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‌هوش‌فرهنگی‌و‌رفتار‌شهروندی‌سازمانی
 

مريم‌فريدی‌‌،***مريم‌محمدپور‌،**طیبه‌امیرخانی،‌*بیگیمجتبی‌رجب

‌1****خورشیدی

 
 چکیده

این پژوهش با هدف بررسی رابطه بین هوش فرهنگی و رفتار شهروندی سازمانی به مرحله اجرا      
جهاد كشاورزی استان  و تحقیقات مراكز آموزش كارشناساننفر از  104 پژوهش،مد. جامعه آماری آ در

های اولیه از روش آوری دادهبرای جمع بررسی قرار گرفت.  كه از طریق سرشماری موردبود  لرستان
به دست آمد.  ایهای ثانویه از طریق مطالعات كتابخانهنامه استاندارد استفاده شد و دادهتوزیع پرسش
اسپیرمن برآون برای  آلفای كرونباخ وای لیکرت بود و از گیری از نوع طیف پنج گزینهمقیاس اندازه

پرسشنامه هوش اسپیرمن برآون  استفاده گردید. ضرایب آلفای كرونباخ و  هانامهمحاسبه پایایی پرسش
 43/0و  40/0ندی سازمانی معادلرفتار شهرو و برای پرسشنامه 12/0و  40/0معادلبه ترتیب فرهنگی 

بیـن هـوش فرهنگی كاركنان در چهار مؤلفه كه  استهای پژوهش حاكی از آن به دست آمد. یافته
شهـرونـدی سـازمانی بر اساس ضرایب همبستگی  فراشناختی، شناختی، انگیزشی و رفتاری با رفتـار

تحلیل رگرسیون گام به گام سه مؤلفه پیرسون رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. براساس نتایج 
مؤلفه و  بینی سطح رفتار شهروندی سازمانی را دارندتوان پیش شناختی، انگیزشی و فراشناختی،

‌ترین نقش را به خود اختصاص داده است.شناختی مهم
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 مقدمه‌‌.1

 شرح وظایف شغلی مصوب كاركنان، انطباق عملکرد آنان با ، ملاک ارزیابی رفتارگذشتهدر     
رفتارهای شهروندی و  رفتارهای فرانقشی نظیر هاآن از كه امروزه رفتارهایی فراتر درحالیبود؛ 

هروندی ش مفهوم رفتار .(1346كاخکی و قلی پور، )حسنی گرفته است توجه قرار سازمانی مورد
 و اتمـنـامـا ب. مطــرح شــد (1168) زكاتـ ( و1134مقــالات بارنــارد ) در سازمانی ابتــدا

 عمـلکرد و رابطـه بین رضایت شغـلی یخــلال بررســ در ارـن بـرای اولیـب( 1143ورگان)ا

 ارـفته رـداشتندك ارـاظه و دـاصطلاح رفتار شهروندی سازمانی استفاده نمودن از سـازمــانی

 شرح وظایف شغلی قید است كه دری دـارهای سودمنـرفت ای ازشهروندی سازمانی مجموعه

كاركنان برای كمک به سایرین طی انجام وظایف قانونی خود به نحو مشهودی  نشده اما
 اهمیت كاربردی مفهــوم رفتار. (Hossam, 2008)دهندمی روزب خود از را اینگونه رفتارها

شهروندی سازمانی  ناشی شده است كه رفتار یاین فرض منطقــ نی ازشهــروندی سازما
های داوطلبانه همکاری نقش وچنانچه این رفتارهای فرا و استالزامات رسمی شغل  از فراتر

 سازمانی نیز مضاعف خواهد یطول زمان تکـــرار شوند، میزان اثربخشــ كاركنان در

جه به این نکته لازم است كه رفتارهای . لیکن تو( Organ and Konovsky, 1989)شد
های فردی و سازمانی به ظهور كند و برخی ویژگیشهروندی سازمانی در هر شرایطی بروز نمی

های متعددی در زمینه عوامل موثر در بروز كند. پژوهشو گسترش این رفتارها كمک می

زیادی ازجمله رضایت دراین رابطه متغیرهای  .رفتارهای شهروندی سازمانی انجام شده است
های شخصیتی، رفتارهای رهبری، تعهد سازمانی، رهبری تحول آفرین، حمایت شغلی، ویژگی

 اند. سازمانی، فرهنگ سازمانی، كنترل مدیریتی و عدالت سازمانی مورد شناسایی قرارگرفته
ر سه طبقه توان عوامل مؤثر  بر رفتار شهروندی را دها میبه طور كلی با مطالعه پژوهش     

 : عوامل فردی، مدیریتی و عوامل سازمانی قرار داد كه عبارتند از
 های شخصیتی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی؛ویژگی عوامل فردی شامل: 

 عوامل مدیریتی شامل: رهبری تحول آفرین، سیستم كنترل مدیریتی، سبک مدیریت؛
)طبرسا و همکاران، مایت سازمانیفرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، ح عوامل سازمانی شامل: 

1341). 
های شخصیتی دهد، عوامل فردی از جمله ویژگیبندی بالا نشان میگونه كه دستههمان     

در زمینه عوامل اثرگذار بر بروز رفتارهای شهروندی سازمانی هستند. در این زمینه تأثیر عوامل 
العه قرار گرفته است كه برای نمونه فردی گوناگونی بر رفتارهای شهروندی سازمانی مورد مط

های فرهنگی فردی و تعهد با رفتارهای شهروندی توان به بررسی رابطه میان ارزشمی
، تأثیر پنج عامل بزرگ شخصیت نئو بر رفتارهای شهروندی (Cohen, 2007)سازمانی
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 زمانیو یا ارتباط میان هوش هیجانی و رفتار شهروندی سا ،(Ang et al., 2006) ازمانیس
اشاره كرد. در میان عوامل فردی، هوش فرهنگی، از جمله  )اسعدی و همکاران، بدون سال(،

مفهوم هوش عواملی است كه اهمیت آن مورد توجه پژوهشگران متعددی قرار گرفته است. 
 دانشکده كسب وكار گرانپژوهش ( از2003) رلی وآنگاتوسط  فرهنگی برای نخستین بار

برای  ی مناسب رافرهنگی زمینه هوش .(1341جی و عباسعلی زاده، )نائی مطرح شدلندن 
    و به آن عمل اندیشندفهم آنچه كه همکارانشان می درک و به منظور هاسازمان كاركنان

های كاهش موانع ارتباطی بین فرهنگی، همکاری با . هوش فرهنگیكندفراهم می ،كنندمی
برای زمینه مناسب  ایجاد باو  دهدمی زمان افزایشطول  كاركنان در در میان داوطلبانه را

اثربخشی  چه بیشتر رفتارهای شهروندی سازمانی در بین كاركنان  بر بروز هر و ظهور
رود كه كاركنانی با ؛ با توجه به این امر انتظار می(1341، و اینکسون توماس) افزایـد سازمان می

ی سازمانی بیشتری را از خود بروز دهند. سطح بالاتری از هوش فرهنگی، رفتارهای شهروند
  تری را با افرادی ازكنند و تعامل سازندهچراكه این افراد همکاران خود را بیشتر درک می

رو بیش از سایر افراد در سازند، ازاینهای اجتماعی و فرهنگی گوناگون برقرار میگروه
ین امر در این مقاله تأثیر هوش شوند. با توجه به ارفتارهای شهروندی سازمانی درگیر می

گیرد. جامعه آماری این ررسی و مطالعه قرار میفرهنگی بر رفتارهای شهروندی سازمانی مورد ب
پژوهش، مركز آموزش و تحقیقات جهاد كشاورزی استان لرستان است. دلیل انتخاب این مركز 

یی عواملی كه بهبود در این بوده است كه با توجه به ماهیت آموزشی و پژوهشی آن، شناسا
رساند از اهمیت شایانس برخوردار است ضمن اینکه مركز یادشده در  عملکرد مركز یاری می

            شود كه از خرده استان لرستان واقع شده است و لرستان به عنوان استانی شناخته می
میم به خرده هــوش فرهنگی قابلیت تع های گوناگونی برخوردار است؛ و ازآنجایی كهفرهنگ
               مدیران محلی نیزبنابراین  ؛نیز دارد های ملی و قومی درون یک فرهنگ ملی رافرهنگ

رود كه با توجه به این امر انتظار می خود بهره گیرند. یهتوانند از آن در تعاملات روزمرمی
 های بروز آننهرفتارهای شهروندی سازمانی و زمی از مركزاین  شناسانكارافزایش آگاهی 

سازمانی این  اهداف بهترتحقق هرچه  راستای درمهم  قابلیت دواین  توجه به مزایای باعث
 شود. تحقیقاتی و آموزشی مركز
‌

‌مبانی‌و‌چارچوب‌نظری‌تحقیق‌.2

، دغدغه اندیشمندان گیری رشته مدیریت تلاش برای بهبود عملکرد از روزهای اولیه شکل     
این دغدغه نه تنها پایان نیافته است بلکه با گذر زمان ابعاد جدیدی به  این رشته بوده است و

كند. در مکاتب اولیه مدیریت، افراد با رفتارهایی  و حوزه بیشتری را تسخیر میگیرد خود می
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امروزه  مشخص شده بود، لیکنكه در شرح شغل و شرایط احراز شاغل  دندش ارزیابی می
. این رفتارهای با عناوینی چون رفتارهای پیش گیرد قرار می های فراتر از آن مد نظر رفتار

رفتار شهروندی سازمانی  و به طور كلیرفتارهای فرا نقش  اجتماعی، رفتارهای خودجوش،
  .(1311)امیرخانی و عارف نژاد،  شوندشناخته می

 رفتار و به معنی اخلاق، اصول اخلاقی،1ی لاتین اتیکسریشه شهروندی سازمانی از رفتار     
باشد. معناشناسی و به معنی ویژگی شخصیتی یا آداب و رسوم قومی می2ونانی اتوسیی از واژه
ی خوبی دهنده نشان ویژگی درون فردی و ارتباط اساسی آن با یابی این واژه بیانگرریشه

 كند دهی میرا جهت فرد غلطی است كه رفتار و اجتماعی صحیح  قواعد شخص و
(Solomon, 1984) . تعریف مفهوم  اساسی در دو رویکرد دهدنظری نشان می مبانیبررسی

این  در گران پیشگامپژوهشسایر  ( و1144اورگان ) مثلاً دارد. شهروندی سازمانی وجود رفتار
به رفتارهایی زیرا .  اندمطالعه قرار داده فرانقش مورد عنوان رفتار با را این نوع رفتار موضوع

رفتارها این تعیین شده به علاوه  افراداست كه برای ی الزامات نقش از فراتر شود كهاطلاق می
گروه  گیرد.قرار نمی تقدیر دهی سازمانی موردپاداش طریق سیستم  از آشکار طور مستقیم و به

 به صورت مجزا شهروندی سازمانی باید كه رفتار نظیرگراهام معتقدند گرانپژوهش دیگری از
 بین عملکرد این صورت، مشکل تمایز چون در؛ گیرد مورد ملاحظه قراركاری،  عملکرد از

عنوان  به شهروندی سازمانی باید رفتاریادشده دیدگاه  فرانقش به وجود نخواهد آمد. در نقش و
 توجه درون سازمان است، مورد اش كه شامل تمام رفتارهای مثبت كاركنان درمفهوم جهانی

رفتاری خودجوش  ،شهروندی سازمانی ( رفتار1144زعم اورگان )به  .(1348مقیمی، )گیرد  قرار
دهی رسمی سازمانی غیرمستقیم توسط سیستم پاداش مستقیم و طوركه به آگاهانه است و

آگاهانه  خودجوش و از دهد. منظورمجموع اثربخشی سازمانی را ارتقاء می در شناسایی نشده اما
مبتنی  گونه ضرورت اجباری نقشی یاانجام آن هیچ این است كه در گونه رفتارهااین بودن در

 ,Organ) داشت صورت عدم انجام آن نیز تنبیهی به دنبال نخواهد در و ندارد شغل وجود بر

اند كه رفتار شهروندی سازمانی های انجام شده به این اجماع رسیدهكلیه پژوهش .(1988
 .(1341، )رضائیان و رحیمی ه داردای برای كسب و كارهای سازمانی به همرانتایج برجسته

‌

‌سازمانی ‌شهروندی ‌رفتار و  هابرای متغیر رفتار شهروندی سازمانی تعریف‌.ابعاد

پوشانی میان های متعددی وجود دارد كه این امر به نوبه خود منجر به ایجاد هم بندی طبقه
 ها نیز شده است.تعریف

                                                 
1. Ethic 
2. Ethos 
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بندی اورگان از مفهوم رفتار طبقه لازم به ذكر است كه در این پژوهش، تعریف و     
شهروندی  رفتارشهروندی سازمانی و ابعاد آن مورد استناد قرار گرفته است. به عقیده اورگان 

صورت  به دهی، قابلیت شناسایی آن راسازمانی، رفتاری كاملاً داوطلبانه است كه نظام پاداش
از و  دهدسازمان افزایش می در را مؤثر مجموع عملکرد ولی در، مستقیم ندارد مستقیم یا غیر

ادب و مهربانی تشکیل شده  پذیری وتحمل دوستی وشناسی، نوعوظیفه خویی،خوش پنج بعد
 شود. كه در ادامه هر یک از بعدها به طور مختصر تعریف می است

 در حضور مانند؛ در زندگی اجتماعی سازمان است خویی: مبین میزان مشاركت فردخوش .1
 ه ـهای فوق برنامفعالیت

 ی سازمان درالزامات تعیین شده به وسیله از شامل رفتارهایی فراتر شناسی: این بعدوظیفه .2
 محیط كاری است. 

سوزی بین دلی ودلصمیمیت، هم ،چون سودبخشی هم دوستی: به رفتارهای مفید ونوع .3
لات كاری كاركنان سازمان غیرمستقیم به حل مشک طور مستقیم یا همکاران اشاره داردكه به

 كند. كمک می
 كاری و ناپذیرهای اجتنابدشواری ها ومقابل سختی به شکیبایی در پذیری: این بعدملحت .8

 گردد. اطلاق می سر بزند شکایتی از فرد كه گله وهای شغلی بدون اینچنین اجحافهم
سرنوشت  مات شخصی بره حساسیت نسبت به میزان اثرگذاری اقدابادب و مهربانی:  .5

 . شوددیگران مربوط می
 

 
 (Organ & Konovsky, 1989)رفتارشهروندی سازمانی ابعاد. 1شکل 

 
های متعددی انجام در خصوص پیامدهای مثبت رفتارهای شهروندی سازمانی، پژوهش     

د شود افزایش عملکر شده است. برای مثال در سطح سازمانی آنچه كه به طورعمده مطرح می
 واثربخشی است. 

( مشخص شد كه بروز 1114) همکارانش در پژوهش انجام شده توسط آقای چن و     
رفتارهای شهروندی سازمانی با ترک خدمت رابطه معکوس دارد. مسئله دیگری كه برخی از 
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( یک پیامد مهم رفتارهای شهروندی سازمانی در نظر 2000) گران ازجمله پادساكفپژوهش
زایش توان سازمان در جذب و نگهداری نیروهای خبره وكارآمد است. بالا بودن گیرند، افمی

شود تا سازمان به محیطی جذاب برای كار سطح رفتارهای شهروندی در یک سازمان سبب می
هایی كه سطح رفتارهای شهروندی در آنها بالاست، رو سازمانو فعالیت تبدیل شود و از این

. با توجه (1341)طبرسا و همکاران،  ملکرد بهتری خواهند داشتباجذب نیروهای كارآمدتر، ع
شوند، به این امر تعیین دلایل اینکه چرا افراد در رفتارهای شهروندی سازمانی درگیر می

ها برای شناسی اجتماعی بوده است. تلاشگران زیادی در رفتار سازمانی و رواندغدغه پژوهش
های فردی متمركز وندی سازمانی غالبا بر ویژگیدرک عوامل مرتبط و دلایل رفتار شهر

های فردی افراد و كند كه ویژگیشود. این مبانی نظری به طور ضمنی فرض می می
های آنان در مقابل رویدادهای محل كار بر میزانی كه آنها فراتر از وظیفه خود العمل عکس

 گذارد. كنند، اثر میعمل می
مروری جامع از مبانی نظری رفتار شهروندی سازمانی، دو ( بر مبنای 2000)1پودساكف     

 های كاركنان و متغیرهای عاطفیكند: نگرشهای فردی را مشخص میطبقه اصلی از ویژگی
(Somech and Ron, 2006).  

توان استدلال كرد كه در بروز رفتارهای شهروندی سازمانی از دیگر عوامل فردی كه می     
برای مثال میرمحمد اسعدی، غزاله ندافی و میثم شفیعی رودپشتی در نقش دارد، هوش است. 

پژوهشی ارتباط و همبستگی میان هوش هیجانی و رفتار شهروندی سازمانی را در جامعه 
نفر  50نفر كل جامعه و  64های عمومی شهرستان یزد و كتابداران شاغل در آن)كتابخانه

حاكی از آن است كه بین هوش هیجانی و رفتار اند. نتایج نمونه(، مورد بررسی قرار داده
 شهروندی سازمانی، همبستگی معناداری وجود دارد. 

یکی دیگر از انواع هوش، هوش فرهنگی است كه آن را توانایی فردی برای درک، تفسیر      
 ,Earley and Peterson) دانندو عمل مؤثر در شرایطی كه تنوع فرهنگی وجود دارد، می

فرهنگی عامل كلیدی موفقیت در جهان امروز است؛ چراكه برای اثربخشی  هوش .)2004
 ,.Ansari et al) های كاری، لازم است، اقدام به توسعه هوش فرهنگی كنندهای گروهفعالیت

های كاهش موانع ارتباطی بین فرهنگی، همکاری با ضمن اینکه هوش فرهنگی .(2012
برای زمینه مناسب  ایجاد باو  دهدمیزمان افزایش طول  كاركنان در در میان داوطلبانه را

اثربخشی سازمان  بر شهروندی سازمانی در بین كاركنان چه بیشتر رفتارهای بروز هر و ظهور
صورت زیر  . با توجه به این امر فرضیه اصلی پژوهش به(1341)توماس و اینکسون،  افزایـدمی

 است: 

                                                 
1. Podsakoff
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 تحقیقات آموزش و مراكزشناسان روندی سازمانی كارشه رفتار باهوش فرهنگی متغیر  بین     
 دارد. رابطه مستقیم و معناداری وجودكشاورزی استان لرستان  جهاد
     

گران در جستجوهای انجام شده موفق به یافتن پژوهشی كه به لازم به ذكر است كه پژوهش 
 بررسی ارتباط میان این دو متغیر پرداخته باشد، نشدند. 

 شود. تر هوش فرهنگی پرداخته میاین امر در ادامه به بررسی دقیقبا توجه به 

 
‌ ‌فرهنگی.                 ( از2003) آنگ و ارلینظریه هوش فرهنگی نخستین بار توسط هوش

هوش فرهنگی، تعاملات فردی بین »كتاب  انتشار كار لندن با كسب و دانشکده گرانپژوهش
فرهنگی عبارت است از: قابلیت یادگیری الگوهای  هوشآنان  . به زعممطرح شد« فرهنگی

 گرپژوهشهای رفتاری صحیح به این الگوها. این دو پاسخ ئهارا تعاملات فرهنگی و در جدید
های نشانه توان علائم وبه زحمت می، های فرهنگی جدیدموقعیت مواجه با بودندكه در معتقد

 فرد گونه موارد این در رو؛ ازاینجست باط سودبرقراری ارت در هاآن آشنایی یافت كه بتوان از

تدوین چنین و  یک چارچوب شناختی مشترک تدوین كند، توجه به اطلاعات موجود با باید
؛ به باشند سطح هوش فرهنگی بالایی برخوردار كه از آیدكسانی برمی عهده از چارچوبی تنها
 شود. می ین امرهوش فرهنگی قابلیتی است كه موجب تسهیل اعبارت دیگر، 

 و فردی برای درک، تفسیر یقابلیت هوش فرهنگی را گر،پژوهش این دو تعریفی دیگر در     
 آن دسته از بامعتقدند این مفهوم و انددانسته با تنوع فرهنگی هاییاقدام اثربخش در موقعیت

 نددان می شناختییک توانایی  بیشتر هوش سازگار است كه هوش را مفاهیم مرتبط با
(Peterson, 2004). برای انجام وظیفه  توانایی فرد هوش فرهنگی را گرانپژوهش از بسیاری

 ,Earley and Ang) اندكرده های فرهنگی متفاوت تعریفوقعیتـم ربخش درـور اثـط به

2003; Ang et al., 2005)وجهی یک نوع شایستگی چند این نوع هوش را . گروهی نیز 
های رفتاری مهارت فهرستی از نش فرهنگی، عمل به صورت متفکرانه وكه شامل دا دانند می

 ( هوش فرهنگی ساختاری مستقل از2004) زعم كرون به. (1341 و اینکسون،توماس ) است

فهم تعاملات بین فرهنگی  درک و رود ومی شرایط خاص فرهنگی به كار فرهنگ است كه در
هوش  نوع بدیعی ازرا ( هوش فرهنگی 2008) . پیترسون(Crowne, 2008) بخشدمی بهبود را

 به استعداد عبارت است از و تنوع فرهنگی داردبا های كاری محیط كه ارتباط زیادی با داندمی

های مختلف. هوش فرهنگی یک فراهوش است كه در محیط هاتوانایی و هاكارگیری مهارت

1و استهای مختلفی از هوش شامل شکل
IQ  عبارت است از و استها فقط یکی از آن 

                                                 
1. Intellisence Quotient 
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های فرهنگی، میراث شناخت بهتر طریق تداوم یادگیری و برای رشد شخصی از توانایی افراد
مشبکی و راموز، ) متفاوتادراكی  پیشینه فرهنگی و افرادی با رفتاری مؤثر با رسوم و آداب و

1341). 

‌

های متعددی ندیبها و طبقههای آن تعریفاز هوش فرهنگی و مؤلفه.ابعاد‌هوش‌فرهنگی

ارلی بندی نظر است مربوط به تعریف و طبقه وجود دارد؛ لیکن آنچه در پژوهش حاضر مد
گر بر این اعتقادند كه دو پژوهشهوش فرهنگی و ابعاد آن است. این مفهوم از( 2003) گوآن

 ا، ازهای صحیح به این الگوهتعاملات فرهنگی و ارائه پاسخ در قابلیت یادگیری الگوهای جدید

 تشکیل شده است: به شرح زیر بعد چهار

‌
ازطریق آن استدلال  بین فرهنگی راهای ربهتج ردفروشی است كه  :بعدفراشناختی -

دانش فرهنگی به كار  وكسب برای فهم كه افراد دهدمی توجه قرار مورد فرآیندی را وكند  می
تجربه فراشناختی  فراشناختی و عنصر مکمل دانش توان به دومی فرا شناختی را گیرند. بعدمی

شرایط متنوع  دراست كه  یدانش تقسیم كرد. دانش فراشناختی به معنای چگونگی برخورد با
مرتبط  هایهچه كردن تجربپارتجربه فراشناختی به معنای چگونگی یکلیکن  شودحاصل می

هم ازهوش فراشناختی یک جنبه حساس و م به عنوان راهنمای تعاملات درآینده است. بعد
 .(Earley and Peterson, 2004) استفرهنگی 

 

‌بعدشناختی -  مربوط به ردامو از هوش فرهنگی مربوط به شناخت یک فرد از این بعد:

نظیر اطلاعاتی  هافرهنگ مورد هاست كه دانش عمومی درای فرهنگـــهو تفاوت هاشباهت
موردكار، زمان، ارتباطات  در رهاوبا و هامعنوی، ارزش اعتقادات، باورهای مذهبی و مورد در

 دهد.انعکاس می زبان را و ها، هنجارهارسوم، ارزش خانوادگی، آداب و
 
است  قادرآیا  به این است كه اطمینان فرد و میزان اعتماد بیانگر، این بعد‌بعدانگیزشی:‌-

 یا دارد ی زیادی برای شناخت فرهنگ جدیدانگیزه آیا .تطبیق دهد با فرهنگ جدید را خود
نشان  فرهنگ جدید در مؤثرل ـــرای تعامـب را رادـجهت انرژی اف و این بعد، میزانخیر؟ 

های خود در تعاملات میان توانایی مورد در آن افراد شامل سطحی است كه در و دهد می
مردم  تعامل با خوب در تجربه بالایی جهت میزان گشودگیو همچنین  فرهنگی اطمینان دارند

 یابندمی خود آن تعاملات در كه ازت بالایی رضایرا دارند؛ ضمن اینکه از  هاهنگسایر فر
تعاملات میان  در ،هوش فرهنگی دارند انگیزش بالایی در بعد افرادی كه. برخوردار هستند
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فکرهای  طرز با توانندكه می دارند این احساس قوی را و كنندتر عمل میفرهنگی اثربخش
مدیریت  عدم اطمینان را پیچیدگی و و بیایند و ناشناخته كنار یط متغیرشرا مختلف دیگران و

 انگیزش، هوش فرهنگی پایینی داشته باشد، هنگامی كه در بعد شخصی كه در اما. كنند
 از و كندمی تصاعدی افت پیدا طور انتظارات كارآمدی او بهشود، می ناامید ،یابی به هدفدست
 Earley) كندمی تیارخا انزوا دیگران دوری كرده و تعامل بار د و كندمی تصویرمنفی پیدا خود

and Peterson, 2004). 
 

‌بعدرفتاری‌-  غیركلامی مناسب در برای نمایش اعمال كلامی و را ردفقابلیت  این بعد:

 كه افراد كندمی ع تمركزواین موض برو  دهدهای مختلف نشان میفرهنگ تعامل با افرادی از
واكنش  برای انجام  توانایی فرد بهواقع  درو  كنندعمل می ایط فرهنگی جدیدچگونه در شر

 كند. اشاره می تفاوت فرهنگی جدیدمموقعیت  مناسب در
 دهد: با توجه به این امر شکل شماره دو ابعاد هوش فرهنگی را به اختصار نشان می

 

 
 .(Earley and Ang, 2003) ابعاد هوش فرهنگی .2شکل 

 
توجه به فرضیه اصلی پژوهش، و ابعاد متغیرها در مروری بر مبانی نظری، مدل مفهومی  با     

 این پژوهش به شرح زیر است:  

 
نشان  3. با توجه به مطالب گفته شده مدل مفهومی تحقیق در شکل پژوهشمدل‌مفهومی‌
 داده شده است.
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 . مدل مفهومی تحقیق3شکل 

 
 ی، فرضیه های فرعی این پژوهش عبارتند از: با توجه به مدل مفهوم

آموزش  مراكزن شناساشهروندی سازمانی كار رفتاربا  هوش فرهنگی شناختیفرا مؤلفهبین  .1
 دارد. رابطه مستقیم و معناداری وجودكشاورزی استان لرستان  تحقیقات جهاد و
 آموزش و مراكزان شناسشهروندی سازمانی كار رفتاربا  هوش فرهنگی شناختی مؤلفهبین  .2

 دارد. رابطه مستقیم و معناداری وجودكشاورزی استان لرستان  تحقیقات جهاد
 آموزش و مراكزشناسان شهروندی سازمانی كار رفتاربا  هوش فرهنگی انگیزشی مؤلفهبین . 3

 دارد. رابطه مستقیم و معناداری وجودكشاورزی استان لرستان  تحقیقات جهاد
آموزش  مراكزن شناساشهروندی سازمانی كار رفتاربا  هوش فرهنگی رفتاری مؤلفهبین  .8

 دارد. رابطه مستقیم و معناداری وجودكشاورزی استان لرستان  وتحقیقات جهاد
 
‌شناسی‌تحقیقروش‌.3

پیمایشی  -پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده ها، توصیفی     
همبستگی است. متغیرهای پژوهش، عبارتند از: هوش  از نوعرها و از حیث ارتباط  بین متغی

به عنوان متغیر مستقل و  (رفتاری انگیزشی و شناختی،های آن )فراشناختـی، فرهنگی و مؤلفه
 رفتار شهروندی سازمانی به عنوان متغیر وابسته. 

ات جهاد مراكز آموزش و تحقیقنفر از كارشناسان  104جامعه آماری این پژوهش را      
ی جامعه آماری، به علت محدود بودن اعضاتشکیل داده است كه كشاورزی استان لرستان 

 بررسی قرار گرفتنـد. كلیه اعضاء مورد 

وش فرهنگی          ه  
 بعدفراشناختی          

 بعدشناختی
 بعدانگیزشی
 بعدرفتاری

 

 

 

 

 
 

رفتارشهروندی 
 سازمانی   
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استاندارد هوش فرهنگی های پرسشنامــهابزار اصلی گردآوری اطلاعات در این پژوهش،      
 Ang) ( است1110و همکاران )( و رفتار شهروندی سازمانی پادساكف 2008) آنگ و همکاران

et al., 2004; Podsokoff et al., 1990 )های این پرسشنامه را . جدول زیر ابعاد و گویه
 دهد: نشان می

 
 های پرسشنامه ابعاد و گویه .1جدول شماره 

‌گويه‌ها‌ابعاد

 هوش فرهنگی

بعد 
 شناختی

شناسید؟ را می ها فرهنگاقتصادی دیگر  ) قانونی ( و های حقوقی چه اندازه نظام تا  

شناسید؟ ها را می چه اندازه قوانین )لغات، دستور زبان( دیگر زبان تا  

شناسید؟ را می ها  اعتقادات مذهبی دیگر فرهنگ های فرهنگی و چه اندازه ارزش تا  

شناسید؟ ها را می چه اندازه نظام ازدواج دیگر فرهنگ تا  

شناسید؟ های دیگر را می گچه اندازه هنرها و صنایع فرهن تا  

شناسید؟ های دیگر را می چه اندازه قوانین بیان رفتارهای غیركلامی فرهنگ تا  

بعد 
 انگیزشی

برید؟ چه اندازه از تعامل با مردم فرهنگ های متفاوت لذت می تا  

توانید در یک فرهنگ ناآشنا خودتان را اجتماعی كنید؟ تاچه اندازه مطمئنیدكه می  

چه اندازه مطمئنید كه فشارهای سازگاری با یک فرهنگ جدید برایتان قابل تحمل است؟ تا  

در یک فرهنگ متفاوت به كار  خرید را توانید شرایط تجاری و چه اندازه مطمئنید كه می تا
 ببرید؟

برید؟ آشنا لذت میهای نا چه اندازه از زندگی در فرهنگ تا  

بعد فرا 
 شناختی

ها آگاهی  تی درتعامل با مردمی از فرهنگ متفاوت هستید، به دانش فرهنگی آنچه اندازه وق تا
 دارید؟

ها  دانش فرهنگیتان را با آن آشنا هستیدفرهنگی نا مردمی از چه اندازه وقتی در تعامل با تا
كنید؟ سازگار می  

ی دارید؟گیرید آگاه چه اندازه در تعاملات بین فرهنگی از دانش فرهنگی كه به كار می تا  

، صحت ودرستی دانش فرهنگیتان را بررسی رتعامل با مردمی از فرهنگ متفاوتچه اندازه د تا
كنید؟ می  

بعد 
 رفتاری

دهید؟ چه اندازه رفتار كلامیتان را وقتی كه در تعامل فرهنگی نیاز است تغییر می تا  

گیرید؟ ی، به كار مهای بین فرهنگی چه اندازه مکث و سکوت را در موقعیت تا  

تغییر  صحبت كردنتان را باشدنحوه یک موقعیت بین فرهنگی نیاز چه اندازه وقتی كه در تا  
دهید می  

دهید؟ ، رفتار غیركلامیتان را تغییر میصورت نیاز در تعاملات بین فرهنگیچه اندازه در تا  

تان را  یركلامی( چهره، جایی كه بدان نیاز است )با بیان غچه اندازه درتعاملات بین فرهنگی تا
دهید؟ تغییر می  

‌رفتار‌شهروندی‌سازمانی

بعد نوع 
 دوستی

اند كمک كنید؟ به همکارانی كه غیبت داشته انجام وظایف چه اندازه مایلید درتا   

به افرادی كه حجم كاری سنگینی دارند كمک كنید؟ تا چه اندازه مایلید  
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نباشد، باز كمک كنید؟ اگرچه الزامی هم دركار مان،وارد ساز تازه تا چه حد مایلید به افراد  

 تاچه حد مایلید به كاركنانی كه دارای مشکلات كاری هستند،كمک كنید؟

حل مشکلات كمک كنید؟ در به اطرافیان خود تا دارید تاچه اندازه همیشه این آمادگی را  

بعد 
تحمل 
 پذیری

های منفی آن  قعیت كاریتان بیشتراز جنبههای مثبت مو جنبه بر كنید تا چه اندازه سعی می
 تمركز كنید؟

ندهید ؟كنید مشکلات كاری را بزرگتر از آنچه كه هستند نشان  تا چه حد تلاش می  

ی خود زمان زیادی را صرف اعتراض كردن به مسائل كنید درمحیط كار تا چه اندازه تلاش می
 جزئی و كم اهمیت نکنید؟

نگیرید؟ ید ازآنچه كه درسازمان درحال انجام است ایرادكن تا چه اندازه سعی می  

منظور كسب پاداش بیشتر، دست به  به كنید هنگام انجام كارهای دشوار تاچه اندازه تلاش می
غرغركردن نزنید؟ زدن و انجام رفتارهایی چون: كنایه  

بعد 
خوش 
 خویی

اما به بهبود  ضروری نیستنداموری كه  های غیرموظفی و تا چه حد مایلید در انجام فعالیت
كند مشاركت داشته باشید ؟ تصویر بیرونی سازمانتان كمک می  

ممارست به  ها اجرای آن در خوانید و های سازمان خودرا می یادداشت و ها تاجه اندازه اعلامیه
دهید؟ خرج می  

؟هستید آید باخبر وجود می محیط كاریتان به تا چه اندازه ازتغیراتی كه درسازمان و  

هایی غیراجباری اما مهم كه درسازمانتان برگزار  تا چه حد مایل به مشاركت در جلسات ونشست
شود هستید؟ می  

بعد 
وظیفه 
 شناسی

قوانین و مقررات سازمانی حتی درشرایطی كه كسی ها، كنید از رویه تا چه اندازه سعی می  
ا نیست پیروی كنید؟ گرشم نظاره   

معمول است ؟ حد از بیشتر محل كار در شما كنید كه حضور یتا چه اندازه فکر م  
 

انجام كارها  در استراحت نکنید و یا خود بیش ازحد كه درمحل كار كنید چه اندازه تلاش می تا
وقفه ایجاد نکنید؟ حد بیش از  

هستیید؟ ترین كاركنان سازمان خود باوجدان كنیدكه یکی از چه اندازه فکرمی تا  
 

دارید؟ اعتقاد“صادقانه ازای كار منصفانه در دستمزد”ندازه به این عبارتچه ا تا  
 

ادب و 
 مهربانی

همکارانتان جلوگیری كنید؟ مشکل برای دیگر ایجاد كنید از تا چه اندازه سعی می  
 

 نحوه انجام وظایف شغلی دیگر شما بر چه اندازه به این فکرمی كنیدكه نحوه رفتار تا
گذارد؟ می همکارانتان تاثیر  

كنید كه ازحقوق دیگران سوءاستفاده نکنید ؟ سعی می محیط كار چه اندازه در تا  
 

موقعیت كاری دیگر  دهید بر اقدامات و اعمالی را كه انجام می چه اندازه مایلید تاثیر تا
 همکارانتان، در نظر بگیرید؟

 
ها حاصل بود ولی با  این حال در ن آنبا توجه به استاندارد بودها پرسشنامهروایی و پایایی      
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روایی  ر این زمینه مصاحبه شد كه صحـت ودنی چند از اساتید و افراد خبـره تمورد روایی با 
ها نیز دو روش آلفای پایایی پرسشنامه یبررسی دوبارهها را تأیید نمودند. برای پرسشنامه

اسپیـرمـن  ضرائب آلفـای كرونباخ واستفاده شده است.  1روش دو نیم سازی آزمونكرونباخ و 
و برای  12/0و  40/0رهنگی معادل،بـرآون محاسبه شده به ترتیب برای پرسشنامه هـوش ف

می باشد كه در هر مورد  گویای  43/0و  40/0پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی معادل
شهروندی  در محاسبات آماری رفتار .یاد شده استهای پایایی بالا و مطلوب پرسشنامه

 سازمانی تمامی ابعاد مذكور مد نظر بودند.
 
‌های‌پژوهشها‌و‌يافتهتحلیل‌داده‌.4

درصد از اعضاء جامعه  41دهد كه گویان نشان میهای جمعیت شناختی پاسخویژگی     
درصد دارای مدرک  34درصد مجرد؛  8درصد متأهل،  16 درصد زن؛ 13 آماری را مرد،

درصد دارای مدرک  8 رصد دارای مدرک تحصیلی كارشناسی ارشد،د 54 تحصیلی كارشناسی،
 62 سال، 80تا 30درصد در رده سنی  22سال،  30تا 20درصد در رده سنی  3حصیلی دكترا؛ ت

درصد با  1سال و همچنین  60تا 50رده سنی  درصد در 13سال،  50تا 80درصد در رده سنی 
سال  30تا 20درصد با  31ل سابقه خدمت و سا 20تا10درصد با  52سال سابقه خدمت،  10تا1

 سابقه خدمت تشکیل داده است.
 

 مراكزشناسان شهروندی سازمانی كار رفتار باهوش فرهنگی متغیر  بینآزمون‌فرضیه‌اصلی:‌
 دارد. رابطه مستقیم و معناداری وجودكشاورزی استان لرستان  جهاد تحقیقات آموزش و

H0  : شهروندی سازمانی رابطـه مسـتقیم و معنـاداری وجـود     اررفت باهوش فرهنگی متغیر  بین 
 دارد.ن

H1: دارد. شهروندی سازمانی رابطه مستقیم و معناداری وجود رفتار باهوش فرهنگی متغیر  بین 
باشد؛ لذا فـرض صـفر رد و فـرض    می p < 0.05دهدنتایج آزمون ضریب همبستگی نشان می

شـهروندی   رفتـار  بـا هـوش فرهنگـی   متغیر ن توان گفت كه بیشود. یعنی مییک پذیرفته می
 441/0معـادل  همچنین ضریب همبستگی بـین دو متغیـر    دارد. سازمانی رابطه معناداری وجود

 است كه نشان دهنده همبستگی مستقیم و شدید است.
 
 
 

                                                 
1. half-split 
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 سازمانیو رفتار شهروندی  . ضرایب همبستگی بین متغیـرهای هوش فرهنگی2جدول 
ضریب  مدل

 همبستگی

Sig  ضریب
همبستگی 

 چندگانه

ضریب 
 تعیین

ضریب 
تعیین 

 تعدیل شده

خطای 
 معیار
 

1 441/0 000/0 441/0 144/0 146/0 114/0 

 
های فرعی نیز از روش تحلیل همبستگی استفاده شده است. نتایج  برای آزمون فرضیه     

اختی، حاصل از آزمون همبستگی بین میزان هوش فرهنگی در چهار مؤلفه فراشناختی، شن
آمده است. بر اساس نتایج  2انگیزشی و رفتاری با سطح رفتار شهروندی سازمانی درجدول 

توان گفت كه می p < 0.01 های ضریب همبستگی پیرسون، اسپیرمن و كندال درسطحآزمون
های هوش فرهنگی )فراشناختی، شناختی، انگیزشی و رفتاری( با رفتار بین تمامی مؤلفه

 ای معنادار وجود دارد. رابطهشهروندی سازمانی 
های پژوهش  مبنی بر وجود رابطه مستقیم و معنادار بین تمامی به این ترتیب تمام فرضیه     

)فراشناختی، شناختی، انگیزشی و رفتاری( با رفتار شهروندی  های هوش فرهنگیمؤلفه
 گیرد.سازمانی مورد تأیید قرار می

 
 رفتار شهروندی سازمانی های هـوش فـرهنگی وبیـن مؤلفه. نتـایج آزمـون همبستـگی 3جدول 

‌
‌ضريب

‌همبستگی‌پیرسون
 
Sig 

‌ضريب‌همبستگی

‌اسپیرمن
 
Sig 

‌ضريب‌همبستگی

‌کندال

 
Sig 
‌

 000/0 188/0 000/0 414/0 000/0 441/0 متغیر هوش فرهنگی

 000/0 335/0 000/0 851/0 000/0 811/0 مؤلفه  فراشناختی

 000/0 653/0 000/0 413/0 000/0 402/0 مؤلفه  شناختی

 000/0 536/0 000/0 615/0 000/0 618/0 مؤلفه انگیزشی

 000/0 531/0 000/0 112/0 000/0 618/0 مؤلفه رفتاری

p-value< 0.01 

 
توان میزان تغییر در متغیر وابسته )رفتار شهروندی بر اساس رگرسیون گام به گام می     

احد تغییر در متغیر مستقل )هوش فرهنگی و متغیرهای آن( سازمانی( را به ازای یک و
Rبینی نمود. با توجه به میزان  پیش

مؤلفه توان نتیجه گرفت كه می، 8جدول شمارهموجود در 2
سازمانی را در گام رفتار شهروندی درصد از واریانس  1/28فراشناختی هوش فرهنگی به میزان 
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ن تبیین واریانس با اضافه شدن مؤلفه شناختی اول به خوبی توضیح دهد. درگام دوم میزا
درصد افزایش  41درصد و بالاخره با اضافه شدن مؤلفه انگیزشی، به 5/64هوش فرهنگی به

كند؛ اما مـؤلفه رفتـاری هـوش فـرهنگی به خاطـر تأثـیر نـاچیزی كه بر واریانس پیدا می
توان گفت كه نشده است. بنابراین میسازمانی داشته وارد معـادله رفتـار شهـروندی )تغییرات( 

ی فـراشنـاختی، شناختی و انگیزشی توان از چـهار مـؤلفه هـوش فـرهنگی، تنها سـه مـؤلفـه
ترین نقش و مؤلفه شناختی مهماند و بینی سطح رفتار شهروندی سازمانی را داشتهپیش

 بیشترین میزان را به خود اختصاص داده است.
 

 های هوش فرهنگی ورفتارشهروندی سازمانیتگی بین مؤلفهضرایب همبس .8جدول 

 مدل
ضرايب‌

 همبستگی
Sig 

ضرايب‌همبستگی‌

 چندگانه

‌ضرايب‌تعیین
R

2
 

ضرايب‌تعیین‌

 تعديل‌شده

خطای‌

 معیار

1 811/0 000/0 811/0 281/0 282/0 312/0 

2 402/0 000/0 424/0 645/0 611/0 282/0 

3 618/0 000/0 133/0 410/0 461/0 156/0 

‌

‌گیری‌و‌پیشنهادها‌نتیجه‌.5

های پژوهش حاكی از آن است كه بر اساس نتایج تحلیل رگرسیون یک متغیره، یافته     
توان بالایی در پیش بینی سطح رفتار  441/0هوش فرهنگی با ضریب استاندارد معادل 

یز سه مؤلفه شهروندی سازمانی كاركنان دارد و بر اساس نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام ن
 862/0، 413/0شناختی، انگیزشی و فراشناختی با ضرایب استاندارد به ترتیب معادل 

بینی سطح رفتار شهروندی سازمانی را دارند، كه در این خصوص، مؤلفه ( توان پیش-206/0و)
ترین نقش و بیشترین میزان را به خود اختصاص داده و مؤلفه رفتاری به علت شناختی مهم

بینی واریانس رفتار شهروندی سازمانی وارد مدل نشد. همچنین بیـن  اچیزش در پیشتأثیر ن
هـوش فـرهنگی كاركنان در چهار مؤلفه فراشناختی، شناختی، انگیزشی و رفتاری با رفتار 

، 811/0، 441/0شهروندی سازمانی بر اساس ضرایب همبستگی پیرسون به ترتیب معادل
ستقیم و معناداری وجود داشت. وجود چنین ضرائب بالایی ، رابطه م618/0و  618/0، 402/0

دهد كه هر هایش با رفتار شهروندی سازمانی نشان میبین دو متغیر هـوش فرهنگی و مؤلفه
چه میزان هوش فرهنگی كاركنان بیشتر باشد و آنان نسبت به فرهنگ یکدیگر اطلاعات 

ای مادی ومعنوی، زبان، نحوه تفکر، شیوه ها، اعتقادات، بـاورهبیشتری داشته باشند و با ارزش
قـانونی، هنـرهـا و صنایـع دستـی، رفتارهای كلامی و  -های اقتصـادی، حقـوقـیعمل، نظام
یکدیگرآشنا باشند درک بهتری نسبت به یکدیگر خواهند داشت، لذا  )بعدشناختی( غیركلامی
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انگیزشی( و به تبع آن كمک )بعد تمایلشان نسبت به سازگاری و اجتماعی شدن در محیط كار
)بعدخوش خویی( حساسیت  )بعد نوع دوستی( مشاركت در حیات اجتماعی سازمان به یکدیگر

ها نسبت به سرنوشت كاری دیگر همکاران و تأثیر اقدامات شخصی خود بر حیات كاری آن
ر كننده محیط كار وقتی كه عمدی در كا )بعد ادب و مهربانی( تحمل شرایط سخت و ناراحت

نباشد )بعد تحمل پذیری( و ظهور و بروز و ارتقاء سایر رفتارهای شهروندی سازمانی بیشتر 
ها خصلتی است كه همواره درطول تاریخ بشر با آدمی همراه  خواهد شد؛ چون ترس از ناشناخته

است، برخی در رویارویی با آن راه مقابله را پیش گرفته و مدام در تلاشند تا از طریق مکانیسم 
های بیشتر دنیا را در دست ها و آگاهیشف و شهود، آموزش و تجربه با كشف ناشناختهك

یک  كنند. درو فرار و پناه پردن به انزوا را انتخاب می یش گیرند اما برخی دیگر راه گریزخو
های مختلف و سطح پایین هوش ها و خرده فرهنگمحیط كاری چند فرهنگی نیز با فرهنگ

كاری را پیش گیرند. كمتر با یکدیگر تماس و ت كه كاركنان، راه محافظهفرهنگی، بدیهی اس
رونـد و به دنبال آن تمـایلشان های سازنده برقرار كنند و به نوعی در خود فـرو مـیارتباط

شود. نسبت به بـروز افعـال اختیـاری نظیر رفتـارهـای شهـروندی سازمانی كمتر می
رسمی و غیر رسمی، برقراری تعاملات بیشتر در محیط كار و... های كه اگر با آموزش حالی در

ی فرهنگ و های شخصی دربارهها و قضاوتداوریاین ترس شکسته شود، بیشتر پیش
نسبت به فرهنگ و زبان و دین و مسلک یکدیگر شخصیت دیگران كنار گذاشته شده و آگاهی 

گیری آن در محیط كار جهت  كار بیشتر خواهد شد. اشتیاق برای كسب دانش فرهنگی و به
بررسی درستی یا نادرستی )بعد فراشناختی( افعال افزایش یافته و در نتیجه به خودی خود 

 شوند.تر میپذیرتر و وظیفه شناس نوع، خوش خوتر، مؤدبتر، تحمل نسبت به هم
ا یکی از نکات قابل توجه در این تحقیق این است كه مؤلفه شناختی هوش فرهنگی ب     

ترین نقش رادر پیش بینی مهم 402/0وضریب پیرسون معادل  413/0ضریب استاندارد معادل
رفتار شهروندی سازمانی به خود اختصاص داده است و ضمن آنکه با سایر ابعاد هوش فرهنگی 

ترین رابطه نیز با رفتار شهروندی باشد، دارای قویدارای رابطه مستقیم و معناداری می
 توان علت این امر را به موارد ذیل نسبت داد:یسازمانی است. م

ها و خصوصیات سایر نقش بسیار مهم آن در آگاهی بخشـی به انسان در خصوص ویـژگی -
 ؛)بعد شناختی( هافرهنگ

  ؛)بعد فراشناختی( های چندفرهنگیكارگیری دانش فرهنگی در موقعیت رغبت در به-
 ؛)بعد انگیزشی( هاســازگاری و اجتماعی شدن در آن فـرهنگ -
 های چند فرهنگی )بعد رفتاری(. انتخاب رفتار مناسب در رویارویی با موقعیت -
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)مؤلفه شناختی( از ابعاد هوش فرهنگی سایر ابعاد و به دنبال آن  بنابراین با تقویت این بعد     

تغیر هوش ز آنجا كه تاكنون رابطه بین دو ماسطح رفتارهای شهروندی نیز تقویت خواهد شد. 

 فرهنگی و رفتار شهروندی  سازمانی )درداخل و خارج ازكشور( پژوهشی صورت نگرفته است
های محقق(، لذا امکان مقایسه مستقیم و دو به دو نتایج )بر اساس نامه ایران.داک و بررسی

حاصل از تحقیق حاضر با سایر تحقیقات مشابه در این خصوص وجود ندارد. به این ترتیب 
قاء سطح  هوش فرهنگی و رفتار شهروندی سازمانی كاركنان، به مراكز مورد مطالعه جهت ارت

 شود:پیشنهاد می

توانند از در رابطه با ارتقاء سطح مؤلفه شناختی هوش فرهنگی مراكز مورد نظر می1

 های زیر استفاده كنند: روش
بهتر از فرهنگ  های مناسب برای كاركنان جهت كسب دانش بیشتر وفراهم كردن زمینهـ 

های ها و كارگاههای شهـری و كشـوری خـود از طریق برگزاری كلاسملی و خرده فرهنگ
سازمانی در مناطق  های برونآموزشی در این زمینه و اعزام كاركنان جهت انجام مأموریت

 مختلف كشور.
ی سیـاسی، هاسازی برای شناخت بهتر زبان و فرهنگ سایركشورها در تمامی زمینهزمینـهـ 

اقتصـادی، اجتمـاعی, فرهنـگی, مذهبـی، قانونی و به ویژه آموزشی و تحقیقاتی در حوزه 
كشاورزی كه بسیار مرتبط با حیطه كاری مراكز آموزش و تحقیقات جهاد كشاورزی مورد 

های جهـانی كشاورزی و باشد و باعث آگاهـی بیشتر آنان از جدیدترین روشمطالعه می
 شـود.سازی میبومی ترغیب آنان به

 های مناسب وكافی.گذاریآموزش زبان خارجی همراه با سرمایهـ 
تصویری شامل: رادیو، تلویزیون، اینترنت و....جهت ارتقاء سطح  -های صوتیاستفاده از رسانه ـ

 مؤلفه شناختی هوش فرهنگی.
ها و فرهنگدر خصوص ارتقاء سطح مؤلفه انگیزشی هوش فرهنگی نیز احترام به سایر  .2

ها با فرهنگ خودی بسیار كمک های مثبت آن و در نظر گرفتن نقاط اشتراک آنتوجه به جنبه
های زیر به عنوان راهکارهایی در جهت ارتقاء سطح  مؤلفه باشد. لذا استفاده از روشكننده می

 شود:انگیزشی هوش فرهنگی پیشنهاد می
)حداقل به مدت یک  ن مرزی طولانی مدتبرو -های برون سازمانیلحاظ كردن مأموریتـ 

 سال( در برنامه كاری كاركنان.
های آموزشی )حضوری و غیرحضوری( در خصوص آموزش ها و كارگاهبرگزاری كلاس ـ

های مجازی، آموزش از راه )حداقل یک زبان بین المللی( از طریق سیستم های خارجیزبان
 دور، ایمیل و...
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)حداقل یک زبان بین  های خارجیآگاه، متخصص و مسلط به زباناستخدام نیروهای انسانی  ـ
 های مورد نیاز سازمان مربوطه.ها و تخصصالمللی( دركنار سایر مهارت

و  هاشده در خصوص یک محیط كاری خاص با فرهنگ سازیهای شبیهبه كارگیری تمرین ـ
رده به افراد و های مختلف جهت سنجش فشارهای ناشی از شوک فرهنگی وافرهنگ خرده

سنجش آستانه تحمل آنان و نحوه رویارویی با شرایط جدید و نیز كمک به اجتماعی شدن هر 
 های فرهنگی متفاوت.چه بهتر آنان در چنین بافت

دهد كه افراد از از آنجا كه مؤلفه فراشناختی هوش فرهنگی فرآیندی را مورد توجه قرار می 3

)مانند: توجه به آنچه در رفتار افراد  كننداستفاده میآن برای فهم و كسب دانش فرهنگی 
ها و نظرات(، لذا مراكز مورد مشهود است یا هوشیار بودن در زمینه عواطف و احساسات، ایده

های آمـوزشی هوش فرهنگی بایستی از روشجهت ارتقاء سطح مؤلفه فراشناختی مطالعه 
 كنند.قیـاسی تأكید می های یادگیـری و استـدلالاستفاده كنندكه بر سبک
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