد اسـت تنهـا سـازمان هایی کـه فرهنگـی قـوی دارنـد می توانند در سـطوح 
بـالا عملکـرد خوبی را از خود نشـان دهند )سـمد4 و همـکاران ، 2018: 8(. فرهنگ 
سـازماني سراسـر یـک سـازمان را احاطـه می کنـد و بر همـه چیز آن اثرگذار اسـت 
و اهرمـي قدرتمنـد در جهـت تقویـت ابعاد مختلف آن به شـمار مي رود )السـباچ و 
اسـتیجلیانی5 ، 2018: 44(؛ بـه همیـن دلیل اسـت که دنیسـون )1990( بر پیچیدگی 
موضـوع فرهنـگ اشـاره دارد و معتقـد اسـت ارتبـاط بیـن فرهنـگ و عملکـرد 
ناگسسـتنی اسـت و اگر با تغییرات محیطی سـازگار باشـد و با ارزش های سـازمانی 
همخوانـی داشـته باشـد، روزبهـروز منحصـر بـه فردتـر و غیرقابل تقلیدتر می شـود 
)جاردیـو و همـکاران6 ، 2019: 4(. فرهنـگ سـازمانی می تواند باعث شـکل گیری و 
بـروز عملکـرد مناسـب یا نامناسـب گـردد )کاسم سـاپ7 ، 2017: 274( و به عوامل 
مختلـف و وجـوه گوناگونـی تقسـیم می شـود کـه هر یـک از ایـن عوامل بـه میزان 
متفاوتـی بر شـاخص عملکـرد سـازمان تأثیر می گـذارد؛ همچنین نتیجـۀ تعامل بین 
مدیـران و کارکنان اسـت و نقشـی حیاتی را در افزایش کارایـی کارکنان ایفا می کند؛ 
بنابرایـن فرهنگ سـازمانی باید به همۀ کارکنان سـازمان ملزم شـود؛ زیـرا همگرایی 
را در میـان آنـان تشـویق می کنـد، باعـث افزایـش تعهد می شـود و عملکـرد آنان را 
تحـت تأثیر قـرار می دهـد )نارایانـا8 ، 2017: 2(. همچنین فرهنگ سـازمانی الگویی 
از مفروضـات اسـت که کشـف، توسـعه و پیشـرفت سـازمان را دگرگـون می کند و 
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روش صحیـح درک، تفکـر و احسـاس را در رابطه با مشـکات سـازمانی به خوبی 
نمایـان می کنـد )مارتینـز و همـکاران1، 2015: 37(. در ایـن میـان، هـوش فرهنگی2 
بـه عنـوان ظرفیتـی فـردی تعریف می شـود کـه به طـور مؤثر عملکـرد افـراد را در 
محیط هـای فرهنگـی مختلـف مدیریـت می کنـد )ارلـی و انـگ3 ، 2003: 7( و گام 
مهمـی در مدیریـت اثرگـذار به حسـاب می آیـد. در تعریف دیگر، هـوش فرهنگي، 
نوعـي بدیـع از هـوش اسـت کـه ارتباط بسـیار زیـادي بـا محیط هـاي کاري متنوع 
فرهنگـي دارد )اوت و میشـادیل لـوا4، 2018: 99( و مفهـوم آن بـه عنوان شـکلی از 
هـوش ارائه می شـود کـه کارکنان را قادر می سـازد تـا محیط های مختلـف فرهنگی 
را بـه طـور مؤثر شناسـایی کنند و امـکان ارتباط موفـق در فرهنگ هـای دگراندیش 
را فراهـم سـازند )ولاچیـچ و همـکاران5، 2019: 367(. ایـن عقیـده وجـود دارد که 
افـراد بـا هـوش فرهنگـی بـالا: 1( فرهنگ هـای ناآشـنا را آسـانتر درک می نماینـد 
و رفتـار خـود را بـه منظـور عملکـرد مؤثرتـر در شـرایط فرهنگی گوناگـون تنظیم 
می کننـد )وچتلـر6، 2015: 7(؛ 2( عملکردهـای مناسـب تری ارائـه می دهنـد )کیم و 
سـلوکوم7، 2008: 17( و 3( در شـغل خـود موفق تـر هسـتند )کومـار8، 2008: 44(. 
تحقیقـات نشـان می دهنـد که بین هوش فرهنگی و سـازگاری بـا زمینه های مختلف 
فرهنگـی ارتبـاط مسـتقیم وجـود دارد و هوش فرهنگی شـرایطی را بـرای عملکرد 
بهتـر و رضایت بخشـی بیشـتر ایجـاد می کنـد )هندرسـون و همـکاران9، 2018: 5(. 
همچنیـن مدیرانـی کـه از سـطح بالاتـری از هوش فرهنگـی برخوردارند بیشـتر در 
مـورد فرهنـگ ناحیـه ای که در آن فعالیت مي کنند مطلع هسـتند، از مسـائل اساسـي 
و حسـاس آگاهـی دارنـد، مفاهیـم متنـي را بهتر تفسـیر می کنند )پاپسـکو10، 2017: 
17( و عملکـرد مناسـب تری دارنـد. در ایـن تحقیـق فـرض بر این اسـت که بخش 
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قابـل توجهـی از مهارت هـا و قابلیت هـای هوش فرهنگی اکتسـابی هسـتند )مائی 
و همـکاران، 1393: 12( و تـاش می شـود ارتبـاط بیـن فرهنـگ سـازمانی، هـوش 
فرهنگی و عملکرد سـازمانی بررسـی گـردد و راهکارهایی در جهـت بهبود، تعدیل 
یـا ایجـاد هرچـه بهتـر شـرایط ارائـه شـود؛ بنابرایـن فرض اساسـی ایـن تحقیق آن 
اسـت کـه فرهنگ سـازمانی بـر عملکرد سـازمانی با نقـش میانجی هـوش فرهنگی 
تأثیـر معنـاداری دارد. بـا بـه آزمایـش گذاشـتن ایـن فرضیه، بـه نهادهـای فرهنگی 
سـازمان در برنامه هـای آمـوزش و توسـعۀ مدیـران، پیشـنهادهایی ارائه خواهد شـد 
تـا در جهـت ایجـاد جایگاهـی ویـژه بـرای تقویت هـوش فرهنگی کارکنـان تاش 
شـود و سـازمان بـا بهره گیـری از آموزش های رسـمی و غیررسـمی در جهت بهبود 

مهارت هـای شـناختی و رفتـاری مدیـران گام بردارد.

بیان مسئله
امـروزه دانشـگاه ها بـه سـازمان های پیچیـده ای تبدیـل شـده اند کـه وظیفـۀ تربیـت 
متخصصـان جامعـه را در رشـته های گوناگـون بـر عهـده دارنـد. ایـن مراکـز بـا 
در اختیـار داشـتن امکانـات وسـیع، انبـوه دانشـجویان و پژوهشـگران و ابزارهـاي 
تحقیقاتـي در موقعیتـي قـرار دارنـد کـه می تواننـد در زمینه هاي مختلـف به تحقیق 
بپردازنـد و به پیشـرفت و پیشـبرد تمـدن در جامعۀ آتی خود کمک کننـد؛ به عاوه، 
دنیایـي کـه مـا در آن زندگـي می کنیـم بـه سـرعت در حـال تغییر و تحول اسـت و 
در ایـن محیـط پیچیـده، سـازمان هایي موفـق خواهنـد بـود کـه بتواننـد بـا طراحي 
اسـتراتژی های مناسـب و اجـراي مؤثـر آنهـا بقاي خـود را تضمین کننـد. مهمترین 
عامـل موفقیـت در ایـن حرکـت نیـز فرهنـگ سـازمانی اسـت؛ زیـرا ممکن اسـت 
اعمـال یـک اسـتراتژي به دلیـل مخالفت فرهنگ سـازمانی کـه مجموعـۀ اعتقادات 
سـازمان اسـت بـه تأخیـر افتد یـا گاهی رد شـود. با توجه بـه ارتباط اسـتراتژی های 
جدیـد با فرهنگ سـازمانی، لازم اسـت شـناخت کامل و دقیقـي از آن صورت گیرد 
)ضیائـی و همـکاران، 1390: 72(. یکـی از اهـداف اصلـی هر سـازمان دسـتیابی به 
عملکـرد مناسـب اسـت. بـرای رسـیدن بـه این هـدف، راهی جز توسـل بـه نوعی 
دیـدگاه سیسـتمی، بومـی و کاربـردی وجـود ندارد. این در حالی اسـت کـه در دهۀ 
اخیـر موفقیت هـای چشـمگیر سـازمان هایی بـا حداقـل امکانـات از یـک طـرف و 
شکسـت سـازمان هایی بـا بهتریـن توانایی های مـادی از طـرف دیگـر، بیانگر نقش 



فصلنامۀ  علمي

217

دورۀ  بیستم، شمارۀ  62 و 63 ؛ بهار و تابستان  1398

قابـل توجـه عوامـل غیرمادی و معنوی در موفقیت آنها بوده اسـت کـه در این میان، 
فرهنـگ سـازمانی و خاقیـت، عوامـل مؤثـر در عملکـرد سـازمان تلقی می شـوند 
)مامیـزاده، 1380: 24(. هـوش فرهنگی یکی از مهمترین دارایی های مدیریتی اسـت 
کـه نقـش تعیین کننـده ای بـر عملکـرد سـازمانی دارد )پاپسـکو، 2017: 2( و بـا آن 
در ارتبـاط اسـت )چـن1 و همـکاران، 2011: 4(. نـوروزی و سـلطانی )1395( در 
پژوهشـی، نقـش مؤلفه هـای فرهنگ سـازمانی بر عملکـرد سـازمان های فرهنگی را 
بررسـی کرده انـد. نتایـج پژوهـش آنهـا نشـان می دهـد که فرهنگ سـازمانی نقشـی 
اصلـی را در تعالـی سـازمان ایفـا می کنـد و اولویـت مؤلفه هـای کلیـدی فرهنـگ 
مردانگـی،  زنانگـی/  آینده نگـری،  نمادسـازی  از:  عبارتنـد  ترتیـب  بـه  سـازمانی 
سـازگاری، فردگرایـی/ جمع گرایـی، انطباق پذیـری، رسـالت، ابهام گریـزی و فاصلۀ 
قـدرت. در فرهنـگ سـازمانی مؤلفـۀ نمادسـازی دارای بیشـترین اولویت اسـت که 
نشـان دهندۀ تأثیـر و کاربـرد زیـاد نمادهـا در سـازمان های فرهنگـی اسـت. نمامیان 
و فیض الهـی )1394( در پژوهشـی، تأثیـر فرهنـگ سـازمانی بـر عملکرد سـازمانی 
بـا نقـش میانجـی نـوآوری را بررسـی کرده انـد. نتایج پژوهـش آنان نشـان می دهد 
کـه فرهنگ هـای سـازمانی )گروهی، منطقی، توسـعه ای، وسلسـله مراتبـی( با نقش 
میانجـی نـوآوری بـر عملکـرد سـازمان، تأثیـرات مثبت و معنـاداری دارنـد و میزان 
تأثیرپذیـری فرهنـگ گروهـی بـا میانجیگـری نوآوری بـر عملکرد، قوی تر از سـایر 
فرهنگ هاسـت. عائـی و میرمحمـدی )1393( نیـز در پژوهـش خـود رابطۀ هوش 
فرهنگـي و فرهنـگ سـازماني را بررسـی کـرده و نشـان داده انـد که مدیـران، عاوه 
بـر لزوم تشـخیص تناسـب فرهنگ خـود با فرهنگ سـازماني که بـراي کار انتخاب 
مي کننـد، لازم اسـت هنـگام گزینـش کارکنـان نیـز بـه ایـن تناسـب توجـه کننـد و 
سـازمان خـود را از مشـکاتي چـون غیبـت، تـرک خدمـت، تضـاد و ناسـازگاري 
نیـروي انسـاني حفظ نماینـد. از آنجایی که نیروی انسـانی متخصـص، کمیاب ترین 
و گران  ترین سـرمایه های سـازمان محسـوب می شـوند، معمولاً پایین بودن عملکرد 
کارکنان یکی از مشـکات سـازمانی اسـت. با وجود یک فرهنگ قوی و منسـجم و 
وجـود خاقیت افراد، ضمن کسـب آگاهی بیشـتر پیرامون اهداف و اسـتراتژی های 
سـازمان، نسـبت به ارزش ها و هنجارها احسـاس مسـئولیت بیشـتری شکل خواهد 

1. Chen
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گرفـت کـه ایـن امر در کنار مدیریت قـوی، موجب بهبود روحیـه، انگیزش، افزایش 
عملکـرد سـازمان و بهـره وری کارکنـان می شـود )نمایـان و فیض الهـی، 1394: 3(. 
بـا توجـه بـه اهمیت فرهنـگ سـازمانی، عملکرد سـازمانی، هوش فرهنگـی و نقش 
پـر واضحـی کـه ایـن عوامـل در نحـوۀ ارائـه خدمـات دارند، ایـن پژوهـش بر آن 
شـده اسـت تـا ضمـن ارائـۀ مدلی مناسـب، بـه بررسـی تأثیر فرهنـگ سـازمانی بر 
عملکـرد سـازمان بـا نقش هوش فرهنگی در کارکنان دانشـگاه علوم پزشـکی شـهر 
ایـام بپـردازد؛ در واقـع، پارادایـم تأثیـر فرهنگ سـازمانی بر عملکرد سـازمان یکی 
از چالش هـای مدیریتـی اسـت؛ لـذا ایـن تحقیـق سـعی دارد بـه بررسـی چگونگی 
ارتبـاط بیـن این مؤلفه هـا و ارائۀ الگویی مناسـب بپـردازد و پیشـنهاد هایی کاربردی 
را طـرح نمایـد. در اینجـا مسـئلۀ اصلـی تحقیـق، شـناخت انـواع فرهنگ سـازمانی 
و تأثیـر آنهـا بـر عملکـرد سـازمان با نقـش متغیر هـوش فرهنگـی اسـت؛ بنابراین، 

پژوهـش حاضـر بـه ایـن پرسـش ها پاسـخ می دهد: 
1. آیـا فرهنـگ سـازمانی کارکنـان در جامعـۀ مـورد مطالعه بر عملکـرد و هوش 

فرهنگـی آنـان تأثیـر می گذارد؟
2. هوش فرهنگی در این رابطه چه نقشی دارد؟

مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش
1. فرهنگ سازمانی و عملکرد سازمانی

بـا توجـه بـه گوناگونـی فرهنگـی در کشـور و لـزوم عرضـۀ خدمـات یکسـان بـه 
شـهروندان، به کارگیـری روش هایـی کـه بـه بهبـود عملکـرد سـازمانی منجر شـود، 
ضـروری اسـت. از طرفی لازمۀ بهبود عملکرد سـازمانی شـناخت عوامـل تأثیرگذار 
بـر آن اسـت؛ بنابرایـن توجـه به وجـود فرهنگ های گوناگـون یا تغییـرات فرهنگی 
بر عملکرد مناسـب و سـریع کارکنان تأثیرگذار اسـت. فرهنگ سـازمانی در شـکل 
دادن بـه رویه هـای سـازمان )جارنگیـن و سـلوکوم1 ، 2007: 289( و ایجـاد مانـع 
یـا هموارسـازی دسـتیابی بـه اهـداف سـازمان نقـش دارد و می توانـد بـر عملکـرد 
سـازمانی تأثیر بگذارد. تعاریف بسـیاری برای فرهنگ سـازمانی مطرح شـده اسـت 
کـه نشـان دهندۀ وجـود دیدگاه هـای متفاوت دربـارۀ آن اسـت. »رفتاری که توسـط 

1. Jarnagin & Slocum
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ادراک، تفکـر و احسـاس یـاد گرفته می شـود و بین اعضای سـازمان انتقـال می یابد« 
)لونگمـن1  و همـکاران، 2018: 8( مناسـبترین تعریـف بـرای آن اسـت. فرهنـگ 
سـازمانی از رشـد فـردی، ارتباطات باز، همـکاری و پیروی از اهداف و احساسـات 
شـخصی درون پروژه هـا پشـتیبانی می کند )میشـکائیل2  و همـکاران، 2019: 15( و 
الگویـی از اصـول اولیـه، کشـف یـا توسـعه توسـط یک گروه مشـخص اسـت که 
بـه اعضـا کمـک می کنـد بـه عنـوان راه درسـت بـرای درک، تفکـر و احسـاس در 
رابطـه بـا مشـکات آمـوزش داده شـوند )هاولـد و اولتـدال3 ، 2018: 53(. فرهنگ 
سـازماني کوششـی برای دستیابی به احسـاس، عواطف، منش، شـخصیت و تصویر 
یـک سـازمان و شـامل بسـیاري از مفاهیـم اولیـۀ سـازمان غیررسـمي، ارزش هـا، 
ایدئولوژي ها و سیسـتم هاي نوظهور اسـت )شـیمکو4 ، 2018: 26(. در سازمان هایی 
کـه فرهنـگ قـوی دارنـد، ارزشـها، باورها و هنجارهـای غالب به شـدت حفظ و به 
طـور روشـن تبییـن می شـوند و تعداد زیـادی از کارکنـان حامی آن هسـتند و آن را 
گسـترش می دهنـد )مـک آلرنـی5  و همـکاران، 2018: 53(. کارکنـان سـازمان برای 
دسـتیابی بـه موفقیـت بایـد همـگام بـا انتظـارات و قواعـد فرهنگـی سـازمان عمل 
کننـد؛ زیـرا فرهنـگ یـک سـازمان بـر ارتباطـات و تعامـات کارکنـان و در نهایت 
بـر همـۀ تصمیم گیری هـای کارکنـان و مدیـران آن سـازمان تأثیرگذار اسـت )باتی6  
و همـکاران، 2018: 176(. فرهنـگ سـازمانی جـو حاکـم بر محیط داخلی سـازمان 
اسـت کـه بر رفتـار و به تبـع آن، عملکـرد کارکنان در سـازمان تأثیرگذار اسـت. در 
همیـن راسـتا، بسـیاری از محققـان و مدیران اجرایـی معتقدند عملکرد هر سـازمان 
بـه درجـه ای بسـتگی دارد که افراد از ارزش های فرهنگی مشـترک برخوردار باشـند 
)سـاپادا7  و همکاران، 2018: 18(. دانیل دنیسـون و همکارانش )2000: 20( تحقیقی 
را در زمینـۀ فرهنـگ سـازمان و تغییـر در سـازمان انجـام داده اند. آنهـا در مدل خود 
ابعـاد فرهنـگ را بـرای سـازمان ها در چهار محـور اصلـی در نظر گرفته انـد: درگیر 
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شـدن در کار1، سـازگاري2، انطباق پذیـري3 و رسـالت4. 
1. درگیـر شـدن در کار: ایـن ویژگـی با سـه شـاخص توانمندسـازی، تیم سـازي 
و توسـعۀ قابلیت هـا اندازه گیـري می شـود. سـازمان های اثربخـش افرادشـان را 
توانمنـد می سـازند، سـازمان را بـر محـور تیم هـاي کاري، تشـکیل و قابلیت هاي 
منابـع انسـانی را در همـۀ سـطوح توسـعه می دهنـد. تعهـد در بیـن افراد سـازمان 
افزایـش می یابـد؛ چنانکـه خـود را بـه عنـوان پـاره اي از پیکرۀ سـازمان احسـاس 
می کننـد. افـراد در همـۀ سـطوح تصمیم گیـري خـود را صاحب نقـش می دانند و 
ایـن تصمیمـات اسـت که بـر کارشـان مؤثر اسـت و کار آنها مسـتقیماً بـا اهداف 

سـازمان پیوند دارد.
2. سـازگاری: ایـن ویژگی با سـه شـاخص ارزش های بنیادی، توافـق و هماهنگی 
و انسـجام اندازه گیـري می شـود. تحقیقات نشـان می دهـد سـازمان های اثربخش، 
باثبـات و یکپارچه تـر هسـتند. در ایـن سـازمان ها رفتـار کارکنـان از ارزش هـای 
بنیادیـن نشـئت می گیـرد، رهبران و پیروان در رسـیدن بـه توافق مهـارت یافته اند 
و فعالیت هـای سـازمانی به خوبی هماهنگ و پیوسـته شـده اسـت. سـازمان هایی 
بـا چنیـن ویژگی هایـی، فرهنگـی قـوي و متمایـز دارند و بـه طور کافی بـر رفتار 

کارکنـان اثـر می گذارند.
3. انطباق پذیـری: ایـن ویژگـی بـا سـه شـاخص ایجـاد تغییـر، مشـتري گرایی و 
یادگیـری سـازمانی اندازه گیـري می شـود. سـازمان هایی کـه بـه خوبـی منسـجم 
هسـتند به سـختی تغییر می یابنـد؛ لذا یکپارچگـی درونی و انطباق پذیـري بیرونی 
را می تـوان مزیـت و برتـری چنیـن سـازمان هایی بـه حسـاب آورد. سـازمان هاي 
سـازگار بـه وسـیلۀ مشـتریان هدایـت می شـوند، ریسـک پذیر هسـتند، از اشـتباه 
خـود پنـد می گیرنـد، ظرفیـت و تجربـۀ ایجـاد تغییـر را دارنـد و به طور مسـتمر 
در حـال بهبـود توانایـی خود در جهت ارزش قائل شـدن برای مشـتریان هسـتند. 
ایـن سـازمان ها معمـولاً رشـد فـروش و افزایش در سـهم بـازار را تجربـه می کنند.
4. رسـالت: این ویژگی با سـه شـاخص گرایش و جهت گیری استراتژیک، اهداف 
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و مقاصـد و چشـم انداز اندازه گیري می شـود. شـاید بتوان گفـت مهمترین ویژگی 
فرهنـگ سـازمانی رسـالت و مأموریـت آن اسـت. سـازمان هایی کـه نمی دانند به 
کجـا می رونـد و وضعیت موجودشـان چگونه اسـت، معمـولاً به بیراهـه می روند. 
سـازمان هاي موفـق درک روشـنی از اهـداف و جهـت خـود دارنـد؛ بـه طـوري 
کـه اهـداف سـازمانی و اهـداف اسـتراتژیک را تعریـف و چشـم انداز سـازمان را 
بـه روشـنی ترسـیم می کنند. سـازمان هایی کـه مجبورنـد مأموریت اصلی شـان را 
بـه طور مـداوم تغییر دهند پردردسـرترین سـازمان ها هسـتند. وقتی یک سـازمان 
مجبور اسـت رسـالت خـود را تغییر دهـد، تغییر در اسـتراتژی، سـاختار، فرهنگ 
و رفتـار الزامـی می شـود. در ایـن وضعیـت، رهبـر قـوي چشـم انداز سـازمان را 
مشـخص و فرهنگـی را خلـق می کنـد کـه ایـن چشـم انداز را پشـتیبانی کنـد. 
همچنیـن ابعـاد عملکـرد سـازمانی شـامل توانایـی1، وضـوح2، کمک3، مشـوق4، 
ارزیابـی5، اعتبـار6و محیـط7 مربـوط بـه مطالعات هرسـی8 و همـکاران )1981( به 

دلیـل عمومیـت داشـتن در تحقیق های مشـابه مـورد اسـتفاده قـرار می گیرد:
1(توانایـی: دانـش و مهارت هـاي قابـل انتقـال به منظـور انجـام موفقیت آمیز یک 
وظیفـه؛ 2( وضـوح: درک و پذیـرش نحـوۀ کار، محـل و چگونگـي انجـام آن؛ 
3( کمـک: کمـک بـه سـازماني کـه کارکنان بـراي تکمیـل و اثربخشـي کار به آن 
نیـاز دارد؛ 4( مشـوق: انگیـزش بـراي کامـل کـردن تکلیـف خـاص؛ 5( ارزیابی: 
بازخـورد روزانـۀ عملکـرد و مرورهـاي گاه بـه گاه؛ 6( اعتبـار: مناسـب و حقوقـي 
بـودن تصمیم هـاي مدیر در مـورد منابع انسـاني و 7( محیط: عواملـی خارجي که 
مي تواننـد حتـي بـا وجود داشـتن تمـام توانایـي، وضـوح، حمایت و انگیـزۀ لازم 
بـراي شـغل، بـاز هم بـر عملکرد تأثیـر بگذارنـد )هرسـی و گلداسـمیت، 1981: 

.)48

1. Ability
2. Clarity
3. Cooperation
4. Encouragement
5. evaluation
6. Value
7. Environment
8. Hersey 

احمد خمش آیا-محمدرضا رخیده- مائده دهقان
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بنابراین طبق مطالب گفته شده فرضیۀ اول پژوهش به شرح زیر است:
فرضیـۀ 1. فرهنـگ سـازمانی بر عملکرد سـازمانی کارکنان دانشـگاه علوم پزشـکی 

ایام تأثیر معنـاداری دارد.

2. هوش فرهنگی و عملکرد سازمانی
هـوش فرهنگـی، قابلیـت یـک فرد بـرای دریافـت و پـردازش مؤثـر در محیط های 
فرهنگـی گوناگـون اسـت؛ به نحوی کـه پس از آن عملکـرد معقولـی در واکنش به 
محیـط فرهنگـی جدید داشـته باشـد )لیـن1  و همـکاران، 2012: 544(؛ همچنین به 
عنـوان سیسـتمی از تعامـل دانـش تعریف شـده کـه با فراشـناخت فرهنگـی مرتبط 
اسـت و بـه افـراد امـکان می دهـد تـا بـا جنبه هـای فرهنگـی محیـط خود سـازگار 
شـوند و تصمیم هـای درسـتی بگیرنـد )فنـگ2  و همـکاران، 2018: 148(. تعریـف 
دیگـر هـوش فرهنگـی، توانایی افراد برای رشـد شـخصی از طریق تـداوم یادگیری 
و شـناخت بهتـر فرهنگ هـای مختلـف افـراد در یـک جامعـه بـا پیشـینۀ فرهنگـی 
و ادراک هـای متفـاوت اسـت )درویـش متولـی3  و همـکاران، 2018: 44(. هـوش 
فرهنگـي در بیشـتر مطالعـات صورت گرفتـه، متوجـه نحـوۀ تعامـل بـا فرهنگ هاي 
بیگانـه بـوده اسـت؛ اما به فرهنگ هـاي مختلـف درون فرهنگ ملي یـک جامعه نیز 
قابلیـت تعمیـم اسـت. ایـن اعتقاد وجـود دارد کـه اگر یـک محیط متنـوع فرهنگی 
بـه درسـتی مدیریت شـود، می تواند بـه یک نتیجۀ عالـی از عملکرد سـازمانی مانند 
کارایـی و خاقیـت منجـر شـود. هـوش فرهنگـی به عنوان یـک سـاختار اجتماعی 
چندبعـدی، فرصتـی را بـرای کشـف، درک و تعامل بـا فرهنگ های متنـوع با توجه 
بـه اهـداف سـازمانی فراهم می کنـد )همـان: 48(؛ بنابراین می توانـد پیامدهای منفی 
بالقـوه در روندهـای طبقه بنـدی اجتماعـی را کاهش دهد و به نوبـۀ خود عملکردی 
خاقانـه را در بیـن همـکاران و مشـتریان فرهنگی ایجـاد کند )همـان: 50(. کاظمي 

1. Lin
2. Fang
3. Darvishmotevali

H0:  ƿxy = 0فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی ایام تأثیر معناداری ندارد.
H1: ƿxy ≠ 0فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی ایام تأثیر معناداری دارد. )ادعا(
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)1387( در بیـان تأییـد ارتبـاط هـوش فرهنگـی و عملکـرد سـازمانی در پژوهـش 
خـود بـه ایـن نتیجـه رسـید کـه بیـن هـوش فرهنگـي و عملکـرد و همچنیـن بین 
ابعـاد هـوش فرهنگي و عملکرد سـازمانی ارتباط مسـتقیم و معناداري وجـود دارد. 
افکانـه )1389( نیـز در پژوهـش خـود بـه این نتیجه رسـید که بین هـوش فرهنگي 
و عملکـرد کارکنـان و همین طـور بیـن ابعـاد هـوش فرهنگـي و عملکـرد کارکنـان 
ارتبـاط مسـتقیم و معناداری وجود دارد. در پژوهش هـای وچتلر و همکاران )2015: 
26(، چـن و همـکاران )2011: 11( و انگ1  و همکاران )2007: 16( هوش فرهنگی 
شـامل چهـار بعـد فراشـناختی، شـناختی، انگیزشـی و رفتاری دانسـته شـده که در 
ایـن تحقیـق، بـه دلیـل جامع بـودن، از ابعاد شناسایی شـده توسـط انـگ و همکاران 

)2006( اسـتفاده گردیـده اسـت )جدول شـمارۀ 1(. 
                                                                    
جدول شمارۀ )1(. ابعاد هوش فرهنگی

1. Ang 

احمد خمش آیا-محمدرضا رخیده- مائده دهقان

تعاریفمحققسال                ابعاد

چن و 2011شناختی
همکاران

قابلیت آگاه شـدن از هنجارها، شـیوه ها و آداب  و رسـوم 
در فرهنگ هـای مختلـف اسـت کـه ازطریـق تجربیـات 

آموزشـی و شـخصی بـه دسـت آمده اسـت.

لین و 2012فراشناختی
همکاران

فراینـد ذهنـی بـالا، قابلیـت بـه رسـمیت شـناختن دیگـر 
ترجیحـات فرهنگـی و درک اطاعـات فرهنگ های دیگر 

ست. ا

انگ و 2006رفتاری
همکاران

بـه عنـوان توانایـی فـرد در عمـل یـا سـطح رفتـاری و 
توانایـی ارائـۀ اقدامـات کامـی و غیرکامـی مناسـب در 

تعامـات گوناگـون فرهنگـی تعریـف شـده اسـت.

کیم و 2006انگیزشی
همکاران

توانایـی فـرد بـرای هدایت توجـه به درک تنـوع فرهنگی 
در  عملکـرد  و  یادگیـری  بـر  تمرکـز  انـرژی  حفـظ  و 

اسـت. فرهنگـی  مختلـف  موقعیت هـای 
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بنا بر مطالب بالا، فرضیۀ دوم این پژوهش به شرح زیر است:
فرضیـۀ 2. هـوش فرهنگـی بر عملکـرد سـازمانی کارکنان دانشـگاه علوم پزشـکی 

شـهر ایـام تأثیر می گـذارد.

3. فرهنگ سازمانی و هوش فرهنگی
هـوش فرهنگی شـکل خاصی از هوش اسـت که بـر توانایی انطباق رفتار شـخصی 
در شـرایط متنـوع فرهنگی متمرکز اسـت و در عین حال اجـازه می دهد مجموعه ای 
از اصـول، قواعـد و ارزش هـا ایجـاد شـود تـا زمینـه را بـرای شـکل گیری روابـط 
بیـن فـردی باکیفیـت هموار سـازد؛ همچنیـن هوش فرهنگـی بالا باعث سـازگاری 
رفتـار فـردی در تمـاس با مـردم مناطق مختلف فرهنگی می شـود )پاپسـکو، 2017: 
4(. دریـل )2008( در پژوهـش خـود بـه بررسـی، توسـعه و سـنجش کمـی هوش 
فرهنگـی بـه عنـوان یـک سـاختار حیاتـی در سـطح سـازمانی می پـردازد و معتقـد 
اسـت هـوش فرهنگـی سـازمانی رابطـۀ مثبتـی بـا اثربخشـی سـازمانی و عملکـرد 
سـازمانی دارد )عائـی و میرمحمـدی، 1393: 21(. انـگ و دیـن1  )2015( نیـز در 
کتـاب خـود از کلمـۀ »فرهنگ غیرهوشـمند2 « صحبـت می کنند و وضعیـت افرادی 
را توضیـح می دهنـد کـه بـا هـوش فرهنگـی پاییـن نمی تواننـد جایگاه مناسـبی در 
فرهنـگ جدیـدی کـه در آن قـرار گرفته اند به دسـت آورنـد. نام و پـارک3 )2019( 
نیـز چگونگـی تأثیر فرهنگ یادگیری سـازمانی، هوش فرهنگـی و رهبری تحول گرا 
در عملکرد شـغلی در سـازمان های دولتی و خصوصی کره جنوبی را بررسـی کرده 
و نشـان داده انـد کـه فرهنـگ سـازمانی و هـوش فرهنگـی تأثیـر مثبتی بـر عملکرد 

سـازمان دارند.
بر این اساس، فرضیۀ سوم و چهارم بیان می شود:

فرضیـۀ 3. فرهنـگ سـازمانی بـر هـوش فرهنگـی کارکنان دانشـگاه علوم پزشـکی 

1. Ang & Van Dyne
2. Non-intelligent culture
3. Nam & Park

H0:  ƿxy = 0هوش فرهنگی بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی ایام تأثیر معناداری ندارد.                             
H1: ƿxy ≠ 0هوش فرهنگی بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی ایام تأثیر معناداری دارد. )ادعا(
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شـهر ایام تأثیـر معنـاداری دارد.

فرضیـۀ 4. فرهنگ سـازمانی از طریق هـوش هیجانی بر عملکرد سـازمانی کارکنان 
دانشـگاه علوم پزشـکی ایام تأثیر معناداری دارد.

الگوی مفهومی پژوهش
مـدل مفهومـی پژوهـش بـا توجـه بـه مبانـی نظـری، طراحی و سـاختاربندی شـد. 
تحقیـق حاضـر شـامل سـه متغیـر فرهنـگ سـازمانی، عملکـرد سـازمانی و هـوش 
فرهنگـی اسـت. در ایـن میـان متغیـر فرهنـگ سـازمانی، متغیـر مسـتقل؛ عملکـرد 
سـازمانی، متغیر وابسـتۀ نهایی و هوش فرهنگی، متغیر میانجی گر اسـت. در شـکل 

شـمارۀ )1(، ابعـاد مربـوط بـه هـر کـدام از ایـن متغیرها مشـخص شـده اسـت.

شکل شمارۀ )1(. نگاهی کوتاه به مدل مفهومی پژوهش

احمد خمش آیا-محمدرضا رخیده- مائده دهقان

H0:  ƿxy = 0فرهنگ سازمانی بر هوش فرهنگی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی ایام تأثیر معناداری ندارد.                          
H1: ƿxy ≠ 0فرهنگ سازمانی بر هوش فرهنگی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی ایام تأثیر معناداری دارد. )ادعا(                  

H0:  ƿxy = 0هوش فرهنگی در ارتباط بین فرهنگ سازمانی و عملکرد سازمانی نقش میانجی تأثیرگذاری ندارد.                            
H1: ƿxy ≠ 0هوش فرهنگی در ارتباط بین فرهنگ سازمانی و عملکرد سازمانی نقش میانجی تأثیرگذاری دارد.)ادعا(           
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ابزار و روش شناسی
ایـن تحقیـق بـه لحـاظ هدف، کاربـردی اسـت و بـه روش علّی- همبسـتگی انجام 
شـده اسـت و از انـواع تحلیـل ماتریـس کوواریانس- واریانس محسـوب می شـود 
و از لحـاظ گـردآوری داده هـا، پیمایشـی اسـت. جامعـۀ آمـاری تحقیق شـامل کلیۀ 
کارکنـان دانشـگاه علـوم پزشـکی شـهر ایام اسـت. حجـم جامعه 500 نفـر بود که 
حجـم نمونـه با سـطح اطمینـان 98 درصـد و خطای 2 درصـد با اسـتفاده از فرمول 
کوکـران بـه تعـداد 413 نفر محاسـبه شـد که از ایـن تعداد پرسشـنامه، تعـداد 405 
پرسشـنامه مـورد تحلیـل قـرار گرفـت. نمونه گیـری نیـز بـه روش تصادفـی سـاده 
انجـام گرفـت. ابـزار جمـع آوری داده هـا هم پرسشـنامۀ 45 سـؤالی بود. پرسشـنامۀ 
حاضـر شـامل سـه بخـش اسـت: بخـش اول، حـاوی سـؤالات مربوط بـه فرهنگ 
سـازمانی دنیسـون )2000: 20(، بخش دوم، پرسشـنامۀ هوش فرهنگـی ارلی و انگ 
)2003: 45( و بخش سـوم، عملکرد سـازمانی هرسـی و همـکاران )1981(. جدول 
شـمارۀ 2 سـازه های اصلـی پژوهـش، ابعـاد این سـازه ها و سـؤالات مربـوط به هر 

بعـد را نشـان می دهد.

جدول شمارۀ )2(. متغیرها و ساختار پرسشنامه

تعداد پرسشمؤلفه هامتغیر 

فرهنگ سازمانی
)دنیسون، 2000(

3درگیرشدن در کار
3انطباق

3سازگاری
3رسالت

هوش فرهنگی
)ارلی و انگ، 2003(

3فراشناختی
3شناختی
3انگیزشی
3رفتاری

عملکرد سازمانی
)هرسی و گلد اسمیت، 1981(

3توانایی
3وضوح
3کمک
3مشوق
3ارزیابی
3اعتبار
3محیط
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روایی و پایایی
پایایی1 و قابلیت اعتماد •

پایایـی پرسشـنامه بـه روش آلفـای کرونبـاخ2  تعییـن شـد. بـرای این منظـور، ابتدا 
سـؤالات مربـوط بـه هـر متغیـر در نرم افـزار SPSS بـا دسـتور کامپیـوت3  بـه ابعاد 
تبدیـل شـدند و در نهایـت ابعـاد تبدیـل بـه متغیـر کل گردیدنـد و از آنهـا آلفـای 
کرونبـاخ گرفتـه شـد. ضریـب پایایـی4  متغیرهـای پژوهـش در جدول شـمارۀ )3( 

بیان شـده اسـت.

جدول شمارۀ )3(. ضریب پایایی آلفای کرونباخ پرسشنامه   

روایی5 و اعتبار پرسشنامه
مفهـوم روایـي بـه ایـن سـؤال پاسـخ می دهـد کـه ابـزار اندازه گیـری تـا چـه حـد 

خصیصـۀ مـورد نظـر را می سـنجد )سـرمد و همـکاران، 1390: 26(.

روایی همگرا6  •
در روش PLS براي بررسـي روایي همگرا از معیار میانگین واریانس استخراج شـده7  

1. Reliability
2. Cronbach’s alpha
3. Compute variable
4. Reliability
5. Validity
6. Convergent Validity
7.average variance extracted

احمد خمش آیا-محمدرضا رخیده- مائده دهقان

ضریب آلفای کرونباخمتغیرها  

0/729فرهنگ سازمانی

0/817هوش فرهنگی
0/843عملکرد سازمانی

0/844کل پرسشنامه )فرهنگ سازمانی+ هوش فرهنگی+ عملکرد سازمانی(
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)AVE( و پایایـی ترکیبـی )CR( اسـتفاده می شـود. AVE میـزان همبسـتگي یـک 
سـازه بـا شـاخص های خـود را نشـان می دهـد کـه هرچـه ایـن همبسـتگي بیشـتر 
باشـد، برازش نیز بیشـتر اسـت )بارکای1 و همکاران، 1995: 45(. فورنل و لارکر2  
 AVE 1981( مقـدار 0/5 و مگنـر3 و همـکاران )1996( مقادیـر بـالای 0/5 را برای(

کرده اند. معرفـی 
روایی همگرا دارای دو شرط همزمان زیر است: 

CR > AVE
AVE > 5/0

جدول شمارۀ )4(. روایی همگرایی پرسشنامه

روایی واگرا4  
معیـار مهمـي کـه بـا روایـي واگـرا مشـخص مي شـود، میـزان رابطـۀ سـازه بـا 
شـاخص هایش در مقایسـۀ رابطـۀ آن سـازه بـا سـایر سازه هاسـت؛ بـه گونـه ای که 
روایـي واگـراي قابـل قبول یک مدل حاکي از آن اسـت که آن سـازه در مدل، تعامل 
بیشـتري بـا شـاخص هاي خـود تـا بـا سـازه هاي دیگـر دارد )داوري و رضـازاده، 
1392(. بـه منظـور بررسـی روایـی واگرا از ماتریس سـنجش روایی واگـرا با روش 
فورنـل و لارکـر اسـتفاده شـده اسـت. جـدول شـمارۀ )5( نتایـج این بررسـي را در 

تحقیـق حاضـر نشـان مي دهد.

1. Barclay
2. Fornell and Larcker
3. Magner
4. Discriminant Validity

وضعیتسنجشAVECRنام متغیر 

تأیید روایی همگرایی0/5480/828CR > AVEفرهنگ سازمانی

تأیید روایی همگرایی0/5160/881CR > AVEعملکرد سازمانی

تأیید روایی همگرایی0/6470/880CR > AVEهوش فرهنگی
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جدول شمارۀ )5(. روایی واگرا )روش فورنل و لارکر: ماتریس سنجش روایی واگرا(

     بـا توجـه بـه جدول بـالا، مقدار جـذر AVE تمامی متغیرها از مقدار همبسـتگی 
میـان آنهـا بیشـتر اسـت کـه ایـن امـر روایـی واگـرای مناسـب و بـرازش خـوب 

مدل هـای اندازه گیـری را نشـان می دهـد.

یافته های پژوهش
1. آزمون فرضیه های پژوهش

تجزیـه و تحلیـل داده هـا بـا نرم افـزار SPSS 25 و Smart Pls 3 انجـام گرفت. مدل 
سـاختاری )SEM(1  پژوهـش در نرم افـزار Smart Pls طراحی و روابط بین متغیرها 
نیز به وسـیلۀ آن بررسـی و آزمون شـد. در زیر )شـکل های 2 و 3( مدل سـاختاری 
t-value) (Bootstrap-)  پژوهـش بـه دو صورت، یعنـی در حالت ضریب معنـاداری
ping) و ضریـب اسـتاندارد (PLs Algorithm) (Standardized Solution) گزارش 

شـده اسـت. مدل در هر دو حالت از برازش مناسـبی برخوردار هسـتند.

1.structural equation modelling

احمد خمش آیا-محمدرضا رخیده- مائده دهقان

                    نام متغیر
هوش فرهنگیفرهنگ سازمانیعملکرد سازمانی  مؤلفه ها  

0/718فرهنگ سازمانی

0/3840/740عملکرد سازمانی

0/3700/3870/804هوش فرهنگی
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)PLs Algorithm( مدل ساختاری در حالت ضرایب استاندارد .)شکل شمارۀ )2

)Bootstrapping( مدل ساختاری در حالت ضرایب معناداری .)شکل شمارۀ )3

2. شاخص های برازش
با توجه به مدل ساختاری اجراشده در نرم افزار اسمارت پی ال اس، شاخص های کلی حاصل از 
معادلات ساختاری پژوهش در شکل شمارۀ 4 و جداول 6 و 7 بیان شده است که همگی برازش 
مناسب دارند. با توجه به معیارهای برازش مدل در نرم افزار Smart pls مشخص شد که این 
شاخص ها در سطح قابل قبول هستند و مدل ساختاری پژوهش از اعتبار بالایی برخوردار است.
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جدول شمارۀ )6(. شاخص های برازش مدل معادلات ساختاری استاندارد پژوهش1 
PLs Algorithm در حالت

1.Root-mean-square

احمد خمش آیا-محمدرضا رخیده- مائده دهقان

(R Square R2) )ضریب تعیین(
این ضریب برای هر متغیر پنهان نشان می دهد که چند درصد از واریانس های موجود آن متغیر 

پنهان قابل تبیین است )سبحانی فرد، 1395: 38(.

یعنی تقریباً 20 درصد از تغییرات عملکرد در این عملکرد سازمانی )0/205(
مدل قابل پیش بینی است.

یعنی تقریباً 15 درصد از تغییرات هوش فرهنگی هوش فرهنگی )0/150(
در این مدل قابل پیش بینی است.

F square (F2)) )مربع فیشر یا اندازۀ تأثیر(
این شاخص شدت رابطۀ بین متغیرهای پنهان مدل را نشان می دهد. هرچه این عدد به یک 

نزدیک تر باشد؛ یعنی رابطه با شدت بیشتری وجود دارد )همان(.

0/086فرهنگ سازمانی         عملکرد

0/176فرهنگ سازمانی         هوش فرهنگی

0/72فرهنگ سازمانی         عملکرد سازمانی

VIF )آزمون هم خطی(
به این واقعیت اشاره دارد که در مدل سازی های علّی و معلولی نباید بین متغیرهای مربوط 

همبستگی وجود داشته باشد. مقدار قابل قبول کمتر از 5 است )همان(.

1/176فرهنگ سازمانی          عملکرد

1/00فرهنگ سازمانی         هوش فرهنگی

1/176فرهنگ سازمانی         عملکرد سازمانی

RMS1 )خطای جذر میانگین مربعات(

این شاخص، تفاوت بین مدل ساخته شده با داده های تجربی را نشان می دهد. اگر این مقدار 
بزرگتر از 0/08 باشد برازش، قابل قبول و اگر بزرگتر 0/1 باشد برازش خوب است )همان(.

0/184
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 P-Valueجدول شمارۀ )7(. شاخص های برازش مدل معادلات ساختاری در حالت کلی

      وضعیـت مـدل بـا توجـه به شـاخص های بـرازش )جدول های 6 و 7( مناسـب 
و قابل اتکا اسـت.

     بـا توجـه بـه بـرازش مدل سـاختاری پژوهـش، رد یا تأیید فرضیه هـای پژوهش 
 )T-value( و ضرایب معنـاداری )بـا به کارگیـری ضرایب اسـتاندارد )ضرایب مسـیر
بررسـی شـد کـه در زیـر گـزارش آن می آیـد. با توجـه بـه خروجی هـای نرم افزار، 
ضرایـب معنـاداری )T-value( تمام مسـیرها بالاتر از2/52 بود که نشـان می دهد در 
جامعـۀ مـورد مطالعه سـه فرضیۀ اول تحقیق تأیید می شـوند و در سـطح 99 درصد 

معنادارهستند.

3. بررسی فرضیه های پژوهش

جدول شمارۀ )8(. بررسی فرضیه های پژوهش

 P-Value
شاخص دیگری است که برای تأیید روابط متغیرهای پنهان به کار می رود و مقدار بیشتر از 5 

درصد )0/05( غیرقابل قبول است )همان(.

0/00فرهنگ سازمانی                 عملکرد

0/00فرهنگ سازمانی                 هوش فرهنگی

0/00فرهنگ سازمانی                عملکرد سازمانی

0/317  

ضریب متغیر وابستهمتغیر مستقلفرضیه
استاندارد

T-valueنتیجۀ آزمون

تأیید 0/2835/389H1عملکرد سازمانیفرهنگ سازمانیفرضیۀ اول

تأیید 0/2604/698H1عملکرد سازمانیهوش فرهنگیفرضیۀ دوم

تأیید 0/3878/794H1هوش فرهنگیفرهنگ سازمانیفرضیۀ سوم
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     بـا توجـه بـه جـدول شـمارۀ 8، عـدد معنـاداری )T-Value( مربـوط بـه تمامـی 
ضرایـب مسـیر بالاتر از 2/52 اسـت؛ بنابراین تمامی فرضیه ها بـا اطمینان 99 درصد 

و سـطح خطـای درصـد مورد تأیید هسـتند.

بررسی فرضیۀ چهارم با استفاده از آزمون زابل1 و اثر غیرمستقیم2  •
توضیـح فرضیـۀ 4: فرهنـگ سـازمانی از طریـق هوش هیجانـی بر عملکرد سـازمانی 
کارکنـان دانشـگاه علـوم پزشـکی ایـام تأثیـر معنـاداری دارد )هـوش فرهنگی، در 

تأثیـر فرهنـگ سـازمانی بر عملکـرد سـازمانی نقش میانجـی دارد(.

فرضیۀ 4: فرهنگ سازمانی              هوش فرهنگی               عملکرد سازمانی

       با توجه به مدل سـاختاری پژوهش، اثر مسـتقیم فرهنگ سـازمانی بر عملکرد 
سـازمانی، همچنیـن معنـاداري آن بـه دسـت آمـد. بـرای محاسـبۀ آزمـون زابـل اثر 

غیرمسـتقیم فرهنـگ بـر عملکـرد را از فرمـول زیر به دسـت می آوریم: 

                                                          Bindirect= a × b= 0/387 ×0/260 = 0/100

     در ایـن فرمـول، a اثـر متغیـر مسـتقل بر میانجی و b اثر متغیر میانجی بر وابسـته 
اسـت )بـرای بـه دسـت آوردن a و b مدل سـاختاری اجراشـده در نرم افـزار پی ال 

اس را در حالـت ضرایب مسـیر قـرار می دهیم(.
 )Bindirect( بـرای بررسـی فرضیـۀ چهـارم بـا اسـتفاده از اثـر غیرمسـتقیم     
محاسبه شـده، بـه سـراغ محاسـبۀ آزمـون زابـل می رویـم. شـایان ذکـر اسـت کـه 
نرم افزارهـای معادلات سـاختاری، معناداري اثرات مسـتقیم بین متغیرها را محاسـبه 
می کننـد و در خروجی هـاي خـود ارائـه می دهنـد؛ امـا معنـاداري اثر غیرمسـتقیم را 
ارائـه نمی کننـد و میـزان اثـر غیرمسـتقیم بـر اسـاس فرمولـی کـه در بالا گفته شـد، 

محاسـبه می شـود.

1.Sobel test
2.Indirect effect

احمد خمش آیا-محمدرضا رخیده- مائده دهقان
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محاسبۀ آزمون زابل برای فرضیۀ چهارم •
Z-val- )بـا اسـتفاده از اثر غیرمسـتقیم که در بالا محاسـبه شـد، مقدار آزمون زابـل 

ue( از طریـق فرمول زیر محاسـبه می شـود:

a: ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی= 0/873
sa: خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی=0/044

b: ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته= 0/260   
sb: خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته= 0/055

     بـا توجـه بـه مطالب گفته شـده، هر کدام از مقادیر در جای مناسـب و در سـایت 
محاسـبۀ آنایـن آزمـون زابل جای گـذاری شـدند. در نهایت مقدار محاسبه شـده به 

صورت زیر اسـت:
     مقـدار آزمـون زابل 4/163 محاسـبه شـد و بیـش از2/52 اسـت؛ همچنین میزان 
قابـل قبـول P-Vale بـرای آزمـون زابـل مقادیـر کوچکتـر از 0/05 اسـت؛ بنابرایـن 
می تـوان اظهـار کرد که در سـطح اطمینـان 99 درصد، تأثیر میانجـی هوش فرهنگی 
در رابطـۀ بیـن فرهنـگ سـازمانی و عملکرد سـازمانی معنادار اسـت )تأییـد H1( و 
بـا توجـه بـه نتایج سـایر فرضیه هـا، نقش متغیـر میانجی یـک نقش میانجـی جزئی 

اسـت. شـکل شـمارۀ )4( مقـدار محاسبه شـدۀ آزمون زابـل را نشـان می دهد.

شکل شمارۀ )4(. منبع سایت آزمون آنلاین

P-valueStd.ErrorTest statisticInput

0.000031280.024164544.16395324Sobel test:0.387

0.000034250.024285414.14322808Aroian test0.260

0.000028520.024043054.18499255Goodman test0.44

0.55
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•  1 VAF بررسی فرضیۀ چهارم )اثر میانجی( با استفاده از آزمون
روش دیگـری کـه بـرای سـنجیدن اثـر میانجـی اسـتفاده شـد آزمـون VAF اسـت. 
مقـدار محاسبه شـده در ایـن پژوهـش برابر با 0/261 می باشـد و این بدان معناسـت 
کـه تقریبـاً 26 درصـد از اثـر کل توسـط متغیـر میانجی تشـریح می شـود )حنفیزاده 
و زارع رواسـان، 1391(. در ایـن تحقیـق بـه منظور بررسـی بیشـتر، در کنـار آزمون 

زابـل، از ایـن آزمون نیز اسـتفاده شـده اسـت.

a : ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی = 0/387 
cَ: ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته= 0/283  

c : ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته= 0/260          
     مقدار VAF طبق فرمول بالا 261/0 محاسـبه شـد که مقداری قابل قبول اسـت؛ 
بنابرایـن بیـش از 26 درصد از اثر کل توسـط متغیر میانجی تشـریح می شـود )تأیید 
H1(. بنـا بـر مطالـب بـالا، اثـر میانجی هـوش فرهنگـی به عنـوان یک اثـر میانجی 

جزئـی پذیرفته می شـود.

بحث و نتیجه گیری
در سـازمان های دولتـی بـه ویـژه دانشـگاه ها، نائل شـدن به اهـداف سـازمان، بهبود 
خدمات رسـانی و ارائـۀ بهینـۀ خدمـات در گـرو عملکـرد سـازمانی مطلوب اسـت. 
دانشـگاه علـوم پزشـکی از جمله نهادهایی اسـت که ارتباط گسـترده ای با سـامت 
افـراد جامعـه دارد. وجود فرهنگ سـازمانی قوي و مثبت مي توانـد رضایت کارکنان 
را افزایـش دهـد، شـرایطي جهـت تعامل بهتر با کارکنان و پرسـتاران فراهم سـازد و 
در نهایت تأمین اهداف سـازماني را به دنبال داشـته باشـد. یافته های پژوهش حاضر 
بـا مطالعـۀ نقـش میانجی هـوش فرهنگـی در تبیین رابطۀ بیـن فرهنگ سـازمانی بر 
عملکـرد سـازمانی انجـام شـد. نتایـج نشـان می دهد که فرهنـگ سـازمانی از طریق 

1.Variance accounted For 

احمد خمش آیا-محمدرضا رخیده- مائده دهقان

 = 0/261
(a * c)

VAF=
(a * c) + cَ
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هـوش فرهنگـی بر عملکرد سـازمانی و هـوش فرهنگی بر عملکرد سـازمانی، تأثیر 
مثبـت و معنـاداری دارد. بـرای بررسـی تأثیر فرهنگ سـازمانی و هـوش فرهنگی بر 
عملکـرد سـازمانی و تأثیـر فرهنگ سـازمانی بر عملکرد سـازمانی بـا توجه به نقش 
میانجـی هوش فرهنگـی از مدل سـازی معادلات سـاختاری )PLS-SEM( اسـتفاده 
شـد. شـاخص های بـرازش مـدل نشـان داد کـه مـدل مفهومـی پژوهـش در تمـام 
شـاخص ها از بـرازش مطلوبی برخوردار اسـت. بررسـی مقادیر مسـیر اسـتاندارد و 
مقادیـر معنـاداری مسـیرهای مدل سـاختاری نیـز فرضیه های پژوهـش را تأیید کرد. 

در ادامـه نتایـج فرضیه هـای پژوهش به صورت تشـریحی بیان شـده اسـت:
     فرضیـۀ اول: یافته هـای پژوهـش نشـان داد کـه فرهنـگ سـازمانی بـر عملکـرد 
سـازمانی تأثیـر مثبـت و معنـاداری دارد کـه این نتیجه بـا نتایج تحقیقـات جارنگین 
و سـلوکوم )2007(، باتی و همکاران )2018( و سـاپادا و همکاران )2018( همسـو 
اسـت؛ همچنین، فرهنگ سـازمانی بر عملکرد سـازمانی تأثیر معناداری دارد و طبق 
ضرایـب اسـتاندارد و خروجـی نرم افـزار پـی ال اس، تقریبـاً 28 درصـد از عملکـرد 
سـازمانی توسـط فرهنگ سـازمانی پیش بینی می شـود. در این راسـتا می توان گفت 
کـه در فرهنگ هـای مختلـف می تـوان انتظـار عملکردهـای متفاوتـی را از کارکنـان 

داشت.
     فرضیـۀ دوم: هـوش فرهنگـی بر عملکرد سـازمانی تأثیر مثبت و معنـاداری دارد 
کـه ایـن نتیجـه بـا نتایـج تحقیقـات لیـن و همـکاران )2012( و درویـش متولـی و 
همـکاران )2018( همسـو اسـت. ایـن دو پژوهش بـه این نتیجه رسـیدند که هوش 
فرهنگـی بر عملکرد سـازمانی کارکنـان تأثیر مثبت و معنـاداری دارد و طبق ضرایب 
اسـتاندارد و خروجـی نرم افـزار اسـمارت پی ال اس، 26 درصـد از عملکرد سـازمانی 
توسـط هـوش فرهنگی پیش بینـی می شـود؛ بنابراین عملکـرد سـازمانی می تواند از 

طریـق هوش فرهنگـی مقادیـر متفاوتی به خـود بگیرد.
     فرضیـۀ سـوم: فرهنگ سـازمانی بـر هوش فرهنگی تأثیـر مثبت و معنـادار دارد. 
بـا توجـه بـه یافته هـای تحقیق، تأثیـر فرهنگ سـازمانی بر هـوش فرهنگـی معنادار 
اسـت و تقریباً 38 درصد از هوش فرهنگی توسـط فرهنگ سـازمانی تبیین می شود. 
نتایـج ایـن فرضیه بـا یافته های پاپسـکو )2017(، گلفند و همـکاران )2008( و انگ 
و دیـن )2015( همخوانـی دارد. ایـن پژوهش ها نشـان می دهند کـه هوش فرهنگی 
بـر رفتـار سـازمانی در شـرایط متنـوع فرهنگـی متمرکز اسـت، فرهنگ سـازمانی و 
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هـوش فرهنگـی با هم ارتبـاط معناداری دارنـد و فرهنگ سـازمانی میزانی از هوش 
فرهنگـی را تبییـن می کنـد. همچنیـن افـراد بـا هـوش فرهنگـی پاییـن نمی تواننـد 

جایـگاه مناسـبی در فرهنـگ جدیـدی کـه در آن قـرار گرفته اند به دسـت آورند. 
     فرضیـۀ چهـارم: تأثیـر میانجی هـوش فرهنگی در ارتباط بین فرهنگ سـازمانی و 
عملکـرد سـازمانی مثبت و معنادار اسـت که بـا نتایج تحقیقات انـگ و دین )2015( 
و نـام و پـارک )2019( همسـو اسـت. این تحقیق نشـان داد که فرهنگ سـازمانی از 
طریـق هـوش فرهنگی بر عملکرد سـازمانی تأثیر می گـذارد و نتایج مؤیـد این مدعا 
هسـتند. ایـن ارتبـاط بـا ضریـب معنـاداری 4/163 تأییـد می شـود. همچنیـن مقدار 
P-Value بـرای آزمـون زابـل صفـر بـه دسـت آمـد و چـون از0/05 کمتـر بـود این 
فرضیه نیز تأیید شـد و در سـطح 99 درصد قابل اطمینان اسـت؛ همچنین با اسـتفاده 
 )VAF= 0/261( مشـخص شـد کـه بیـش از 26 درصـد از اثـر کل VAF از آزمـون

توسـط متغیر میانجی تشـریح می شـود.
     همانطور که ذکر شد فرهنگ سازمانی به عنوان متغیری برونزا بر تمام متغیرهای 
درون زای مـدل )عملکـرد سـازمانی و هوش فرهنگی( تأثیر مثبـت و معناداری دارد. 
پژوهش هـا نشـان می دهنـد که فرهنـگ سـازمانی بر اسـتراتژی، عملکرد سـازمانی، 
انگیـزش و رضایت شـغلی، نحوۀ تصمیم گیری و میزان مشـارکت کارکنـان در امور 
تأثیرگـذار اسـت. از آنجـا که هسـتۀ اصلي ایجـاد خاقیت و نوآوري اعطـاي آزادي 
عمل و اسـتقال حرفه اي اسـت، باید بین کارکنان دانشـگاه علوم پزشـکی این فضا 

مـورد مطالعـه قرار گیـرد و ترغیب بیشـتری در این زمینه ها صـورت گیرد. 
     همچنین بررسـی ها نشـان داد که در سـازمان های دولتی، تمامي وظایف سازماني 
مدیریـت )سیاسـت گذاری، برنامه ریـزی، سـازمان دهی، هدایت، هماهنگـي، نظارت 
و ارزیابـي( در قلمـرو امـور و فعالیت هـاي فرهنگي صـورت می گیرد. کسـي که بر 
مسـند مدیریـت فرهنگـي جامعـه تکیه مي زنـد بایـد توانمندي هاي فکـري و بینش 
خاصـي داشـته باشـد تـا بتواند به اهـداف فرهنگـي مورد نظـر در سـطوح مختلف 
اعـم از جهانـي، منطقـه اي، ملـي و محلـي دسـت پیدا کنـد. با توجـه به نتایـج بالا، 
مدیـران سـازمانی بایـد سـعی کننـد در سـازمان، فضـای مثبتـی ایجاد کننـد و زمینۀ 
بـروز محبوبیـت، مقبولیـت، موفقیـت و خوش بینـی را در سـازمان فراهـم نمایند تا 
موجـب افزایـش کارایی و بهبود عملکرد سـازمان شـوند. یافته هـای پژوهش حاکی 
از وجـود رابطـۀ معنـادار و مثبـت بین عملکرد سـازمانی و هوش فرهنگـی کارکنان 

احمد خمش آیا-محمدرضا رخیده- مائده دهقان
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اسـت. کارکنـان بایـد در ایفـای نقـش فرهنگـی و توانایی هـای فـردی و فرایندهای 
فکـری خـود قضـاوت منطقی و عاری از تعصبی داشـته باشـند و تجربیات فرهنگی 
را بـه خوبـی درک کننـد، آنگاه می توان انتظار داشـت که رفتارهایـی از قبیل رعایت 
انضبـاط و مقـررات اداری، مسـئولیت پذیری، پاسـخگویی، ایجاد اعتمـاد میان اعضا 
در سـازمان، تاش برای رفع مشـکات، احترام و ارزش قائل شـدن برای همکاران 
و برقـراری ارتباطـات مؤثـر بـا همـکاران در بیـن کارکنان بـه وجود آیـد؛ در همین 
راسـتا، بـه میزانـی که ابعاد هـوش فرهنگی افزایـش یابد میزان عملکـرد کارکنان نیز 
بهبـود مییابـد. فرهنـگ سـازمانی بر هـوش فرهنگی تأثیـر معنـاداری دارد و موجب 
سـازگاری در رفتارهـای کامـی و غیرکامـی کارکنـان می شـود. پیشـنهاد می شـود 
کارکنـان در هـر شـرایط و موقعیتـی خـود را با فرهنگ هـای مختلف سـازگار کنند 
و بـه راحتـی بـا دیگـران ارتبـاط برقـرار نماینـد. بـر همین اسـاس ایـن تعامات و 
سـازگاری بـا موقعیت هـا و شـرایط مختلـف موجـب می شـود که فـرد بـرای امور 
شـغلی یـک عملکـرد مثبـت سـازمانی و منطبـق بـا شـرایط و موقعیت در سـازمان 
داشـته باشـد و بـه بهترین نحو وظایف شـغلی محول شـده را انجام دهـد. نتیجۀ این 
امـر، بهبـود یافتن عملکرد سـازمان خواهد بـود؛ چراکه کارکنان برخـوردار از هوش 
فرهنگـی بالاتر، سـازگاری و رابطۀ بیشـتری با شـرایط سـازمان دارنـد و عملکرد به 

مراتـب بهتـری را ارائـه می دهند. 

پیشنهادها
بـر اسـاس یافته هـای ایـن پژوهش و به عنـوان یک نتیجۀ کلـی می تـوان اذعان کرد 
کـه فرهنـگ سـازمانی از طریق هـوش فرهنگی بر عملکرد سـازمانی تأثیـر مثبت و 
معنـادار دارد و افـراد بـا هـوش فرهنگی متفـاوت عملکرد متفاوت دارنـد. در همین 

راسـتا، پیشـنهادهای زیـر برای بهبود عملکرد سـازمان مطرح می شـود:
1. یکـی از نتایـج ایـن مطالعـه، وجـود رابطـۀ مثبـت فرهنگ سـازمانی بر هوش 
فرهنگی اسـت؛ لـذا مدیران و کارکنان سـازمانی می توانند با توجـه به مأموریت، 
فلسـفۀ سـازمانی و تقویـت فرهنـگ سـازمانی موجـب ایجـاد هـوش فرهنگـی 

مضاعـف در میان کارکنان شـوند.
2. کارکنـان راضـی در دسـتیابی بـه اهداف سـازمان نقش بیشـتری ایفـا می کنند. 
سـازمان نیازمنـد گام هـای عملـی جهـت هدایـت خود در مسـیر توسـعۀ هوش 
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فرهنگـی و عملکرد سـازمانی بـرای موفقیـت گروه های کاری اسـت.
همچنین پیشنهادهای زیر جهت توسعۀ دانش هوش فرهنگی ارائه می شود:

1. ایجاد امکان تعامات میان فرهنگی برای اعضای هیئت علمی؛
2. ایجـاد امکان گزارش های گسـترده بـرای فراهم کردن زمینۀ اندیشـیدن دربارۀ 

فرهنگ ها؛
3. انجـام پژوهـش در زمینـۀ شـناخت موانـع هـوش فرهنگـی و حوزه هـای 

موضوعـی گوناگـون در ایـن زمینـه؛
4. ایجـاد یـک سیسـتم ارزیابـی عملکـرد متناسـب با سـطح فرهنگی سـازمان و 
انجـام ارزیابـی دوره ای و شناسـایی عوامل مؤثـر بر عملکرد کارکنـان در پیروی 

از ارزش هـای فرهنگی سـازمان؛
5. فرهنگ مـدار کـردن سـبک مدیریتـی بـا همـکاری مدیـران سـطوح میانـی و 
عملیاتـی؛ به ویـژه کارکنـان کـه بخـش اصلـی اجـرای برنامه هـای سـازمان را 
برعهـده دارنـد و فراهـم کـردن زمینه هـای همـکاری بیشـتر کارکنـان در سـازمان؛
6. بررسـی  متغیرهـا و شـاخص های فرهنگـی در تمـام سـطوح سـازمان بـرای 

یافتـن تعارض هـای احتمالـی نقـاط ضعـف و کاسـتی های موجـود؛
7. بررسـی تأثیر چرخۀ عمر سـازمان در ایجاد تعارض های فرهنگی در سـازمان 

و برعکس؛
6. شناسـایی بهتر تفاوت های فرهنگی و بررسـی راهبردهای سـازمانی به منظور 

تعارض زدایی در سـازمان.
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