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Review   
This study was carried out with the aim of mediating the 

role of member leader exchange and transformational 

leadership in the relationship between cultural 

intelligence and phonetic behavior. In terms of its 

practical purpose, its research method is descriptive and 

correlational, and the statistical population of this study It 

is formed by the employees of Yazd Education 

Department, whose number is equal to 320 people. In 

order to select the sample size, a sample of 175 people 

was selected by stratified random method using 

Cochran's formula. In order to measure cultural 

intelligence from Eng et al.'s questionnaire (2004), vocal 

behavior (Van Dien and Lippen, 1998), transformational 

leadership (Avilo, Bass and Jang, 1999) and finally to 

measure member-leader exchange from the Leyden 

questionnaire. and Maslin (1998) and was used. The 

reliability of the questionnaire was examined and 

confirmed by Cronbach's alpha coefficient and composite 

reliability and its validity by construct and content 

validity.Research hypotheses were analyzed using the 

structural equation modeling technique. The results of the 

research indicated that there is a positive and significant 

relationship between cultural intelligence and member-

leader exchange, transformational leadership, and vocal 

behavior. The relationship between leader-member 

exchange and transformational leadership with vocal 

behavior was also confirmed. It was also found that 

leader-member exchange and transformational leadership 

play a mediating role between cultural intelligence and 

vocal behavior. 
Keywords: cultural intelligence, employee vocal 
behavior, transformational leadership, member-leader 
exchange 
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 چکیده :

انج ا   ی یو رفت ار ووا  یهوش فرهنگ   نیتحول گرا در رابطه ب  یعضو  و رهبر-تبادل رهبر  یانجیمطالعه با هدف نقش م  نیا

 نی ا یوم ار ی¬باش د و  اامع ه یم یو از نوع همبستگ یفیون، توص قیروش تحق ،یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیشده است.ا

. اه ت باش د¬یم  نف ر  320  ب ا براب ر ه ا¬که تعداد ون دهند¬یم  لیتشک  زدیه وموزش و پرورش شهر  راپژوهش را کارکنان اد

 یری گ¬. اه ت ان دازهدی انتخاب گرد  یطبقات   یتصادف  وهیبه ش  ینفر  175انتخاب حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران نمونه  

و باس و اانگ،  لویتحول گرا)وو  ی(، رهبر1998  پن،یو ل  انیاد)ون  یی(،رفتار ووا2004از پرسشنامه انگ و همکاران)  یهوش فرهنگ

پرسش نامه ب ه  ییای . پادی( واستفاده گرد1998)نیو مازل دنیعضو از پرسشنامه ل-به منظور سنجش تبادل رهبر  تی( و در نها1999

 فادهقرار گرفت. با است دییو تا یمورد بررس  ییسازه و محتوا  ییون توسط روا  ییمرکب و روا  ییایکرونباخ و پا  یولفا  ¬بیضر  لهیوس

ون بود که که   انگریب  قیتحق  جیقرار گرفت. نتا  لیو تحل  هیمورد تجز  قیتحق  یها  هیفرض  یمعادلات ساختار  یساز¬مدل   کیاز تکن

–ادل رهب ر وا ود دارد. رابط ه تب  یرابطه مثبت و معنادار ییو رفتار ووا یتحول  یعضو، رهبر  -با تبادل رهبر  یهوش فرهنگ  نیب
 یانجی نق ش م یتح ول یرهبر و رهب ر -تبادل عضو  دیمشخص گرد نیشد. همچن دییتا زین  ییووابا رفتار    یتحول  یرهبر  و  وعض

 کند.  یم فایا  ییبا رفتار ووا  یهوش فرهنگ نیب

 عضو-تحول گرا، تبادل رهبر یکارکنان، رهبر  ییرفتارووا  ،یهوش فرهنگ :یدیکل کلمات

 

 

 

 

 

 

 

و   یهوش فرهنگ  ن یتحول گرا در رابطه ب ی عضو  و رهبر-تبادل رهبر  یانج ینقش م

 زد ی پرورش شهر کارکنان اداره آموزش و  یی رفتار آوا 
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 مقدمه : 

ر راستای توسعه دموکراسی در سازمان ها، تواه به نیروی انسانی و نیازهای ونها و مشارکت  تحولات سازمانی دهمزمان با گسترش 
در فعالیت های سازمانی و مدیریتی، افزایش یافته است. بهره گیری از استعدادها و توانایی های کارکنان مستلز  درگیر نمودن و تواه  

، زیرا کارکنان با ارائه پیشنهادات، نگرانی ها و دیدگاه های خود در مورد کار و  های سازمانی است   ت انها در فرویندبه دیدگاه ها و نظرا
می   نقد  و  ارزیابی  ون  بهبود  هدف  با  را  مواود  وضعیت  و  شوند  می  درگیر  سازمان  در  سازنده  و  موثر  طور  به  سازمانی  های  فعالیت 

)وریه،  مهم استحیاتی و  محیط های شغلی فرهنگی بسیار    ن برای سازگاری در ای فعالانه کارکنارفتاره (.   2019،  1کنند)ویس و موریس 
.یکی از رفتار های کاری فعال که تواه پژوهشگران را به خود الب کرده است رفتار صوتی یا رفتار  (2017،  2والامبوو، مونداار و چو

ها، پیشنهادها و یا  اند که درباره ایدهردهرمندانی تعریف کرا به عنوان کا  اییووپژوهشگران رفتار    (.2018ووایی است)ایانگ و همکاران،  
و همکاران،   3؛ گولان 2017و همکاران،  د)وریهکننهایی در مورد مسایل کاری با قصد ایجاد پیشرفت سازمانی یا واحد صحبت مینگرانی 
د) دان دون ت مدیریت منابع انسانی ارزش دار(. ووا در بسیاری از تصمیما2018؛ به نقل از ایانگ و همکاران، 2011، 4، موریسون2010

ممکن است تمایلی به    به اشتراک گذاشتند داشته باشند، با این حال، هنگامی که کارمندان اطلاعات مهمی برای    (.2007،  5و گولان 
به   (.2011موریسون،  استرس گردد)ایجاد  مواب  تواند  ، به دلیل اهت گیری تغییر، میوواچون    .نداشته باشنددر مورد ون  صحبت کردن  

همین دلیل، محققان را بر ون داشته است که پیش بینی های  احتمالی که کارکنان را به سمت انجا  رفتارهای ووایی انگیزه می دهد  
دهند که نشان می   متون ادبیات پژوهش ها در این زمینه    (.2014،  7؛ گولان و ژو 2016،  6مورد بررسی قرار دهند)باری و ویلکینسون

زمینه عو مانند  امل  لی،  ای  و  انسانی)سی  منابع  مدیریت  های  سطح  (2012فعالیت  باورهای  و  فرهنگ،  و  سازمانی  ساختار  رهبری،   ،
چنین زمینه ای نمی تواند محرکی    د. از ونجا که دهنکارمند شکل می   ووایهای مطلوب را برای ترویج  زمینه  (،2011)موریسون،  امعی

تحق  ، باشد  کارکنان  همه   پیشرفت)تانگیرابرای  گیری  اهت  و  وظیفه  مانند  فردی  عوامل  همکاران،  8یقات،  ارزیابی  2013و  خود   ،)
می دهد ( را بررسی کرده است که نشان  2001،  12)لپین و ون داین11و برونگرایی   10(، وادان کاری2017)وریه و همکاران،  9محوری

 (. 2018)به نقل از ایانگ و همکاران، با رفتار ووایی رابطه مثبت دارد
ویژه ای  د فاکتورهای فردی  نتوانمی  هستند،  ویژگی خاص  با  متعلق به گروهی    ی کهاهت مهم است که کارکنان  مساله از ون  این

(. یکی  2018ای ادید فرهنگی می باشد)ایانگ و همکاران،  د که  این امرنیازمند محیط هها را ارتقا دهون   ووایی  د که رفتار  نداشته باش
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توانایی فرد در عملکرد و مدیریت مؤثر " به عنوان   هوش فرهنگیاست.    1نه ساز در محیط های ادید هوش فرهنگیاز این عوامل زمی
فرهنگی می توانند بر موانع فرهنگی  (.در واقع کارمندان باهوش  2007،  2در محیط های بین فرهنگی تعریف شده است)انگ و همکاران 

،  وموزشی و خدماتیع  ایدر صن   (.2019ت بهتر در رفتار ووایی شوند)افسر و همکاران،  غلبه کنند و باعث راحت تر صحبت کردن یا مشارک
 (. 2019و همکاران،  3د)تیانکننکارکنان خط مقد  نقش مهمی در تضمین موفقیت سازمانی ایفا می 

هم بدون همیاری و  ز مهمترین اهداف سازمان های وموزشی دستیابی به اثربخشی  و بهره وری  است و این م از سوی دیگر یکی ا
(.بنابراین تواه ویژه مدیران  1397به نقل از مرادی و حکیمی،    ،1386مشارکت سرمایه انسانی سازمان ها امکان پذیر نیست)محمودی،  

فروینده در  موثر  رفتاری  و  نگرشی  به عوامل  ااتماعی  نسبت  تبادل  نظریه  بود.  خواهد  برخوردار  بالایی   اهمیت  از  کارکنان  کاری  ای 
( به منظور ایجاد مبنایی برای درک بهتر نقش هایی که سازمان ها ومدیران در ایجاد احساس تعهد  کارمندان و رفتار های  1964)4بلو

ایفا می کند مطرح شده رفتار شهروندی  و  مانند عملکرد   تبادل   سازمانی مثبت  ااتماعی سازمان ها در اریان  تبادل  نظریه  است.در 
؛ به نقل از مرادی و حکیمی، 2002،  7به کاربرده شده است)وایان، شوسره، بومبروتتریک   6ادراک شده  و حمایت سازمانی  5رهبر -عضو
تبادل عضو1397 ارائه-(.نظریه  بررسی می کند و  را  اعضا  تاثیر رهبران روی رفتار  به منظور    رهبر چگونگی  دهنده رودیکردی نظری 

سر بین  روابط  اهمیت  بر  و  است  کاری  شرایط  در  رهبری  کرایمر درک  لیدنو  کند)اردگان،  می  تاکید  زیردستان  از  هریک  و  ، 8پرست 
2006.) 

دیگر   سوی  رهبراناهانی از  که  است  این  مستلز   کار  محیط  داخلی    سازمان  سازی  زمینه  نیز  و  مرزی  شرایط  مدیریت  به  قادر 
بین مدیریت فرهنگی و تحولات  ارتباط    قادر به توسعه و    گرارهبری تحول  (.پژوهش های نشان می دهد  2019د)افسر و همکاران،  باشن

 (.2019د)افسر و همکاران،  کنعمل    وواییمیانجی در رابطه بین هوش فرهنگی و رفتار    نقشبه عنوان  می تواند ، بنابراین  سازمانی است
 سبک یا یریتمدی رویکرد باشد،  می ون  راستای در کارکنان ووای به  مربوط  سازمانی   های پژوهش بیشتر که مهم متغیرهای از  یکی

 عامل را ( رهبران2010)10(. درت و تروینو2012، 9است)اون یون  ووا توسعه و تقویت بر مؤثر متغیر عنوان به سازمان بر رهبری حاکم

 ئهتغییر ارا برای را پیشنهاداتی و کنند می  ابراز را خود دیدگاه زمانی کارکنان حقیقت در .دانند کارکنان می ووایی رفتار بر مؤثر و اصلی

 چنانچه .کنند می منتقل عمل، برای اارایی مناسب قدرت با  توانمند منبع یک به را خود پیشنهادات و ها نگرانی بدانند که دهند، می

 ووا به نسبت کارکنان دهند، قرار تواه مورد ون، ماهیت به تواه بدون و مسئولیت هدف رفع با صرفاً را کارکنان نظرات و دیدگاه مدیران

 ون طی که باشد ای گونه باید به کارکنان و مدیران بین روابط لذا کنند، می پنهان را خود سازنده و مثبت عقاید و شوند دلسرد می

خود نظرهای و ها ایده دغدغه، بی و راحتی به بتوانند زیردستان  بیان سازمان اهداف و داد برون ارتقای راستای در را سازندة 
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 (.2012، 1کنند)هامس

پژوهش این  تحول  در  انتخاب    اگر  رهبری  دلیل  این  است به  تحقیق  گردیده  تحول    اتکه  رهبری  اهمیت  بر  هدایت    گرااخیر  در 
زمینه در  کارمندان  کردهرفتارهای  تاکید  فرهنگی  مختلف  همکاران،  های  و  همکاران 2019اند)افسر  و  ، 3؛دوان 2019،  2؛موچیری 

هد که رهبران تحول گرا ، صفاتی را نشان می دهند که  حقیقات نشان می دعلاوه بر این ، ت(.  2012و همکاران،  4؛دن هارتگون 2017
به طور مداو  در اهت   گراو رهبری تحول  (، و  2012،  5شایستگی های فرهنگی تقویت می شوند)سالیگیوری و تالیکو عمدتاً توسط  

 (. 2010، 6ت)لیو،ژو و یانگ اسداده شدهنشان وواییهدایت مستقیم رفتار 
ت)پرسبیترو و  اسبررسی قرار گرفتهطور کلی رابطه بین اشکال مختلف رهبری و هوش فرهنگی مورد  بعات پیشین،  با بررسی مطال

و هوش فرهنگی را مورد بررسی قرار    گراکه رابطه بین رهبری تحول    یافت شد    نیز  با این حال مطالعات محدودی  (.2019،  7همکاران
؛یاتی  2010)لیو و همکاران، اندرا بررسی کرده گراو رهبری تحول  ووایی رابطه بین رفتار  پژوهشگران دیگری نیزعلاوه بر این،  .دهدمی

(. و برخی  2018، 8مورد بررسی قرار داده اند)ایانگ و همکارانو هوش فرهنگی را  ووایی رابطه بین رفتار  نیز   و برخی ( 2017و گیواو، 
( را  2016،  9لی ؛ایانگ و  2018ارتباط ون با رفتار ووایی)ایانگ و همکاران،    رهبر و-دیگر نیز رابطه بین هوش فرهنگی با تبادل عضو

و تبادل  ووایی ،رفتارگراتحول  رهبری فرهنگی، هوش میان رابطه ات کمیمطالع که رسدنظر می  بهدر نهایت مورد بررسی قرار داده اند. 
بدین منظور هدف  داده باشند.قرار  مورد بررسی ی به طور خاص  در بین کارکنان به طور عا  و کارکنان سازمان های وموزشرا  عضو رهبر  

رهبرا تبادل  و  گرا  تحول  رهبری  میانجی  نقش  بررسی  پژوهش  این  و -ز  وموزش  کارکنان  ووایی  رفتار  با  فرهنگی  هوش  بین  عضو  
ا نقش میانجی رهبری تحول پرورش شهر یزد می باشد تا در نهایت به این سوال پاسخ دهد که ویا بین هوش فرهنگی با رفتار ووایی ب

 اود دارد؟عضو رابطه ای و-گرا و تبادل رهبر
 
 فرضیه های پژوهش 
 رهبر رابطه مثبت و معناداری واود دارد.-.بین هوش فرهنگی  و تبادل عضو1

 .بین هوش فرهنگی  و رهبری تحول گرا  رابطه مثبت و معناداری واود دارد.2

 رابطه مثبت و معناداری واود دارد. رهبر و رفتار ووایی -. بین تبادل عضو3
 گرا و رفتار ووایی  رابطه مثبت و معناداری واود دارد.. بین رهبری تحول 4
 . بین هوش فرهنگی و رفتار ووایی  رابطه مثبت و معناداری واود دارد.5
 رهبر نقش میانجی بین هوش فرهنگی با رفتارووایی ایفا می کند.-. تبادل عضو6
 ند.ین هوش فرهنگی با رفتارووایی ایفا می کرا نقش میانجی ب. رهبری تحول گ7
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 هشمدل مفهومی پژو -1-1شکل 

 روش پژوهش
از این اهت که   است  توصیفی   پژوهش  این.  باشد  می  همبستگی  نوع  از  و  توصیفی  ون  روش  و  کاربردی  هدف  نظر  از  پژوهش  ینا

بوده و همبستگی به این دلیل که به بررسی    استان یزدپرورش    وموزش وکل  هدف توصیف و تجزیه و تحلیل نظرات کارکنان اداره  
ووایی-نقش میانجی تبادل رهبر رابطه بین هوش فرهنگی و رفتار  پرداخته شده است. از منظر هدف،    عضو  و رهبری تحول گرا در 

اوت کاربرد ا اامعه وماری متفکاربردی است، زیرا یافته های حاصل از تحلیل وماری ون به نوعی می تواند اهت دیگر پژوهش ها، ب
 داشته باشد. 

 ، تعیین حجم نمونه و روش نمونه گیری اامعه وماری
نفر( بوده است )مقصود از کارکنان،    320اامعه وماری این پژوهش کلیه کارکنان اداره کل وموزش و پرورش استان یزد، به تعداد )

بنابراین از این اامعه تعداد  کوکران استفاده گردید.  فرمول حجم نمونه    برای تعیین حجم از  همچنین  کلیه کارمندان ستادی می باشد(. 
پرسشنامه توزیع    180گیری تصادفی طبقاتی انتخاب گردیدند. اهت اطمینان از بازگشت تعداد پرسشنامه  نفر با استفاده روش نمونه   175

 پرسشنامه عودت داده شد.  175شد که از این تعداد 
 گردووری اطلاعات ابزار 

 زار گردووری در این مطالعه پرسشنامه به شرح زیر می باشد. با
( استفاده شد که رفتار ووایی را در چهار بعد شناخت با 1998ی رفتار ووایی از پرسشنامه ون داین و لیپن)ریاهت اندازه گ رفتار ووایی:

 های پژوهشسوال می سنجد. این پرسشنامه در  20سوال و در قالب   5سوال، رفتاری با   5سوال و انگیزشی با  4سوال، فراشناخت با  6

 عباسعلی و ودادی کاظمی، فرهنگی توسط هوش پرسشنامه پایایی و محتوایی ست. رواییگرفته ا قرار استفاده  مورد ایران در مختلفی

 با مقیاس این  پایایی کارانمه و  قد  پور مطالعه (. در2011،  1است)به نقل از قد  پور  گرفته قرار تأیید  مورد و همکاران تسلیمی و زاده

 اعتبار از  ابزار روایی تعیین اهت همکاران  وهنچیان و مطالعه (. در2011پور،  بدست ومد)قد     85/0ضریب ولفای کرونباخ   از استفاده

و    85/0، انگیزش    86/0، شناخت    83/0فراشناخت   عوامل برای کردند. پایایی ابزار استفاده کرونباخ ولفای از پایایی تعیین و برای محتوا

 
1 Ghadampour 
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ومد)وهنچیان  76/0رفتار   و  2012،  1بدست  غفاری  همچنین  خانی)(.  عوامل1392لطفعلی  برای  کرونباخ  ولفای  ،    76/0فراشناخت   ( 
محاسبه نمودند که نشان دهنده اعتبار مطلوب پرسشنامه می باشد. همچنین پرسش نامه      83/0و رفتار    76/0، انگیزش    84/0شناخت  

 ، مخالفم و کاملا مخالفم( طراحی شده ای لیکرت)خیلی موافقم، موافقم، نظری نداربسته پاسخ با مقیاس پنج دراه  در قالب سوالات
 است. 

این  سنجد.  سوال می  6( استفاده شد. که رفتار ووایی را در قالب  1998برای رفتار ووایی از پرسشنامه ون داین و لیپن)رفتار ووایی :  
مقیاس   در  ای درا  پنج پرسشنامه  موافق،   ه  موافق،  نظر ،لیکرت)کاملا  است  بی  شده  تنظیم  و  تهیه  مخالف(  کاملا  پایایی   .مخالف، 

  اعلا   86/0مقدار ونرا    (1998ون داین و لیپن)ی کرونباخ محاسبه شده است که  انیز از طریق همسانی درونی ولف خلق دانش  پرسشنامه  
 اشد که نشان دهنده اعتبار مطلوب پرسشنامه می ب است کرده

( استفاده شد که رهبری تحول گرا را در قالب 2000ل گرا از پرسشنامه باس و وویلو )اهت سنجش رهبری تحورهبری تحول گرا:  
بر  و    سوال(  7)و نفوذ ورمانی  سوال(4)، انگیزش الها  بخشسوال(  5)، ترغیب ذهنیسوال(4)ملاحظه فردیبعد     4سوال و بر اساس    20

( در پژوهش خود پایایی  1392میرکمالی و همکاران)رار داد.مورد سنجش قلا موافقم تا کاملا مخالفم(  تایی)کام  5اساس طیف لیکرت  
 بدست وورند.  89/0پرسشنامه را به روش ولفای کرونباخ 

سوال و    7( استفاده شد که متغیر را در قالب  1998عضو از پرسشنامه لیدن و مازلین)-اهت سنجش تبادل رهبرعضو:  -تبادل رهبر
به  (،  1392در پژوهش ساکی و همکاران )وورند.  مورد سنجش قرار داد.تایی)کاملا موافقم تا کاملا مخالفم(    5س طیف لیکرت  اسابر  

استفاده    SPSSی ولفای کرونباخ از نر  افزار  برای محاسبه و    منظور تعیین پایایی وزمون از روش ولفای کرونباخ استفاده گردیده است
 محاسبه گردید که نشان از پایایی مطلوب متغیر را می دهد. 911/0این متغیر نی درو که میزان همسانی  شد

 روایی و پایایی
همچنین  اهت سنجش   با استفاده از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد.  سازه  اهت بررسی روایی پرسشنامه از تکنیک های روایی

( ضرایب ولفای کرونباخ  2-3محاسبه شد، در ادول )  SPSSر  افزار  ضریب ولفای کرونباخ به کمک واریانس وزمون، توسط نپایایی از  
های علو  انسانی ضریب ولفای که برای پژوهششود با تواه به اینطور که مشاهده میبرای متغیرهای پژوهش وورده شده است. همان

 رد. توان پایایی پرسشنامه مذکور را مناسب ارزیابی کی قابل قبول است لذا م 7/0بالاتر از 
 ضرایب ولفای کرونباخ متغیرهای پژوهش( 1)ادول 

 پرسشنامه بعد مولفه

 89/0 هوش فرهنگی 

 77/0 رفتارووایی 

 78/0 رهبری تحول گرا 

 81/0 عضو -تبادل رهبر

 وزمون نرمال بودن و پراکندگی متغیرها
 . شداسمیرنوف استفاده -برای انجا  وزمون نرمال بودن متغیرها از وزمون کولموگروف 

 ( وزمون فرض نرمال بودن توزیع متغیرها 2ادول )

 
1 Ahanchian 
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 هوش فرهنگی 
تحول   رهبری 

 گرا
 رفتار ووایی

رهبر -تبادل 
 عضو

 معیارها 

0.096 0.088 0.148 0.091 Z  کولموگروف اسمیرنوف 

 سطح معناداری  0.106 0.079 0.127 0.077

مبنی بر نرمال بودن    بزرگتر است، پس فرض    α=.050ی متغیرها از  ( به دلیل اینکه سطح معناداری همه5-4بر طبق ادول )
 های پارامتری استفاده کرد.شود. بنابراین در وزمون این متغیرها باید از وزمونونها رد نمی

از  ها  داده  توزیع  بررسی .  شود  رعایت  ون  فرض های  پیش  بایست  می  ساختاری  معادلات  از  ازاستفاده  قبل فرض    پیش  این  یکی 
  برای   شرط  این   اما  باشند  نرمال  توزیع   بایست دارای  می  دادها  ساختاری  معادلات  رویکرد   از  استفاده  با  ها  داده  تحلیل  هنگا   به  .هاست
 بررسی  باید  ها  داده  توزیع  بودن  ( نرمال2014هئیر )  نظر  بر  بنا  که  حالیست  این در.  باشد  نمی  ضروری  SEMروش    با  ها  داده  تحلیل
  وزمون   اسمیرنوف از-پس از وزمون کولموگروف  بررسی   این  برای .  شود  مشخص  نرمال  توزیع  از  ها  داده  ندگیدوری پراک  میزان  تا  شود

به   کشیدگی  با  نامتقارن  توزیع  یک  برای  و  صفر  چولگی  متقارن  کاملاً  توزیع  یک  برای.  است  شده  کشیدگی استفاده  و  چولگی  محاسبه
یا   کشیدگی.  است  منفی  مقدار چولگی  کوچکتر  مقادیر  سمت  به  کشیدگی  با  رننامتقا  توزیع  برای  و  مثبت  چولگی  بالاتر  مقادیر  سمت

kurtosis  معیاری  دیگر   عبارت  به.  است   توزیع  یک  ارتفاع  دهنده  نشان   مقدار   و  است  ماکزیمم  نقطه   در  منحنی  بلندی  از  کشیدگی 
  نشانه   منفی   کشیدگی  و  بالاتر  نرمال  توزیع   ز ا  نظر   مورد  توزیع  قله   یعنی  مثبت   کشیدگی.  باشد   می  5  برابر  نرمال  توزیع   برای  کشیدگی

  داده   ونگاه توزیع  باشد  -1و  1بازه   در  متغیرها  چولگی  ضریب  ( اگر 2014همکاران )  هئیرو   نظر  است. بنابر   نرمال از توزیع  قله  بودن  پایینتر
 باشد.  می نرمال ها

 ( وزمون معیارهای نرمال بودن توزیع متغیرها3ادول )

 معیارها  عضو -تبادل رهبر رفتار ووایی گرا  رهبری تحول هوش فرهنگی 

0.463- 0.272- 0.650- 0.141- Skewness 
0.269 0.177- 0.874 0.205 Kurtosis 

 باشند. می نرمال  توزیع دارای تمامی متغیرهای مورد بررسی که دهد می ( نشان3ادول )
 متغیرها گانه چند خطی هم بررسی   و همگنی بررسی
 تحقیق  متغیرهای همگنی بررسی  برای لوین ( وزمون4ادول )

 معیارها  عضو -تبادل رهبر رفتار ووایی رهبری تحول گرا  هوش فرهنگی 

 لوین وزمون 0.609 0.770 0.941 0.732

 معناداری سطح  0.610 0.512 0.422 0.534

 است.  شتربی  0.05از  که ادول Sigبه  تواه با  است، تجانس  دارای همه تغیرها واریانس  که دهد می نشان (4) ادول
 تحقیق  متغیرهای ی چندگانه خطی هم عد   بررسی برای VIF( وزمون 5ادول )

فرض
 یه

 متغیر وابسته تولرانس  VIFمیزان  متغیر مستقل 

 رهبر -تبادل عضو 1.000 1.000 هوش فرهنگی  اول

 رهبری تحول گرا  1.000 1.000 هوش فرهنگی  دو 
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 ییرفتار ووا 0.648 1.544 رهبر -تبادل عضو سو  

چها 
 ر 

 رفتار ووایی 0.502 1.992 رهبری تحول گرا 

پنج
  

 رفتار ووایی 0.543 1.843 هوش فرهنگی 

  در   باشد  می  0  از  تولرانس بالاتر  و   3  از   تر  پایین  واریانس  تور   میزان  دارای  مستقل  متغیرهای  که تمامی  دهد  می  ( نشان5ادول )
 شود. یمن مشاهده مستقل متغیرهای بین چندگانه  خطی هم نتیجه

 

 انعکاسی  گیری اندازه مدل بررسی
 مربعات  حداقل ساختاری از معادلات استفاده هنگا  به تحقیق مدل در بررسی مورد های سازه پایایی و روایی ارزیابی و بررسی برای

  باشد   0.7از    بالاتر  ملیاع   بار  که  صورتی  در  که  ترتیب  بدین.  بروورد گردد  بایستی  سازه  هر  روی  )گویه( بر  نشانگر  هر  عاملی  بار  ازئی،
پایایی   ( وAVE1شده )  استخراج  واریانس   میانگین   شاخص   سه   سازه  هر   برای  همچنین،.  سازه هاست  همگرای  روایی  بودن  بالا  نشانگر

  AVEشاخص  .  می شود  )اعتماد( سازه ها محاسبه  پایایی  روایی )اعتبار( و  اندازه گیری  برای  ترتیب  به  کرونباخ  ولفای  ( وCR2ترکیبی )
نشانگرهای  تحت  مطالعه  مورد  سازه  واریانس  از  درصدی  چه  که  دهد  می  نشان  برای  AVEشاخص    از.  است  بوده  سازه  ون  تأثیر 

  بودن  مناسب  برای  را  بالا  به  0.5مقدار    محققان.  می شود  یاد  نیز   همگرا   روایی  عنوان   ون تحت   از   و می شود   استفاده  سازه روایی  سنجش
 نموده اند.  تعیین AVEشاخص 

  مورد  سازه  مناسب  نشان دهنده روایی   0.5از    بالاتر  ( مقادیرAVEشده )  استخراج  واریانس   میانگین  شاخص  به   تواه   با  بنابراین،
سازه    برای  CPمقدار    که  صورتی  در.  شد  ( استفادهCPپایایی مرک )  روش  از  پژوهش  این  در  سازه ها  پایایی  تعیین  برای.  است  بررسی

 سازه  ون  پایایی  باشد،  نزدیکتر  یک  به  سازه  یک  برای  مقدار  این   هرچه  و  می دهند  نشان  قبولی را  قابل  اییپای  باشد،  0.6از    بزرگتر  ها

 شد.  استفاده پایایی سازه ها بررسی   برای نیز( αکرونباخ ) ولفای شاخص  از قسمت این در این، بر  (. علاوه1388)کلانتری، است  بیشتر

 
 است:  لابمق صورت به ترکیبی پایایی محاسبه فرمول

 
 ون: در که

CR پایایی ترکیبی : 

λ : بار عاملی استخراج شده برای هر نشانگر در قالب تحلیل عاملی تاییدی؛ وδ  .واریانس خطای استاندارد شاخص ها است 
  شود کی برابر CRدر واقع، فرمول پایایی ترکیبی گویای این مطلب است که ایده ول ترین حالت زمانی به دست می وید. که مقدار  

  یابد،   کاهش  خطا  هرچه  یعنی .  باشد  نزدیک  صفر  قرار می گیرد به   کسر  مخرج  که در(  δشاخص )  خطای  مقدار  که  است  زمانی  این  و
  و  صفر   بین  ترکیبی  پایایی  مقدار .  می شود  یک )ایده ول ترین حالت پایایی ترکیبی( نزدیک  مقدار   به و  یافته   افزایش  ترکیبی  پایایی  مقدار
  بهبود پایایی   دنبال  به  ترکیبی  پایایی  (. پس1388است )کلانتری،    قبول  قابل  0.7از    بالاتر  ترکیبی  پایایی  که مقدار  تاس  نوسان  در  یک

  تعیین  اهت   مدل،  وزمون  در مرحله  پژوهش  این  در.  است  هاشاخص   خطای  مقدار   افزایش دهنده  گویه های  حذف   طریق   از  پرسشنامه

 
1 - Average Variance Extracted 

2 - Composite Reliability 
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ادول   در  مدل  گیری  اندازه   های  سازه  پایایی  و  روایی  شاخص های  و   تأیید  عاملی  تحلیل  یجنتا  که   شد،  ( استفادهCRترکیبی )  پایایی
 ( وورده شده است. 6)

برخوردار  دقت  از  مدل  های  سازه  گیری  اندازه  اهت  انتخابی  نشانگرهای  که  دهد  می  نشان  (6)  ادول  نتایج   چون   اند  بوده  لاز  
 (.  2013کاران، است )هئیر و هم 0.7از  بیشتر عاملی بارهای تمامی

 ها سازه پایایی و روایی های شاخص  و شده استاندارد عاملی بارهای ( مقادیر6ادول )

 گویه ها متغیر
بار 
عاملی 

 استاندارد 

ولفای  
 کرونباخ 

پایایی  
 ترکیبی

متوسط  
واریانس  

 استخراج شده 

رهبر -تبادل 
 عضو

LME1 0.689 

0.845 0.884 0.526 

LME2 0.750 

LME3 0.801 

LME4 0.805 

LME5 0.663 

LME6 0.821 
LME7 0.692 

 رفتار ووایی

PB1 0.811 

0.891 0.917 0.649 

PB2 0.883 
PB3 0.852 
PB4 0.760 
PB5 0.751 
PB6 0.766 

تحول  رهبری 
 گرا

 0.877 ملاحظه فردی

0.884 0.920 0.744 
 0.925 نفوذ ورمانی 

 0.823 انگیزش الها  بخش 

 0.821 ترغیب ذهنی 

 هوش فرهنگی 

 0.861 رفتاری 

0.942 0.958 0.852 
 0.954 شناختی

 0.944 انگیزشی 

 0.931 فراشناخت

)  های  واریانس  میانگین   های  شاخص   مقدار شده  برایAVEاستخراج    ار تباع  دارای  متغیرها  یعنی   0.5از    بیشتر  ها  سازه  کلیه  ( 
  می   تحقیق  انعکاسی   گیری  اندازه  مدل های  درونی  سازگاری  از   نشان  که  است   بیشتر  0.7از    نیز  پایایی مرکب  شاخص.  باشند  می  درونی

 هستند. برخوردارپژوهش  متغیرهای گیری اندازه اهت مطلوبی پایایی و روایی از مدل های سازه  از کدا  هر باشد. بنابراین
 تحقیق متغیرهای  ی( برایواگرا )تشخیص روایی بررسی
 واگرا یا تشخیصی روایی  شاخص  بررسی اهت لاکر فورنل ( شاخص7ادول )
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 متغیرها  عضو -تبادل رهبر رفتار ووایی رهبری تحول گرا  هوش فرهنگی 

 عضو -تبادل رهبر 0.725    

 رفتار ووایی 0.521 0.805  

 رهبری تحول گرا  0.651 0.763 0.862  

 هوش فرهنگی  0.673 0.734 0.820 0.923

شده(  استخراج  واریانس  دو  متوسط  قطراصلی )ریشه  مقادیر  یعنی  باشند  می  ادا  هم  از  کاملا  ها   سازه  که  دهد  می  نشان  (7)  ادول
 است.  بیشتر مدل در مواود پنهان انعکاسی متغیرهای سایر با متغیر ون  همبستگی از پنهان متغیر هر برای

 مدل کیفیت  بررسی
 مدل کیفیت بررسی یاه ( شاخص8ادول )

 نیکویی برازش  افزونگی  یا حشو ضریب تعیین ضریب مدل کیفیت

 0.102 0.762 عضو -تبادل رهبر

0.499 
 0.355 0.873 رفتار ووایی

 0.207 0.845 رهبری تحول گرا 

 0.543 - هوش فرهنگی 

  چشم  روش  به  بینی کردن  درپیش  اریساخت  مدل  توانایی  بررسی  به  گایسلر  -استون  شاخص  همان  که  افزونگی  یا  حشو  شاخص
  در.  دارد  بینی   پیش  توانایی  مدل  و  شده   بازسازی  شده خوب   مشاهده  مقادیر  باشد   صفر  از  بیشتر  شاخص  این  مقدار   وقتی .  باشد   می   پوشی
تبادل    متغیر  برای  شاخص  این  تحقیق  این برابر  -رهبر محیط  برابر  0.102عضو  ووایی  رفتار  متغیر  برای  متغ0.355،  برای  رهبری ،  یر 

 می باشد.  0.543 و برای متغیر هوش فرهنگی کارکنان برابر  0.207تحولگرا برابر 
تکنیک حداقل مجذورات ازیی شاخصهمچنین   در  مدل  برازش  برازش   مهمترین شاخص  معیار    1نیکویی  توسط    GOFاست. 

  0.36و    0.05،  0.01( سه مقدار  2009مکاران )شود. وتزلس و همحاسبه می   زیر( ابداع گردید و طبق رابطه  2004تننهاوس و همکاران )
برای   قوی  و  متوسط  ضعیف،  مقادیر  عنوان  به  نموده   Gofرا  شاخص  معرفی  هندسی  میانگین  از  استفاده  با  شاخص  این  و    اند. 

 ت. نگی قابل محاسبه اسهای افزومیانگین شاخص 

 
راه حلی عملی برای این مشکل بررسی برازش کلی مدل بوده  PLSدر مدل  GOF( شاخص 2005هاوس و همکاران )به باور تنن 

  PLSبرای بررسی اعتبار یا کیفیت مدل  توان  کند و از ون می   های مبتنی بر کوواریانس عمل میهای برازش در روشو همانند شاخص 
ین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر  کند و بهای برازش مدل لیزرل عمل میبه صورت کلی استفاده کرد. این شاخص نیز همانند شاخص

مدل های های مبتنی برخی دو در  نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. البته باید تواه داشت این شاخص همانند شاخص 
ررسی قرار بینی کلی مدل را مورد بلیزرل به بررسی میزان برازش مدل نظری با داده های گردووری شده نمی پردازد. بلکه توانایی پیش

به دست    0.499با تواه به مقدار    .بینی متغیرهای مکنون درون زا موفق بوده است یا نهشده در پیش   می دهد و اینکه ویا مدل وزمون 
 برخوردار است.  قوی( مدل مورد استفاده در این تحقیق از نیکویی برازش 2009وتزلس و همکاران )ای این مدل و نظر ومده بر

 
1 - GOF: Goodness Of Fit 
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 مدل مفهومی تحقیق  تجزیه و تحلیل

 
 ها در حالت استاندارد  فرضیه و وزمون بررسی اهت نهایی ( مدل2نمودار )

 

 
   tها با مقادیر  فرضیه و وزمون بررسی اهت نهایی ( مدل3نمودار )
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 نتایج فرضیات ( 9ادول )

 مسیر 
ضریب 

 مسیر 
t-

Value 
P-

Value 
 نتیجه 

 38.393 0.873 رهبر-تبادل عضو ⟵هوش فرهنگی 
0.00

0 
تایید 

 فرضیه

 62.643 0.920 رهبری تحول گرا ⟵هوش فرهنگی 
0.00

0 
تایید 

 فرضیه

 رفتار ووایی  ⟵رهبر -تبادل عضو
0.228 3.482 

0.00
0 

تایید 
 فرضیه

 رفتار ووایی  ⟵رهبری تحول گرا 
0.034 0.447 

0.65
5 

تایید 
 فرضیه

 رفتار ووایی ⟵هوش فرهنگی 
0.879 10.224 

0.00
0 

تایید 
 فرضیه

 رفتار ووایی   ⟵رهبر  -تبادل عضو  ⟵ش فرهنگی هو
0.224 3.480 

0.00
0 

تایید 
 فرضیه

 رفتار ووایی   ⟵رهبری تحول گرا    ⟵هوش فرهنگی 
0.031 0.445 

0.56
7 

تایید 
 فرضیه

 
 بحث و نتیجه گیری 

و رفتار ووایی رابطه مثبت    رهبر، رهبری تحولی  –بین هوش فرهنگی با تبادل عضو   نتایج بررسی فرضیه اول، دو  و پنجم تحقیق:
برابر    tبا مقدار وماره    873/0برابر    رهبر  –تبادل عضو  و    هوش فرهنگی  مستقیم  مسیر  ضریببر همین اساس    و معناداری واود دارد.

 مستقیم  مسیر   ؛ ضریب62/ 643برابر با    tو مقدار وماره    920/0با  برابر   رهبری تحولیو    هوش فرهنگی   مستقیم  مسیر  ؛ ضریب393/38
بنابراین ضریب مسیر   96/1است که بیشتر از    224/10برابر با    tو مقدار وماره    879/0با   برابر  رفتار وواییو    هوش فرهنگی می باشد. 

  و پنجم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد.  درصد معنادار می باشند. بنابراین فرضیه های اول، دو  95مستقیم فوق در سطح اطمینان  
ب فرضیه  این  پژوهشنتایج  نتایج  عبدالتاادینی)  ا  و  وذری  )(؛  1397ساکن  همکاران  و  همکاران)  1395ملائی  و  اتار  و  (؛  2019(؛  نگ 

 قابلیت باید  کارکنان  همسو می باشد. در تبیین نتایج می توان گفت(  2015(؛ انی برانن )2018ایانگ و همکاران)  (؛2019همکاران)  

 فرهنگی  هوش راستا، این در.  باشند داشته را شوند  می رو  روبه ون  با که رهنگی ادیدیف موقعیت با  وگاهانه  سازش برای  کافی انعطاف

 مسائل و رفع وسانی را به فرهنگی موانع افراد شود می باعث فرهنگی هوش.  شتافت خواهد سازمان کمک به کارکنان توانمندسازی و

 لذا .دارد گوناگون فرهنگ های از افرادی با تعامل برای ت هاییو مهار ها توانایی به نیاز شدن اهانی.  کنند حل بهتر را فرهنگی بین

راه های مناسب مقابله کند )ملایی و   یافتن و  وگاهی با اهانی اامعۀ  در شده ایجاد تنش  و چالش  با که دارد واود  رهبری نوعی به  نیاز
اینا خود کارکنان در اساسی  تحول ایجاد رهبران، اصلی وظایف از  (. یکی1395همکاران،    چند محیط های کاری در وظیفه  ست. 

 نقش میان، این (. در1391دارد )رحیمی و همکاران،   بیشتری اهمیت دارند، تعلق ادا فرهنگی به کارکنان از دسته هر که فرهنگی

 می تسهیل را متناسب تحولات و تغییر و دهند می را تشخیص محیطی نیازهای داده، حرکت وینده به حال از  را سازمان ها که رهبرانی

برخورداری  (. بنابراین  1390نامند )سیدنظری و میری،   می وفرین تحول رهبران را رهبرانی   شود. چنین می وشکار پیش از  بیش کنند،
سازی   ادهیدر پمدیران  برد، بلکه در کمک ون به    یبالا م  را  اعتماد به نفس ونهانه تنها علاقه و    ،یزشیانگ  یکارکنان از هوش فرهنگ



                                         
1140 تابستان، 2، شماره 2دوره  ، یانسان هیمنابع و سرما یه علم فصلنام  

ISSN : 2783-3984 
 زدیکارکنان اداره آموزش و پرورش شهر  ییو رفتار آوا یهوش فرهنگ  نیتحول گرا در رابطه ب  یعضو  و رهبر-تبادل رهبر یانجینقش م

   HRC-2209-1061کدمقاله: 

 
 

  ی مثبت  دیدهد، بلکه ونها را از د  یرا به کارکنان م  یامر، نه تنها امکان برخورد مناسب فرهنگ  نیهم.  کند  یکمک م  نیتحول وفر  رهبری
 .  کند. یم برخوردار  به رهبری

س  بر همین اسا  رهبر و رفتار ووایی رابطه مثبت و معناداری واود دارد.  -بین تبادل عضو  تحقیق:نتایج حاصل بررسی فرضیه سو   
می   1.96است که بیشتر از   482/3برابر با  tمی باشد. مقدار وماره  228/0برابر با رهبر و رفتار ووایی  -تبادل عضو ضریب مسیر مستقیم 

رهبر و   -بین عضودرصد معنادار می باشند. لذا می توان استنباط نمود    95باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  
قنبری    فرضیه با نتایج پژوهشو فرضیه سو  پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. نتایج این    رابطه مثبت و معناداری واود دارد  رفتار ووایی

 در سازمانی اهداف  به دست یابی  برایهمسو می باشد. در تبیین نتایج می توان گفت  (  2018و همکاران،    انگیا  (؛1394و همکاران )

 و ها ایده دغدغه، بی و راحتی به  بتوانند زیردستان ون  طی که باشد ای گونه  کارکنان به و مدیران بین بطروا  باید امروز،  رقابتی محیط
را سازندة نظرهای نقل همس،    1394)قنبری و همکاران   کنند بیان سازمان داد برون ارتقای راستای در خود  افرادی2012به   که ( 

 و شوند می و افسردگی نارضایتی اضطراب، استرس، دچار اغلب کنند، پیشه سکوت و دبگوین را خود اطلاعات نظرها و ها، ایده نتوانند
 بستر باید کارکنان، های ایده و نظرها از مفید مندی منظور بهره به رو این یابد. از می کاهش ونها شغلی تعهد و کار به علاقه نهایتدر 

عضو با کیفیت بالا،   -(. همچنین در مبادله رهبر1392 فهیما، و د مق )نقوی شود فراهم این امر برای لاز  های زیرساخت و مناسب
اعضا رابطه ای مبتنی بر اعتماد با رهبران خود دارند و به دنبال تکالیف کاری چالش برانگیز و مطلوبی هستند، تواه و حمایت بیش  

نظر بیشتری با هم می پردازند و ایده    ند، به تبادلتری از طرف مدیر دریافت می کنند، ارتباطات موثرتری با همکاران خود برقرار می کن
بین مدیران و   نیز وقتی روابط  وموزش و پرورش  بنابراین در سیستم  را در اهت پیشرفت سازمان مطرح می کنند.  ها و نظرات خود 

ذارند و به نیازهای  نها احترا  گکارکنان مبتنی بر اعتماد باشد و یک مبادله دوطرفه بین مدیر و کارکنان واود داشته باشد، مدیران به و
توانند در مورد مشکلات و کمبودهای مواود در وموزش و پرورش صحبت نمایند و   به راحتی می  نماید، کارکنان  ونها تواه بیشتری 

 بیشتر تمایل دارند که به اظهارنظر و ایده دادن درباره مسایل بپردازند و فضای کاری خود را بهیود بخشند
بر همین اساس   بین رهبری تحول گرا و رفتار ووایی رابطه مثبت و معناداری واود دارد.  ار  تحقیق:رسی فرضیه چه نتایج حاصل بر

 655/0با سطح معناداری    447/0برابر با  tمی باشد. مقدار وماره    034/0برابر با  رهبری تحول گرا و رفتار ووایی  ضریب مسیر مستقیم  
درصد معنادار نمی باشند. لذا    95ی باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  م  05/0است که بیشتر از مقدار مفروض  

ه چهار  پژوهش مورد  بنابراین فرضی  .رابطه مثبت و معناداری واود نداردرهبری تحول گرا و رفتار ووایی  بین  می توان استنباط نمود  
با  همخوانی دارد.  ناهمسان؛    (2019و همکاران )  (؛ افسر1394دلان و همکاران) ار  تایید قرار نمی گیرد. این نتیجه با یافته های پژوهش

و بخصوص     یکه رهبر  گفت   توان ی  دارد، م  کارکنانی  ها  دگاهیو د  دیبروز عقا  زانیکه او  حاکم  بر سازمان  بر م  یریتواه به تأث
که    از ون   شتریسکوت سازمان ب  ا یووا و    ی باشد. به عبارت  ونان  یسو  از   دیمهم در ابراز عقا  یعامل  تواند می  در کارکنان    زش یانگ   جادیا

او را    نیا  تواندی  سازمان م  یاز رهبر  ریغ  یچه کس  و  باشد از او حاکم بر سازمان متأثر است؛  افراد  یتیشخص  یهای  ژگیاز و  متأثر
 نیا  شودی  م  نییر پژوهش حاضر تبد  ومده  دست   به   جیحرکت دهد. ونچه از نتای  منف   ایدهد و ون را در اهت مثبت و    قرار   ریثتحت تأ

  نیبه ا  تواهبا   مناسبی است.  یکارکنان در سطح  یسازمان  یبر ووا  نیوفر  تحول  یو بخصوص رهبر  یرهبری  رگذاریتأث  زانیاست که م
کارکنان   هیبوتن  قیتشو  یاست که علاوه بر قدرت و توانمند  ی شخص  ازمندین  نیا  و  در افراد است؛  زهیانگ  جادیا  ازمندیووا در سازمان ن  که

 (. 1395)اردلان و همکاران،  خود قرار بدهد تیو در صورت لزو  مورد حما کار راهنما و راهبر باشد نیرا در ا سازمان و اشخاص درون 
بر همین    ایفا می کند.   هوش فرهنگی با رفتاروواییرهبر نقش میانجی بین    -تبادل عضو   نتایج حاصل بررسی فرضیه ششم تحقیق:

با رفتاروواییرهبر در رابطه بین    -تبادل عضو    یر غیرمستقیم نقش میانجیضریب مساساس   با  هوش فرهنگی  باشد.  224/0برابر  می 
وماره   معناداری    480/3برابر    tمقدار  سطح  مفروض    000/0با  مقدار  از  کمتر  که  مسیرهای    05/0است  ضریب  بنابراین  باشد.  می 

هوش  رهبر نقش میانجی بین    -تبادل عضو  می باشند. لذا می توان استنباط نمود    درصد معنادار  95غیرمستقیم فوق در سطح اطمینان  
  با نتایج پژوهش های بنابراین فرضیه ششم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. نتایج این پژوهش  ایفا می کند.    با رفتارووایی  فرهنگی
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قتی تعاملات مناسبی بین مدیران و کارکنان واود داشته  در تبیین نتایج می توان گفت و  همسو می باشد.(  2018و همکاران،    انگیا
قائل شوند، و فرصت بیشتری اهت درک رفتارهای مختلف افراد و سازمان های دیگر به کارکنان داده  باشد و برای کارکنان احترا   

 سازمان خواهند داشت.  شود، کارکنان انگیزه بیشتری برای اظهارنظر و مشارکت در تصمیمات سازمان، و تلاش اهت رفع مشکلات
بر همین میانجی بین هوش فرهنگی با رفتارووایی ایفا می کند.رهبری تحول گرا نقش    نتایج حاصل بررسی فرضیه هفتم تحقیق:

می باشد. مقدار    031/0برابر با    هوش فرهنگی با رفتاروواییرهبری تحولی در رابطه بین    ضریب مسیر غیرمستقیم نقش میانجیاساس   
برابر  tوماره   معناداری    445/0سوبل  سطح  مفروض    567/0با  مقدار  از  کمتر  که  با   05/0است  مسیرهای می  ضریب  بنابراین  شد. 

اطمینان   در سطح  فوق  نمود    95غیرمستقیم  استنباط  توان  می  لذا  باشند.  می  معنادار  بین  درصد  میانجی  نقش  تحولی  هوش  رهبری 
  با نتایج پژوهش های رضیه ششم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. نتایج این پژوهش  بنابراین فایفا می کند.    فرهنگی با رفتارووایی

 یفرهنگ  تیریمد  نیتحول گرا  قادر به توسعه و ارتباط ب  یدهد رهبر   ینشان م  یپژوهش هاهمخوانی دارد.    (2019و همکاران )  افسر
سازمان تحولات  بنابرا  یو  م  یم   نیاست،  نقش  عنوان  به  راب  یانجیتواند  بدر  فرهنگ  نیطه  ووا  یهوش  رفتار  و   ییو  کند)افسر  عمل 

بیشتر پژوهش ها  یاز متغیرها  ی (. یک2019همکاران،   ووا  ربوطم  یسازمان  یمهم که  باشد، رویکرد    یون م  یکارکنان در راستا   یبه 
(  2010)  نوی(. درت و ترو2012،    ونیحاکم بر سازمان به عنوان متغیر مؤثر بر تقویت و توسعه ووا است)اون    ییا سبک رهبر  یمدیریت

را    یکنند و پیشنهادات  یخود را ابراز م  هدیدگا  یدانند. در حقیقت کارکنان زمان  یکارکنان م  یو مؤثر بر رفتار ووای  یرهبران را عامل اصل
  ی عمل، منتقل م  یرامناسب ب  یها و پیشنهادات خود را به یک منبع توانمند با قدرت اارای  ی انند نگراندهند، که بد  یتغییر ارائه م  یبرا

و ماهیت  به  تواه  بدون  و  مسئولیت  رفع  هدف  با  را صرفاً  کارکنان  نظرات  و  دیدگاه  مدیران  چنانچه  دهند،    ن،کنند.  قرار  تواه  مورد 
 کنند، لذا روابط بین مدیران و کارکنان   یو عقاید مثبت و سازنده خود را پنهان م  شوند  یدلسرد م  اظهار نظر و ایدهکارکنان نسبت به  

  دبرون دا  یارتقا  یسازندة خود را در راستا  یدغدغه، ایده ها و نظرها  یو ب  یون زیردستان بتوانند به راحت  یباشد که ط  یباید به گونه ا
 (.2012و اهداف سازمان بیان کنند)هامس ،  

 
 پیشنهادهای پژوهش
 :می شود مسئولان وموزش و پرورش پیشنهادمدیران و پژوهش حاضر به ی با تواه به یافته ها

 کنند منصوب متنوع فرهنگی تعامل های پست های دارای در را کارکنانی فرهنگی، هوش گیری اندازه وزمون های از استفاده با  -

 .باشند بالاتری فرهنگی هوش دارای که

 با یا دوره و همایش های نشستها برگزاری زمینۀ فرهنگی، هوش توسعۀ  برای هدفمند وموزشی های برنامه طراحی ضمن  -

شود کارکنان حضور  خصوص هوش در بیشتر شناخت کسب با بتوانند  کارکنان و  شود برقرار ونها بین فرهنگی تعاملات تا فراهم 

 .باشند تحولی رهبری سبک سازی پیاده در مدیران یاریگر فرهنگی

 تحول رهبری های زمینه دایجا با وشنایی فرهنگی و  هوش تقویت  برای  ای ویژه اایگاه خدمت، ضمن وموزش های دوره در  -

 بگیرند.  نظر در وفرین

 فراهم کارکنان مؤثر فرهنگی تعاملات های زمینه وفرین، تحول رهبری بینی پیش در انگیزشی فرهنگی هوش نقش به تواه با  -

 پیچیده عیت هایموق در کارکنان مؤثر های گیری تصمیم به  افزایش یافته، ونها نفس به اعتماد و انگیزش طریق، این از زیرا شود؛

 شد.  منجرخواهد
تعاملات،    شیبا افزا  نید. همچننبپردازی کارکنان  هوش فرهنگ  تیمختلف را فراهم نموده و به تقو  یتعامل با فرهنگ ها  نهیزم  -

ان فضای مناسبی اهت ارائه نظرات و پیشنهادات کارکن   کارکنان  نیب  یمساع  کیاو توا  با اعتماد، تشر  ،یو گروه  یفرد  انیروابط م
 ایجاد نمایند.

 تواه به احساسات و عواطف کارکنان و پررنگ تر کردن دوستی خود با کارکنان   -
 ابراز قدردانی از کارکنان به شیوه های گوناگون   -
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 ایجاد یک حس اعتماد دو طرفه و حمایت و پشتیبانی از کارکنان  -
 از  ها ون  انتظارات و  کارکنان های یدگاهو در نظر گرفتن د  در وموزش و پرورش رهبری تحول گرا  شیوه توسعه های زمینه ایجاد-

 رهبری وموزش و پرورش

  کارکنان نظرات کاری ها و دیدگاه ارائه  در ونان از حمایت و کارکنان انگیزش در اولویت قراردادن -
 رهبران سوی از دیدگاه ارائه بهونان   تشویق و تحریک نیز و وموزش و پرورش امور در کارکنان مفید نظرات و دیدگاه کارگیری به  -

 اهداف وموزش و پرورش  پیشبرد و توسعه دراهت ونان نظرات و ایده بودن به مفید تواه با ونان فعلی  اایگاه ارتقای لزو  صورت در و
 ی های پژوهشمحدودیت

از نتایج    گیریبهرهدر  بنابراین    ،است ووری شده  امع  کارکنان اداره وموزش و پرورش شهر یزدبین  پژوهش تنها از  این  های  داده.1
قابل تعمیم است و    کارکنان اداره وموزش و پرورش یزد. در واقع نتایج فقط به  باید محتاط بودسایر شهرستانها و استانها  این پژوهش در  

 باشد. به سایر شهرستانها قابل تعمیم نمی

توان به  ان انجا  شده است، به همین دلیل از نتایج تحقیق نمیزمای محدود از  ی زمانی این مطالعه که در دوره.با تواه به بازه2
های مختلف به  های قاطعی دست یافت و بدین اهت این امر مستلز  ون است که تحقیقاتی با این مضامین به دفعات و زماناستنتاج

 گیرند.  صورت مطالعات طولی صورت
 های ذاتی است.  لاعات که خود دارای محدودیتاط.استفاده از پرسشنامه به عنوان تنها ابزار گردووری 3
 

  وتی پیشنهادهای

رابطه این متغیرها هم در  بررسی  تعمیم داد،    کارکنان اداره وموزش و پرورش شهر یزدتوان به  که نتایج این تحقیق را تنها می این
 پژوهشی  یو مقایسه  شهرستانها و استان ها سایر
 . شودپیشنهاد می شپژوهون با نتایج این با تواه به  -1
و رفتار    ی هوش فرهنگ  ن یتحول گرا در رابطه ب  یعضو  و رهبر  -تبادل رهبر  یانجینقش ممیانجی  با تواه به اهمیت نقش    -2

می  ییووا اامعپیشنهاد  بررسی  با  تا  مولفهشود  مولفهتر  این  از  کدا   هر  متغیرها،  این  اهت های  در  مکنون  متغیر  یک  عنوان  به  ها 
 تن مطالعه مطرح شوند.  ساخ کاربردی
تاثیر متغیرهای محیطی )مانند میزان درومد و رشته تحصیلی و ...( نیز به عنوان متغیر مداخله گر در مدل اصلی تحقیق بررسی    -3
 شود. 
 از روش های کیفی نیز در راستای متغیرهای پژوهش استفاده گردد. -4
 ی بررسی رابطه هوش فرهنگی با سبک های دیگر رهبر -5
 بررسی سبک رهبری تحولی با ابعاد و مدل های دیگری غیر از ابعاد اشاره شده در این پژوهش -6
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