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Abstract 
The core goal of this research was to evaluate the impact of organizational 
support and perceived organizational justice on innovative work behavior 
with the mediating role of cultural intelligence in the vice presidency area 
of the library of Astan Quds Razavi libraries. This was a descriptive-
correlation study in terms of nature and methodology and an applied one 
regarding its objective. The research statistical population included 300 
employees of the deputy area of Astan Quds Razavi libraries. The statistical 
sample was determined as 169 subjects using Morgan's table. The content-
face validity and construct validity (confirmatory factor analysis) of the 
research tool were examined and confirmed. The research reliability rate 
was also obtained higher than 0.832 using Cronbach's alpha coefficient test. 
The study results demonstrated that perceived organizational support has a 
positive and significant impact on innovative work behavior and cultural 
intelligence of employees (t = 3.486, t = 2.456). The perceived 
organizational justice was also found to have a positive and significant 
effect on innovative work behavior and cultural (intelligence) quotient (t = 
2.910, t = 3.147). Moreover, the cultural (intelligence) quotient showed a 
positive and significant effect on innovative work behavior (t = 2.704). It 
was concluded that the cultural (intelligence) quotient mediates the 
relationship between perceived organizational support and innovative work 
behavior (t = 2.124). Finally, the cultural (intelligence) quotient was found 
not to mediate the relationship between perceived organizational justice and 
innovative work behavior (t = 1.175). 
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Extended abstract 
Introduction 
The age of the digital and knowledge economy has made numerous changes in the world of 
organizations and caused organizations to encounter intense competition in this dynamic 
environment (Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 2008). Thus, all enterprises are in immediate 
need of the ability to stand against the environment, the ability to introduce new ideas and 
products to achieve a competitive advantage, and even survival (Javed et al., 2017). 
Therefore, if an organization intends to survive in the new paradigm of competition in such 
circumstances, it needs to see innovation in the organization as an essential strategy. 
Innovation has a special and privileged position not only in the personal and individual 
dimensions but also in the social and organizational dimensions (Eshkor Vakili & Nojabaei, 
2022). Various methods have been introduced to get an appropriate rate of innovation 
according to the life cycle of organizations and other environmental and industrial factors, one 
of which, is to recognize and value human resources as the highest valuable organizational 
capital. Creating innovative work behavior in employees is known as one of the best 
numerous methods of fostering and enhancing the innovation rate (Adibpour et al., 2016). The 
current conditions have compelled managers to define an intellectual framework to conduct 
and lead their organizations aimed at making strategic decisions faster and hiring and 
recruiting more flexible human resources. Thus, innovative work behaviors of employees 
seem to be capable of generating a basis for innovation and improvement of the organization's 
performance (Sanders et al., 2010). On the other hand, one may claim that employees have a 
leading role in achieving organizational success, high efficiency, and performance criteria. 
Perceived organizational support and organizational justice have become prominently popular 
over the past years due to their positive impacts on both human resources and capital, and 
thereby, studies related to these topics have increasingly continued. The conventional view 
and perception of an ideal workplace is an organization with an atmosphere of justice and a 
supportive environment (Sen et al., 2022). Human resources nowadays serve as the main 
factor in creating a competitive advantage for organizations. Today, given the diverse 
working environments, thinkers have identified a new dimension of intelligence known as 
“cultural intelligence (quotient)”, which allows individuals to recognize how others think and 
how they respond to behavioral patterns. Consequently, intercultural communication barriers 
are reduced, which brings people the power to manage cultural diversity (Fayazi & Jannisar 
Ahmadi, 2006). This kind of intelligence enhances a person's ability to interact effectively 
with new cultures. Fostering cultural intelligence in a world where crossing borders has 
become a normal thing seems like a vital need for all people (Kabuli, 2021). 
This research was designed to examine and evaluate the impact of organizational justice and 
perceived organizational support on innovative work behavior with the mediating role of 
cultural intelligence among the employees of the deputy area of Astan Quds Razavi libraries 
to ultimately assess the relationship between these three variables. Since management is 
associated with the ability to continuously adapt to people from different cultures and 
organizational justice and support play a crucial role in generating ideas and creativity by 
employees, thus, organizations may utilize the results of this research to create ideas and 
innovation among employees according to the components of organizational support and 
justice with the mediation role of cultural intelligence. 
 
Theoretical framework 
1. Perceived organizational justice 
Some of the earliest academic research on organizational justice can be attributed to Adams 
(1965) who used the previous studies of Homans (1961) to consider individual reactions to 
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the allocation of outcomes (Kramer, 2021). However, organizational justice was first 
introduced by “Greenberg” in 1987. This subject has been the major topic of research in the 
area of organization in the last decade of the 20th century (Khorasani & Kanani Neiri, 2012; 
Jazani & Soltani, 2016). 
Organizational justice is extensively accepted as a three-factor structure composed of 
distributive justice, procedural justice, and interactional justice. The formation of this three-
factor structure may be traced back to the mid-1960s when research on justice perceptions 
took place in organizational behavior and industrial/organizational psychology literature 
(Kramer, 2021). 
 
2. Perceived organizational support 
The research on perceived organizational support has been expanded due to its clear 
antecedents and major consequences, including the attitude, performance, and desired welfare 
of employees. The research has followed an increasing pace with more than 1200 conducted 
studies so far since the early work on perceived organizational support in the 1980s 
(Eisenberger et al., 2020). 
Perceived organizational support is effective in motivating employees. It also enhances the 
employees’ expectations, which on the other side obliges the organization to pay more 
rewards and benefits for doing more work according to the organizational goals (Poursoltani 
Zarandi & Irji Naqander, 2012). 
 
3. Innovative work behaviors (IWBs) 
The literature on the use of innovative work behavior has grown steadily since the 
introduction of the concept of “innovative work behavior” in 1994 and 1998 by Scott and 
Bruce (1994, 1998). Innovative work behavior refers to all behaviors of employees that are 
related to finding, developing, proposing, and implementing innovative ideas in the 
organization to improve innovative performance. Innovative work behaviors are a type of 
voluntary citizenship behavior that employees are not necessarily expected to do in their roles 
and official job descriptions (Rezaei & Zamani, 2019). Innovative work behavior is defined as 
the conscious development, introduction, and use of new ideas within a job role, group, or 
organization to properly improve the role of the group or organizational performance (Akram 
et al. 2020). 
 
4. Cultural Intelligence (CI) 
Cultural intelligence or cultural quotient is a very old sharpness that was utilized whenever 
business or intercultural meetings were held (Abi Abdallah, 2020). 
Cultural intelligence is defined as the ability to adapt to different cultural environments and 
contexts and the capability of performing effectively in different cultural environments. 
Cultural intelligence refers to the ability to effectively adapt to new cultural contexts. Beyond 
the simple adaptation of behavior, cultural intelligence also encompasses the development of 
a set of abilities or set of behaviors that facilitate effective intercultural functioning. It should 
be noted that cultural intelligence is not related to effectiveness in a specific culture. Rather, it 
is associated with effectiveness in certain situations of cultural pluralism (Sharma & Hussain 
2017). 
 
Methodology 
The current research is an applied study. It can be classified as a quantitative study regarding 
the nature of the data used and a descriptive-correlational one in terms of the nature and 
method of cognition, which is one of the descriptive research methods. It is also known as a 



      

100 Sayyid Ali Banihashemi, Zahra Rajaei, Sayyid Hassan Banihashemi: The impact of Perceived 
Organizational Support and Organizational Justice on Innovative Work Behavior with the Mediating Role 

of Cultural Intelligence 

Journal of  
Management and educational perspective 

 

7821-2676 eISSN:  

Volume 5, Issue 4, Winter 2024, Pages 96 to 122 https://www.jmep.ir 

field study since the research data was collected by attending the statistical population and 
sample using the questionnaire tool. The research statistical population included all the 
employees of the vice-chancellor of Astan Quds Razavi libraries, accounting for 300 people. 
The statistical sample was determined according to Morgan's table as 169 subjects. The 
sampling method used was a simple random sampling approach. A closed-type questionnaire 
tool was used to collect the required data for testing the research hypotheses. The perceived 
organizational justice questionnaire has 18 items and 3 components of distributive justice (5 
items), procedural justice (10 items), and interactional justice (8 items) (Colquitt, 2001). The 
innovative work behavior questionnaire with 10 items and a single component (De Jong & 
Den Hartog, 2010), the perceived organizational support questionnaire with 6 items and a 
single component (one item is reverse scored) (Eisenberger et al., 2001), and finally, the 
cultural intelligence questionnaire, including 20 items and 4 metacognitive (4 items), 
cognitive (6 items), motivational (5 items), and behavioral (5 items) components were also 
used for data collection (Earley & Ang, 2003). The questions were scored in the form of a 
five-point Likert scale with the options ranging from quite agree to quite disagree. 
 
Findings 
According to the demographic results, more than 90% of the research sample had bachelor's 
and master's degrees. Also, more than 65% of the sample had a range of age between 40 and 
50 years with 11 to 20 years of work experience. On the other hand, about 76% of the 
examined human capital in the statistical sample had a perfect congruence (fit) between their 
field of study and their job. These factors indicated a proper statistical sample to test the 
statistical hypotheses of the research. 
The factor analysis results revealed that the factor loading of all components is greater than 
0.4 and the value of the statistic (t) is higher than 1.96. Therefore, the components had good 
validity. The significance coefficients (t) were used to examine the fitness of the research 
structural model, which were higher than 1.96 and their significance was confirmed with a 
confidence level of 95%. According to the fitted model, the value of the coefficient of 
determination (R2) demonstrates how many percentages of the dependent variable changes are 
explained by the independent variable. This value was obtained as 0.420 and 0.388 for the 
dependent variable of innovative work behavior and the cultural intelligence variable, 
respectively, indicating a moderate-strong intensity. Also, the Q2 predictive relevance 
criterion, which determines the model's prediction power, was achieved for the dependent 
variable of innovative work behavior and the cultural intelligence variable as was 0.191 and 
0.261, respectively, indicating a moderate-strong intensity. Finally, the goodness of fit index 
value of GOF, as a general measure of model fit, was obtained as 0.514 in the fitted model, 
suggesting a strong fitness model. 
 
Discussion and Conclusion 
This research was designed to evaluate the effect of organizational support and perceived 
organizational justice on innovative work behavior with the mediating role of cultural 
intelligence. The research findings demonstrated that “perceived organizational support has a 
significant impact on innovative work behavior with the mediating role of cultural 
intelligence”. Thus, organizations need managers with a high cultural intelligence given the 
importance of the cultural intelligence role as a mediator since organizations recognize 
culturally competent managers as a source of competitive advantage and strategic capability. 
Hence, organizations increasingly show the need for managers “who can quickly adapt to 
multiple cultures and work well in multinational teams” (Jyoti & Kour, 2017). 
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Thus, managers are recommended to increase their knowledge in the field of culture and 
intelligence and also think about the behaviors of their employees and determine what 
intellectual and behavioral biases their employees have and what unique behavioral 
characteristics they have compared to others in the workplace. Having information about such 
things enables the managers to intelligently foster and cultivate the employees' behavioral and 
motivational manifestations intellectually and provide the ground for innovation by 
supporting them and expanding interaction with these individuals. The second main 
hypothesis was rejected in this research; i.e., according to the results, the “perceived 
organizational justice with the mediating role of cultural intelligence has no positive and 
significant effect on innovative work behavior”. 
Since this hypothesis was rejected, one can conclude that the components of cultural 
intelligence, including cultural knowledge, cultural care, and cultural behavior do not 
positively and optimally exist regarding the employees in the studied organization and such a 
behavior can be seen in some managers and employees. Creating inappropriate behavior in a 
cultural environment, failure to employ the capacity of employees as well as employees with 
high cultural intelligence, and also failure to understand intercultural issues and intercultural 
differences among employees would reduce positive interaction and communication among 
employees. In such circumstances, employees may not have the motivation and sense of 
participation and they will not be able to identify the issues and problems of the organization 
and provide creative solutions and innovative work behavior to solve these problems 
intelligently. Thus, it is suggested that the managers of the organization try to create 
appropriate behaviors in the environment of the organization and identify individuals with 
higher cultural intelligence based on their knowledge and awareness. They are also 
recommended to enhance interest, self-confidence, and cultural compatibility in the 
organization by cultivating the cultural intelligence of their employees. 
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  ها:كليد واژه
شده، حمايت سازماني ادراك
شده، عدالت سازماني ادراك

  رفتار كاري نوآورانه، 
 هوش فرهنگي

  چكيده
بر رفتار  شدهتأثير حمايت سازماني و عدالت سازماني ادراكهدف اصلي اين پژوهش بررسي 

 هاي آستان قدس رضويفرهنگي، در حوزه معاونت كتابخانهكاري نوآورانه با نقش ميانجي هوش 

همبستگي بوده و از نظر هدف  -هاي توصيفي بود. پژوهش از نظر ماهيت و روش، از نوع پژوهش
تان هاي آسرود. جامعه آماري پژوهش را كاركنان حوزه معاونت كتابخانهكاربردي به شمار مي
نفر  169د. نمونه آماري با استفاده از جدول مورگان، دهننفر تشكيل مي 300قدس رضوي به تعداد 

صوري و روايي سازه (تحليل عاملي تأييدي) ابزار پژوهش، بررسي و  -تعيين شد. روايي محتوايي 
ميزان بالاتر از  مورد تأييد قرار گرفت و با استفاده از آزمون ضريب آلفاي كرونباخ نيز پايايي آن به

شده بر رفتار اصل از اين پژوهش نشان داد كه حمايت سازماني ادراكبه دست آمد. نتايج ح 832/0
 .(t = 3/486, t = 2/456)كاري نوآورانه و هوش فرهنگي كاركنان، تأثير مثبت و معناداري دارد 

مثبت و معناداري دارد  رفتار كاري نوآورانه و هوش فرهنگي تأثير شده برعدالت سازماني ادراك
(t = 2/910, t = 3/147) . همچنين هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه تأثير مثبت و معناداري

را  شده و رفتار كاري نوآورانهرابطه بين حمايت سازماني ادراكهوش فرهنگي، . (t = 2/704)دارد 
شده ن عدالت سازماني ادراكه بيرابط هوش فرهنگي،و در نهايت   (t = 2/124)كند ميانجيگري مي

  .(t = 1/175)كند را ميانجيگري نمي و رفتار كاري نوآورانه
 
 
 

). تأثير حمايـت سـازماني و عـدالت سـازماني     4021سيد حسن. (، بني هاشمي ،زهرا ،رجائي ،سيدعلي ،بني هاشمي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .122-96). 4(5. فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .با نقش ميانجي هوش فرهنگيادراك شده بر رفتار كاري نوآورانه 
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 مقدمه

 پويا، با محيطها در اين سازمان زده است وم ها رقرا در دنياي سازمان عصر ديجيتال و اقتصاد دانشي، تغييرات فراواني
براي دستيابي به مزيت رقابتي و حتي  پس، .(Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 2008)اند روبرو شدهشديدي رقابت 

در  براين. بنا(Javed & etal, 2017)است  ها و محصولات جديد نيازبه توانايي برابري با محيط، قابليت معرفي ايدهبقا، 
رقابت به حيات خود ادامه دهد، بايد به نوآوري در سازمان به عنوان اين شرايط اگر سازماني بخواهد در پارادايم جديد 

هاي سازماني يك استراتژي ضروري نگاه كند و ضمن شناخت تغيير و تحولات محيطي، براي مقابله با آنها، شاخص
 ,Eyni)ا را بدهد ترين پاسخ به آنهريزي مناسبي در جهت مناسبكرده و برنامهتأثيرگذار بر نوآوري سازماني را شناسايي 

تنها در بعد شخصي و فردي، بلكه در بعد اجتماعي و سازماني نيز از جايگاه ويژه و ممتازي برخوردار . نوآوري نه(2020
ه تناسب نوآوري با توجه بدر راه رسيدن به نرخ م متفاوتيهاي . روش(Eshkor Vakili & Nojabaei, 2022)است 

عنوان ها توجه به نيروي انساني بهل محيطي و صنعتي وجود دارد كه يكي از آنها و ديگر عوامچرخه حيات سازمان
هاي متعدد پرورش و افزايش نرخ نوآوري، ايجاد رفتار كاري نوآورانه ارزشمندترين سرمايه سازماني است. در ميان روش

ا وادار كرده است تا براي . اين شرايط مديران ر(Adibpour & etal, 2016)هاست ين روشدر كاركنان يكي از بهتر
تر اتخاذ كنند و نيروي هايشان، چارچوب فكري تعريف كنند كه تصميمات راهبردي را سريعهدايت و رهبري سازمان

تواند مبنايي براي نوآوري و ركنان ميپذيرتري را استخدام و جذب كنند؛ لذا، رفتارهاي كاري نوآورانه كاانساني انعطاف
كارگيري پتانسيل خلاقانه . به همين دليل، براي به(Sanders & etal, 2010)به وجود آورد  بهبود عملكرد سازمان

اند، تا بتوانند رفتار كاري نوآورانه ها شروع به ترويج و حمايت از كارمندان كردهها، شركتكاركنان در سراسر سازمان
تواند كاركنان را به انجام رفتارهاي هستند كه مي هاييها در سرتاسر جهان در حال بررسي روشام دهند. سازمانرا انج

توان ادعا كرد كه كاركنان نقش پيشرو در دستيابي به . از طرفي مي(Khan & etal, 2022)كاري نوآورانه برانگيزد 
هاي گذشته، حمايت سازماني ادراك شده و عدالت ند. طي سالموفقيت سازماني، كارايي بالا و معيارهاي عملكرد دار

اي ازماني، به دليل تأثيرات مثبتي كه بر منابع انساني و همچنين سرمايه دارند، رواج زيادي يافته و به طور فزايندهس
و فضاي حمايتي  آل، سازماني با جو عدالتمطالعات مربوط به آن ادامه يافته است. ديدگاه مرسوم به يك محل كار ايده

اني عامل اصلي ايجادكننده مزيت رقابتي براي سازمان است و با توجه به امروزه منابع انس .(Sen & etal, 2022)است 
اند كه به افراد شناسايي كرده» هوش فرهنگي«هاي كاري متنوع، امروزه انديشمندان بعد جديدي از هوش را به نام محيط

دهند، در نتيجه موانع خ ميكنند و چگونه به الگوهاي رفتاري پاسديگران چگونه فكر مي دهد تا تشخيص دهند،اجازه مي
 ,Fayazi & Jannisar Ahmadi)دهد يافته و به افراد قدرت مديريت تنوع فرهنگي را ميارتباطي بين فرهنگي كاهش

دهد. در دنيايي كه عبور از مرزها يهاي جديد را افزايش م. اين هوش، توانايي فرد براي تعامل مؤثر با فرهنگ(2006
 .(Kabuli, 2021)ورش هوش فرهنگي يك نياز حياتي براي همه افراد است كاري عادي شده است، پر

گيرد كه نقش عدالت سازماني و حمايت سازماني در بين كارمندان جهت مورد توجه قرار ميموضوع اين پژوهش از اين 
- هد. از طرفي عدالت اقتضا ميها ارتقا دبپردازد، تا از اين طريق نوآوري را در سازمان و تأثير آن بر رفتار كاري نوآورانه

جانبه و همگاني براي افراد سازماني لحاظ شود تا زمينه شكوفايي استعداد كارمندان فراهم شود. كند كه يك رشد همه
ها، ساختارها، با تغييرات زيادي در فناوري هاتوان گفت كه امروزه سازمانها ميدر سازمان نوآوريعلاوه بر نياز به 
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هاي جديدي ها فرصتها و مديران آنتنها براي سازمان، تنوع فرهنگي و ... مواجه هستند، اين تغييرات نهبت اقتصاديرقا
ل با افرادي از توان به تعامها ميسازند كه از جمله آناي نيز مواجه ميهاي عمدهها را با چالشكنند؛ بلكه آنرا ايجاد مي

اي رشد كرده صورت فزايندهسازي بهشرايط كنوني كه تنوع و جهاني هاي كاملاً متفاوت اشاره كرد. پس درفرهنگ
شود. از سوي ديگر، امروزه اكثر ها محسوب مياست، هوش فرهنگي قابليت مهمي براي مديران، كاركنان و سازمان

ر جهاني، هوش دانند. در محيط كار و بازارقابتي و قابليتي استراتژيك ميها و افراد، هوش فرهنگي را مزيتي سازمان
ها و مديراني كه ارزش استراتژيك هوش فرهنگي را گردد. سازمانفرهنگي اهرم موردنياز رهبران و مديران تلقي مي

جهاني به كار گيرند. هوش  ها و تنوع فرهنگي را براي ايجاد مزيت رقابتي و برتري در بازارتوانند تفاوتدرك كنند، مي
  .(Skandari & Samadi, 2016)انسجام و هماهنگي ايجاد كند  تواند در محيط، تنوع،فرهنگي مي

اي در منطقه و جهان اسلام است. اين ترين مراكز كتابخانهترين و فعالهاي آستان قدس رضوي يكي از غنيكتابخانه
روز و محققان به ها را موردتوجه قرار دهد و در رفع نيازهاي مراجعانكيفيت كند در همه ابعاد،كتابخانه همواره تلاش مي

هاي آستان قدس و در ارائه خدمات، رتبه ممتاز را دارا باشد. از طرفي با توجه به اهميت خدمات باكيفيت در كتابخانه
كه در حوزه توليد محصولات  هايي استرضوي و افزايش تقاضاي كاربران براي دريافت خدمات بهتر، توجه به نوآوري

پذيرد؛ بنابراين اين تحقيق درصدد است به بررسي و ارزيابي تأثير عاونت صورت مييا خدمات و جذب مخاطب در اين م
شده بر رفتار كاري نوآورانه با نقش ميانجي هوش فرهنگي در بين كاركنان عدالت سازماني و حمايت سازماني ادراك

ازآنجاكه مديريت با توانايي انطباق ي آستان قدس بپردازد و رابطه اين سه متغير را بررسي كند. هاحوزه معاونت كتابخانه
هاي گوناگون در ارتباط بوده و عدالت و حمايت سازماني نقش مهمي در توليد ايده و خلاقيت مداوم با افراد از فرهنگ

، براي خلق ايده و نوآوري ميان كارمندان با توجه به توانند از نتايج اين پژوهشها ميكاركنان ايفا كرده، پس سازمان
  هاي حمايت و عدالت سازماني با نقش هوش فرهنگي استفاده كنند.مؤلفه

  
  مباني نظري

  1عدالت سازماني ادراك شده
هاي اخير رشد فزاينده و چشمگيري داشته و مطالعه در موضوع عدالت و هاي كاري، در سالمطالعه عدالت در محيط

ها ضامن شيوه رفتار با است. توجه به عدالت در سازمانهاي كاري در باب نظريه تساوي آغاز شده ف در فعاليتانصا
. برخي از اولين تحقيقات (Nooraee, 2019)شود ها محسوب ميكاركنان است و اولين عامل سلامت در سازمان

) براي 1961( 3ه از كارهاي پيشين هومنزسبت داد ك) ن1965( 2توان به آدامزدانشگاهي در مورد عدالت سازماني را مي
). اما عدالت سازماني براي  ,2021Kramer(هاي فردي نسبت به تخصيص نتايج، استفاده كرد درنظرگرفتن واكنش

ميلادي مطرح شد و در آخرين دهه قرن بيستم، موضوع اصلي تحقيق در  1987در سال » 4گرينبرگ«بار توسط اولين
زعم گرينبرگ، عدالت . به(Khorasani & Kanani Neiri, 2012; Jazani & Soltani, 2016)وده است حوزه سازمان ب

                                                            
1 Perceived Organizational Justice 
2 Adams 
3 Homans 
4 Greenberg 



               
 

 

 

105  

  مديريت و چشم انداز آموزشفصلنامه 

  شده بر رفتار كاري نوآورانه با نقش ميانجي هوش فرهنگيير حمايت سازماني و عدالت سازماني ادراكتأث:  سيد حسن بني هاشمي، زهرا رجائي، سيدعلي بني هاشمي
 

  122 تا 96 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

سازماني با ادراك كاركنان از انصاف كاري در سازمان ارتباط دارد. وي اين اصطلاح را در محيط كاري براي بيان و 
عنوان هعدالت سازماني بعلوم مديريت، ه در امروز. ),McDowall & Fletcher 2004(برد تفسير نقش انصاف به كار مي

به طور خاص به توزيع كالاها شود و احساس كلي يك كارمند به آنچه به نظر وي در محيط كار عادلانه است، درك مي
مثال عنوانها (مانند معيارهاي ارتقاء، پاداش) و تعاملات اجتماعي (بههاي ارتقاء)، رويهمثال پاداش، فرصتعنوان(به

مشاهده و يا وضعيت عملكرد ين معني است كه عدالت سازماني يك استاندارد قابلبه ا ارتباط، احترام) اشاره دارد و
 & Przeczek) گذرد، استسازمان نيست، بلكه فقط يك ارزيابي ذهني از سوي اعضاي سازمان از آنچه در داخل آن مي

etal, 2021).  
ماني ابتدا مسير واگرايي را طي كرد تا از گيرد، عدالت سازبعد) را در بر مي به 1950در يك سفري كه بيش از شش دهه (

بعدي (عدالت اي) و سپس سهبعدي (عدالت توزيعي) به يك ساختار دوبعدي (عدالت توزيعي و رويهيك ساختار تك
دي و اطلاعاتي) تبديل فراي، بيناي و تعاملي) و در نهايت يك سازه چهاربعدي (عدالت توزيعي، رويهتوزيعي، رويه

عنوان يك ساختار سه عاملي متشكل از عدالت سازماني به طور گسترده به اما (Pattnaik & Tripathy, 2019)شود 
 1960تواند به اواسط دهه گيري اين ساختار سه عاملي ميپذيرفته شده است. شكل 3و تعاملي 2اي، رويه1عدالت توزيعي

شناسي صنعتي/ سازماني شكل ر مورد ادراكات عدالت در رفتار سازماني و ادبيات روانبازگردد، زماني كه تحقيقات د
 ). ,2021Kramer(گرفت 

ديگر، عدالت توزيعي به عبارتكند. بهگيري مياندازهبودن تخصيص يا توزيع نتايج را عادلانه توزيعي، ميزانعدالت 
 & Sadeghi)هاي سازماني از قبيل دستمزد و ارتقا دلالت دارد شده از پيامدها ارتباط دارد و به پرداختانصاف ادراك

etal, 2013). درستي ها، بهمشيخطهاي مشخص شده توسط اي كه قواعد و رويهاي عبارت است از درجهعدالت رويه
ورد اين كه عنوان قضاوت كاركنان در ماي را بهعدالت رويه شود.شود، رعايت ميدر تمام مواردي كه در آن اعمال مي

كنند و عدالت تعاملي به طور خاص، به انه گرفته شده است يا خير، تعريف ميآيا تصميمات در سازمان به طور منصف
فردي، يعني احساس رفتار با احترام و توان آن را بيشتر به عدالت بينپردازد و ميفردي ميينشده از رفتار بانصاف ادراك

  ).,Milesi 2022(ارزيابي صحت و كيفيت توضيحات ارائه شده، تقسيم كرد  وقار، و عدالت اطلاعاتي، يعني
  

 4شدهحمايت سازماني ادراك

وابق روشن و پيامدهاي عمده آن، از جمله نگرش، عملكرد و شده به دليل سحمايت سازماني ادراك تحقيقات در مورد
، تا به 1980شدهدر دهه مايت سازماني ادراكرفاه مطلوب كاركنان، گسترده شده است. از زمان كار اوليه بر روي ح

زنبرگر . آي(Eisenberger & etal, 2020)مطالعه انجام شده و شتاب بيشتري گرفته است  1200امروز تحقيقات با بيش از 
اولين كساني هستند كه ايده حمايت سازماني درك شده را ارائه كردند و آن  (Eisenberger & etal, 2001)و همكاران 

ط رقابتي معاصر، حمايت سازماني عنوان بخشي از يك محيط حمايتي و مراقبتي در محل كار تعريف كردند. در محيبهرا 

                                                            
1 Distributive justice 
2 Procedural justice 
3 Interactional justice 
4 Perceived organizational support 
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توان از طريق اين شده را ميحمايت سازماني ادراك ها پيدا كرده است.اناي براي سازمالعادهشده اهميت فوقادراك
ها به سازمان، ارزش قائل است. يا هاي آنكند و براي كمكتوجه ميها باور كاركنان تعريف كرد كه سازمان به رفاه آن

كنند، باور و اعتقادي است مبتني بر اين كه سازمان تا چه عبارتي، حمايتي كه كاركنان از سوي سازمان ادراك ميبه
هاي مشترك باارزش دهد و به چه ميزانها اهميت ميكند، به رفاه و آسايش آنهايشان قدرداني مياندازه از همكاري

 .(Rhoades & Eisenberger, 2002)ها توجه دارد آن

تحقيقات نشان داده است كه حمايت سازماني ادراك شده در برانگيختن كاركنان تأثيرگذار است. همچنين انتظارات 
ش و مزايايي بيشتر شود تا با توجه به اهداف سازماني، پادادهد كه در مقابل، سازمان موظف ميكاركنان را افزايش مي

اي از عقايد، همچنين، مجموعه. (Poursoltani Zarandi & Irji Naqander, 2012)براي انجام كار بيشتر پرداخت كند 
شود كه براي سازمان بسيار حائز اهميت تفكرات و رفتارها، در حين برقراري تعامل اجتماعي، بين دو طرف ردوبدل مي

قدرداني و ة هر يك از اين عقايد، تفكرات و رفتارها، به ادراك كاركنان از نحوة است. اين در حالي است كه ارائ
  .(Eisenberger et al. 2001)ها مربوط است گذاري سازمان در قبال آنارزش

  
  1رفتار كاري نوآورانه

قدرت تفكر نوآورانه  ها وها بيش از هر زمان ديگري به مديران و كاركناني نيازمند هستند كه از انديشهامروزه سازمان
. از زمان (Pourrashidi, 2021)ها و اهداف سازمان را به سر منزل مقصود برسانند برخوردار باشند تا بتوانند استراتژي

)، ادبيات استفاده از 1998، 1994( 2توسط اسكات و بروس 1998و  1994در سال » رفتار كاري نوآورانه«ارائه مفهوم 
فتارهاي كاركنان اشاره دارد كه طور پيوسته رشد كرده است. رفتار كاري نوآورانه به كليه ر رفتار كاري نوآورانه به

رفتار كاري هاي نوآورانه در سازمان در بهبود عملكرد نوآورانه است. مربوط به يافتن، توسعه، پيشنهاد و اجراي ايده
ها و شرح وظايف رسمي كارمندان از آن هاقشدر ن كه لزوماً نوآورانه، نوعي از رفتارهاي شهروندي اختياري هستند

كارگيري عنوان توسعه آگاهانه، معرفي و به. رفتار كاري نوآورانه به(Rezaei & Zamani, 2019) رودانتظار نمي
شود هاي جديد در داخل يك نقش شغلي، گروه يا سازمان براي نقش مناسب گروه يا عملكرد سازماني تعريف ميايده

(Akram et al. 2020)ها به هاي خلاقانه و معرفي آننتخاب ايدهعنوان فرآيند ا. محققان در تعريفي، نوآوري را به
عنوان كل رفتار و در جايي ديگر، فرآيند كاري نوآورانه را به (Sung & Kim 2021)كنند فرآيندهاي محصول مطرح مي

. (Purwanto et al. 2021)و سودآور اشاره دارد  فردي تعريف كردند كه به پيدايش، معرفي و اجراي چيزهاي جديد
ها، ارائه يا هاي خلاقانه كه توسط افراد يا گروهعنوان فرآيند پذيرش ايدهتوان بهبدين ترتيب، رفتار نوآورانه را مي

با معرفي و  اين اقدامي است كه در نهايت عملكرد شغلي را ها به منابع مفيد، خلاصه كرد.يافته و تبديل اين ايدهتوسعه
بخشد. در نهايت رفتار كاري دهد، بهبود مياي كارآمد تغيير ميلي كه فرآيند كار را به شيوههاي شغبهبود مهارت

كليه اقدامات فردي كه در جهت توليد، معرفي و استفاده از تازگي مفيد در هر «شود: نوآورانه به اين صورت تعريف مي
  .(Hosseini & Haghighi Shirazi 2021)» سطح سازماني است

                                                            
1 Innovative work behaviours (IWBs) 
2 Scott & Bruce 
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 1گيهوش فرهن

فرهنگي برگزار تيزبيني بسيار قديمي است كه هرزمان كه جلسات تجاري يا بين 2يا ضريب فرهنگي هوش فرهنگي
 .(Abi Abdallah, 2020)گرفت شد، مورداستفاده قرار ميمي

هاي محيطوت و توانايي عملكرد مؤثر در هاي فرهنگي متفاها و زمينهعنوان توانايي انطباق با محيطهوش فرهنگي به
هاي فرهنگي جديد اشاره دارد. فراتر از هوش فرهنگي به قابليت انطباق مؤثر با زمينه شود.فرهنگي مختلف تعريف مي

ها يا مجموعه رفتاري است كه كاركرد اي از تواناييانطباق ساده رفتار، هوش فرهنگي همچنين شامل توسعه مجموعه
به اثربخشي در يك فرهنگ خاص مربوط  هوش فرهنگي توجه داشت كهكند. بايد رهنگي را تسهيل ميمؤثر بين ف

. از طرفي (Sharma & Hussain 2017)شود شود، بلكه به اثربخشي در موقعيت خاص كثرت فرهنگي مربوط مينمي
، پذير شودهاي ديگر انعطافهنگسازد براي درك فرشود كه فرد را قادر ميعنوان مهارتي تعريف ميهوش فرهنگي به

هاي آميز با محيطتدريج تفكر خود را تغيير دهد. اين توانايي فرد براي سازگاري موفقيتاز تعاملات مداوم بياموزد و به
در واقع هوش فرهنگي توانايي . (Mangla 2021)فرهنگي ناآشنا و فراتر از دانش گسترده در مورد يك فرهنگ است 

ميهنان آن شخص حركات ناآشنا و مبهم فرد، به همان روشي است كه همر بيگانه براي تفسير حالات و طبيعي و ذاتي ه
در واقع افراد باهوش فرهنگي بالا مهارت و خبرگي و حساسيت خاصي نسبت به ابراز  توانند اين كار را انجام دهند.مي

شوند مي هاي متفاوت از خود، سازگارنگاحساسات و حركات بدني دارند. اين افراد با كمترين استرس بافره
(Yazdkhasti & etal, 2012). اي كه در پيوستههمهاي چندفرهنگي است و به دليل دنياي بهفراتر از زمينه هوش فرهنگي

  .(Altinay et al. 2021)اجرا است كنيم براي همه افراد قابلآن زندگي مي
 تعريف كردند. و رفتاري شناختي ،انگيزشي ،فراشناختيصورت را بههوش فرهنگي  چهار بعد )2007آنگ و همكاران (

 Bal & Kokalan)هاي ذهني يك فرد است كننده قابليتمنعكس هوش فرهنگي، ابعاد فراشناختي، شناختي و انگيزشي

ا گام مواجه بترين اين ابعاد است، توانايي فرد در ايجاد راهبردها در هنكه انتزاعي »هوش فرهنگي فراشناختي. «(2022
هوش «. (Gokalp 2022)هاي مختلف و استفاده از درك فرهنگي براي حل مسائل پيچيدة فرهنگي است فرهنگ

هوش فرهنگي شناختي كه بر اساس هوش  .(Van Dyne et al. 2012)دانشي هوش فرهنگي است  بعد »شناختيفرهنگي 
ها با يكديگر است و از گي و تفاوت فرهنگفرهنبينگيرد، شامل درك كلي مسائل فرهنگي فراشناختي شكل مي
هوش فرهنگي انگيزشي توانايي فرد براي هدايت . آيدهاي فرهنگي مختلف به دست ميآموزش و تجربيات در محيط

هاي چندفرهنگي هاي فرهنگي و متكي به داشتن انگيزه دروني و علاقه به محيطتلاش و انرژي به سمت درك تفاوت
كننده ميل به شروع، هدايت و حفظ انرژي براي يادگيري و هوش فرهنگي انگيزشي منعكس (Aldhaheri 2017) .است

ها و وظايف غيرعادي است. هوش فرهنگي رفتاري توانايي كلامي و غيركلامي يك فرد براي برقراري انطباق با موقعيت
دادن ري توانايي كسب و نشانرفتانگي كند. هوش فرههاي مختلف را توصيف ميارتباط مؤثر با افراد از فرهنگ

                                                            
1 Cultural Quotient(CQ) 
2 Intelligence Quotient: IQ 
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صورت كلامي و غيركلامي با افرادي از كند. يك فرد بهفرهنگي را منعكس ميهاي بينهاي خاص به موقعيتپاسخ
  (Li & Middlemiss 2022) .هاي مختلف تعامل دارد، مانند استفاده از كلمات و حالات چهره مناسبفرهنگ

  
  پيشينه پژوهش

ارتقاي عملكرد نوآورانه مديران «با عنوان  (Naeiji & Esfandiari, 2018)ي اسفنديار نائيجي و در پژوهش
كه از نوع توصيفي » هاي منتخب ورزشي از طريق هوش فرهنگي و شخصيت: نقش ميانجي رهبري كارآفرينانهفدراسيون

بر عملكرد  زرگ شخصيتنج عامل بو مبتني بر مطالعه همبستگي است نتايج پژوهش نشان داد كه هوش فرهنگي و پ
 (Najafi Troyjani, 2018)نجفي تروجني  نوآورانه تأثير مثبت دارند. همچنين نقش ميانجي رهبري كارآفرينانه تأييد شد.

تأثير هوش فرهنگي و عدالت سازماني بر عملكرد كاركنان با نقش ميانجي تعهد سازماني «نامة خود با عنوان در پايان
 فرهنگي هوشنقش ميانجي تعهد سازماني در تأثير هدف از اين پژوهش را » مازندران) شكي استانپزي نظام(مطالعه مورد

 هوشنتايج تحقيق نشان داد كه  پزشكي استان مازندران بيان كرد.سازماني بر عملكرد شغلي كاركنان نظام عدالت و
رضائي و  داري دارد.معني و أثير مثبتكاركنان تسازماني از طريق تعهد سازماني بر عملكرد شغلي  عدالت و فرهنگي
شده بر رفتار  تأثير معنويت كاري و حمايت سازماني ادراك«پژوهشي با عنوان  (Rezaei & Zamani, 2019)زماني 

احوال استان گلستان كليه كاركنان سازمان ثبت انجام دادند كه» كاري نوآورانه: با تبيين نقش ميانجي تناسب فرد ـ سازمان
و حمايت سازماني ادراك شده بر تناسب فرد ـ سازمان  شد. نتايج نشان داد كه معنويت كاريآماري را شامل ميجامعه 

 اثري مثبت و معنادار دارد. علاوه بر اين، تناسب فرد ـ سازمان، معنويت كاري، و حمايت سازماني ادراك شده بر رفتار
چگونه عدالت «در پژوهشي با عنوان  (Nazir & etal, 2019)مكاران كاري نوآورانه اثر مثبت و معناداري دارند. نذير و ه

كه در كاركنان » كندشده، رفتار نوآورانه كاركنان را در محل كار تسهيل ميسازماني و حمايت سازماني ادراك
ستقيم تعهد طور منجام دادند، نتيجه گرفتند كه عدالت سازماني بههاي توليدي و بخش فناوري اطلاعات پاكستان اشركت

 در پژوهشكند. شده تحريك ميگري حمايت سازماني ادراكيق ميانجيعاطفي و رفتار نوآورانه كاركنان را از طر
ماني و تعهد ساز فرهنگي هوشبررسي رابطه بين «با عنوان  (Rafiee & Hosseinzadeh, 2019)زاده رفيعي و حسين

عنوان نمونه نفر از دبيران به 85اي، مرحلهاي چندگيري خوشهونهبا استفاده از روش نمكه » دبيران آموزش و پرورش
و  فرهنگي هوشهاي و تعهد سازماني و همچنين بين مؤلفه فرهنگي هوشانتخاب شدند. اين نتيجه به دست آمد كه بين 

پژوهشي با  (Ehsani Far & etal, 2019)فر و همكاران احساني دارد. داري وجودتعهد سازماني ارتباط مثبت و معني
» تأثير حمايت سازماني بر عملكرد نوآورانه با نقش ميانجي سرمايه اجتماعي كاركنان معاونت آماد و پشتيباني«عنوان 

هاي پژوهش نيز از منظور بررسي فرضيههاي اسنادي و ميداني و بهبراي گردآوري اطلاعات از روشانجام دادند كه 
ر عملكرد نوآورانه در سازمان ا نشان داد كه حمايت سازماني، اثري مثبت و معنادار بهآزمون رگرسيون استفاده شد. يافته

در پژوهش خود با  (Fan & etal, 2020)فان و همكاران  معاونت آماد و پشتيباني فرماندهي انتظامي استان مازندران دارد.
كه در بين كارگران مهاجر چيني در » بگذارد؟تواند بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير نگي ميآيا هوش فره«عنوان 

گذاري دانش، افزايش انجام دادند، به اين نتيجه رسيدند كه هوش فرهنگي كارگران مهاجر از طريق اشتراك كره جنوبي
در پژوهش خود با عنوان  (Akram & etal, 2020)مكاران گذارد. اكرم و هيافته و بر رفتار نوآورانه آنها تأثير مثبت مي
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سعي كردند ضمن تحليل نقش » رفتار كاري نوآورانه كاركنان: نقش ميانجي تسهيم دانش تأثير عدالت سازماني بر«
ن ميانجي تسهيم دانش بين متغيرهاي مستقل و وابسته اين تحقيق، تأثير عدالت سازماني بر رفتار كاري نوآورانه كاركنا

كاري  اد كه عدالت سازماني تأثير مثبت و معناداري بر رفتارشاغل در بخش مخابرات چين را دريابند. نتايج نشان د
نوآورانه كاركنان دارد. همچنين، در كنار عدالت سازماني، اشتراك دانش نقش كليدي در ايجاد رفتار كاري نوآورانه 

ه بين هوش كننده هوش فرهنگي بر رابطتأثير تعديل«تحقيقي با عنوان  (Bal & Kokalan, 2022)دارد. بال و كوكالان 
ه نتايج تحقيق، مشخص شد كه بين سطح هوش هيجاني دانشگاهيان و انجام دادند. با توجه ب» هيجاني و رضايت شغلي

ر اث ها رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. اين تحقيق همچنين مشخص كرد كه هوش فرهنگيرضايت شغلي آن
 با عنوان (Khan & etal, 2022)در تحقيقي از خان و همكاران  اي بر رابطه مثبت بين اين دو متغير دارد.كنندهتعديل

بررسي نقش ميانجي متوالي توانمندسازي  كند:رهبري خدمتگزار چگونه رفتار كاري نوآورانه را تحريك مي«
اغل در صنعت خدمات پاكستان، جمع آوري و از طريق طرح كارگر دانش ش 689ها از داده» روانشناختي و ايجاد شغل

شناختي، ساخت شغل و رفتار كاري انمندسازي روانايشي انجام شد. نتايج نشان داد كه رهبري خدمتگزار با توپيم
مشخص شد كه ايجاد شغل، ميانجي بين رهبري خدمتگزار و رفتار كاري نوآورانه نوآورانه كاركنان مرتبط بود. همچنين 

ابطه بين حمايت سازماني ادراك شده، عدالت ر«ن عنوابا  (Sen & etal, 2022)در پژوهش سن و همكاران است. 
كه جامعه آماري از بين كاركنان دولتي در سازمان مركزي دو وزارتخانه در استان آنكارا انتخاب شد، » سازماني و بدبيني
ر كه سازماني تأثير منفي بر بدبيني دارند. به ويژه، همان طو شده و عدالتحمايت سازماني ادراك نتايج نشان داد كه

  افزايش پيدا كرد، تمايل به بدبيني سازماني كاهش يافت.شده و عدالت سازماني كاركنان حمايت سازماني ادراك
موفقيت با توجه به بررسي مباني نظري و تجربي، نوآوري به عنوان يكي از عناصر مهمي كه به سازمان در دستيابي به 

اي ها به اهميت نوآوري و نياز به مشاركت كاركنان در رفتارهكند، شناسايي شده است. در نتيجه، سازمانكمك مي
هاي افزايش مشاركت كاركنان در رفتارهاي نوآورانه است. ساز نياز به شناسايي راهاند. اين اهميت زمينهنوآورانه پي برده

ه رفتار كاري نوآورانه شده دو فاكتور مهم در رسيدن بده و عدالت سازماني ادراكشدر اين بين، حمايت سازماني ادراك
 هاي كاري متنوع ارتباط بسيار زيادي دارد. هوشبا محيطهستند. از طرف ديگر، هوش فرهنگي 

 كنند و چگونه به الگوهاي رفتاريدهد تا پي ببرند ديگران چگونه فكر ميفرهنگي به افراد اين امكان را مي

شده و هوش شده، عدالت سازماني ادراكسازماني ادراكدهند. بررسي ارتباط بين متغيرهاي حمايت واكنش نشان مي
نگي با رفتار كاري نوآورانه كاركنان به عنوان شكاف تحقيقاتي شناسايي گرديد و بر اين اساس، مدل مفهومي و فره

  هاي پژوهش بدين شرح تدوين شده است:فرضيه
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  مدل مفهومي پژوهش .1شكل 

(Volery & Tarabashkina, 2021; Akram & etal, 2020; Korzilius & etal, 2017)  
 

  هاي كلي:فرضيه
  حمايت سازماني ادراك شده با نقش ميانجي هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دارد. -1
  ارد.ميانجي هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دعدالت سازماني ادراك شده با نقش  -2
  

 هاي جزئي:فرضيه

  حمايت سازماني ادراك شده بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دارد. -1
  عدالت سازماني ادراك شده بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دارد. -2
  حمايت سازماني ادراك شده بر هوش فرهنگي كاركنان تأثير معناداري دارد. -3
  ماني ادراك شده بر هوش فرهنگي كاركنان تأثير معناداري دارد.لت سازعدا -4
  هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دارد. -5
  

  شناسيروش
هاي مورداستفاده از نوع تحقيقات كمي و تحقيق از لحاظ ماهيت دادهاز نوع تحقيقات كاربردي است. اين تحقيق حاضر 
تحقيق توصيفي  هايباشد كه يكي از روشهمبستگي مي-هيت و روش شناخت در زمره تحقيقات توصيفياز لحاظ ما

و نمونه  هاي تحقيق با حضور در جامعههمچنين اين تحقيق از نظر مكاني از نوع تحقيقات ميداني است؛ زيرا داده است.
شامل كليه كاركنان حوزه معاونت  اري پژوهشجامعه آم نامه گردآوري شده است.آماري و با استفاده از ابزار پرسش

نفر تعيين شد. روش  169نفر كه نمونه آماري با توجه به جدول مورگان  300هاي آستان قدس رضوي به تعداد كتابخانه
تحقيق حاضر از نوع توصيفي و براي گردآوري اطلاعات باشد. ي ساده ميگيري تصادفصورت نمونهگيري نيز بهنمونه

پرسشنامه بسته استفاده شده است. پرسشنامه عدالت  نامه و از نوعدر جهت آزمون فرضيات تحقيق از ابزار پرسشموردنظر 
 8ويه) و عدالت تعاملي (گ 10اي (گويه)، عدالت رويه 5مؤلفه عدالت توزيعي ( 3گويه و  18شده داراي سازماني ادراك

 De Jong & Den)اي مؤلفهتك گويه و 10وآورانه داراي . پرسشنامه رفتار كاري ن(Colquitt, 2001)گويه) است 

Hartog, 2010)دهي صورت نمرهاي (يك گويه بهمؤلفهگويه و تك 6شده داراي ، پرسشنامه حمايت سازماني ادراك
 4مؤلفه فراشناختي ( 4گويه و  20و در نهايت، پرسشنامه هوش فرهنگي شامل  (Eisenberger & etal, 2001)معكوس) 
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گذاري . شيوه نمره(Earley & Ang, 2003)گويه) است  5گويه) و رفتاري ( 5گويه)، انگيزشي ( 6يه)، شناختي (گو
  باشد.مخالف مي هاي آن از كاملأ موافق تا كاملأاي است كه گزينهگزينهسؤالات به صورت طيف ليكرت پنج

وصيفي و استنباطي استفاده شد. همچنين در راستاي هاي آمار تشده از روشهاي گردآوريوتحليل دادهمنظور تجزيهبه
ها و روش معادلات ي پژوهش، ابتدا از آزمون كولموگروف اسميرنوف جهت نرمال بودن توزيع دادههاآزمون فرضيه
 SMARTو  SPSSافزارهاي آماري متغيرهاي مستقل بر وابسته با استفاده از نرم منظور بررسي ميزان تأثيرساختاري به

PLS  .دو معيار روائي همگرا و روائي  صوري و روايي سازه -محتوايي براي بررسي روائي از روائي استفاده گرديد)
پايائي مدل بيروني از معيار واگرا) استفاده شد كه هر دو روائي در حد مناسب و مطلوب بود. همچنين براي سنجش 

حاكي از پايايي مناسب  )1مطابق با جدول (ده است كه ) استفاده شCRضريب آلفاي كرونباخ و معيار پايائي تركيبي (
  مدل دارد.

  
  شرح متغيرهاي در ارزيابي همگرايي و واگرايي .1جدول 

  CR  AVE آلفاي كرونباخ  متغيرها
  0/531  0/900  0/874  عدالت تعاملي
  0/626  0/893  0/850  عدالت توزيعي
  0/608  0/883  0/836  ايعدالت رويه

  0/508  0/911  0/890  رفتار كاري نوآورانه
  0/658  0/903  0/861  شدهحمايت سازماني ادراك

  0/663  0/887  0/832  هوش فرهنگي فراشناختي
  0/597  0/898  0/866  هوش فرهنگي شناختي
  0/624  0/892  0/851  هوش فرهنگي انگيزشي
  0/632  0/895  0/856  هوش فرهنگي رفتاري

  
اريانس استخراجي همه آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و ميانگين وهاي ضريب ) شاخص1با توجه به نتايج جدول (

، 903/0اي با رويهدر عدالت  8شده، گويه متغيرها از مطلوبيت نسبتأ خوبي برخوردارند. در متغير عدالت سازماني ادراك
و در متغير  918/0با  33 شده، گويه، در متغير حمايت سازماني ادراك795/0با  23در متغير رفتار كاري نوآورانه، گويه 

  در رهبري فراشناختي داراي بيشترين وزن و بار عاملي بودند. 36هوش فرهنگي، گويه 
هر سازه،  AVEاين مسئله اشاره دارد كه ريشه دوم مقادير معيار فورنل و لاكر در مورد بررسي روايي واگرا نيز به 

باشد و مقادير موجود در روي قطر اصلي ماتريس، بايد از كليه هاي ديگر تر از مقادير همبستگي آن سازه با سازهبزرگ
راك شده هاي عدالت سازماني ادير موجود در ستون مربوطه بزرگتر باشد. لذا معيار فورنل و لاكر براي مؤلفهمقاد

ت سازماني )، حماي713/0رفتار كاري نوآورانه ()، 780/0اي ، عدالت رويه791/0، عدالت توزيعي 728/0(عدالت تعاملي 
) 795/0، رفتاري 790/0، انگيزشي 814/0، شناختي 773/0هاي هوش فرهنگي (فراشناختي فه) و مؤل811/0شده (ادراك
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دهنده اعتبار تشخيصي مناسب مدل باشد. اين موضوع نشانتر ميطه بزرگاست كه از كليه مقادير موجود در ستون مربو
  پژوهش است.

  
  هاي پژوهشيافته

  ) به طور خلاصه آمده است.2شناختي بر پايه فراواني و درصد فراواني در جدول (معيتهاي جداده نتايج تحليل
  
  

  شناختيهاي جمعيتخلاصه نتايج داده .2جدول 
  درصد  يفراوان  هاگزينه  ويژگي

  
  جنسيت

  62/72  106  مرد
  37/28  63  زن

  
  
  

  تحصيلات

  2/37  4  ترديپلم و پايين
  4/73  8  ديپلمفوق
  40/83  69  نسسالي
  50/89  86  ليسانسفوق

  1/18  2  دكتري
  
  سن

  26/04  44  سال 40تا  30بين 
  65/68  111  سال 50تا  40بين 
  8/28  14  سال 60تا  50بين 

  
  سابقه كاري

  6/51  11  سال و كمتر 10
  56/80  96  سال 20تا  11
  36/69  62  سال 30تا  20

  
ارتباط بين رشته و 

  شغل

  2/96  5  د نداردارتباطي وجو
  21/30  36  ارتباط كمي وجود دارد
  75/74  128  كاملاً مرتبط است

  
داراي مدرك تحصيلي ليسانس و فوق درصد نمونه پژوهش  90)، بيش از 2شناختي جدول (با توجه به نتايج جمعيت

باشند. از سال سابقه كاري مي 20تا  11سال و با  50تا  40درصد نمونه داراي سن بين  65ليسانس هستند. همچنين بيش از 
ي بين رشته تحصيلي و هاي انساني مورد بررسي در نمونه آماري داراي تناسب كاملدرصد از سرمايه 76طرفي حدود 

  هاي آماري پژوهش است.دهنده نمونه آماري مناسبي جهت بررسي فرضيهدارد. اين موارد نشانشغل آنها وجود 
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دوم انجام شود كه نتايج تحليل عاملي مرتبه دوم در جدول يات، بايد تحليل عاملي مرتبه قبل از اجراي مدل و بررسي فرض
  ) آمده است.3(

  
  
  
  
  
  
  

  نتايج تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم .3جدول 
 tآماره   انحراف استاندارد  بارعاملي  هامؤلفه متغيرها

 هوش فرهنگي

 47/056 0/019  0/882 فراشناختي

 35/099 0/024 0/830 شناختي

 31/576 0/027 0/837 انگيزشي

 44/206 0/020 0/868 رفتاري

عدالت سازماني 
 شدهادراك

 15/306 0/050  0/769 عدالت توزيعي

 42/296 0/021 0/887 ايعدالت رويه

 71/590 0/012 0/895 عدالت تعاملي

 
بيشتر است، بنابراين  96/1) از tنين مقدار آماره (و همچ 4/0ها از همه مؤلفه دهد، بارعاملينشان مي) 3نتايج جدول (

 ها داراي روايي مطلوب هستند.مؤلفه

) اين ضرايب از 5) استفاده شد كه با توجه به جدول (tمعناداري (براي بررسي برازش مدل ساختاري پژوهش از ضرايب 
  ها تأييد شد.معنادار بودن آن %95بيشتر است و با سطح اطمينان  96/1
  

  tضرايب مسير به همراه مقادير آماره  .4 جدول
 نتيجه  tآماره  انحراف معيار  ضريب مسير استاندارد شده مسير مستقيم

 معنادار 2/456  0/099  0/243 رفتار كاري نوآورانه >—شده حمايت سازماني ادراك

 معنادار 3/486  0/107  0/373 هوش فرهنگي >—شده حمايت سازماني ادراك

 معنادار 3/147  0/089  0/279 رفتار كاري نوآورانه >—شده ادراكعدالت سازماني 

 معنادار 2/910  0/105  0/305 هوش فرهنگي >—شده عدالت سازماني ادراك

 معنادار 2/704 0/085  0/231 رفتار كاري نوآورانه >—هوش فرهنگي 

 نتيجه  tآماره  انحراف معيار ضريب مسير استاندارد شده مسير غيرمستقيم از طريق هوش فرهنگي

 معنادار 2/126 0/041  0/086=0/231×0/373 رفتار كاري نوآورانه >—شده حمايت سازماني ادراك

 غيرمعنادار 1/715 0/041 0/070=0/231×0/305 رفتار كاري نوآورانه >—شده عدالت سازماني ادراك
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 براي فرضيات t- valueضرايب معناداري  .2شكل 

  

  
  هاي پژوهشفرضيهير براي ضريب مس .3شكل 
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دهد چند درصد تغييرات متغير وابسته به وسيله متغير كه نشان مي 2Rبا توجه به مدل برازش شده، مقدار ضريب تعيين 
- به دست آمد كه نشان 388/0و متغير هوش فرهنگي  420/0شود، براي متغير وابسته رفتاركاري نوآورانه مستقل تبيين مي

-بيني مدل را مشخص ميكه قدرت پيش 2Qبيني كنندگي مچنين معيار كيفيت پيشقوي است. ه-متوسطدهنده شدت 
دهنده شدت به دست آمد كه نشان 261/0و متغير هوش فرهنگي  191/0سازد، براي متغير وابسته رفتار كاري نوآورانه 

  قوي است.-متوسط
به  514/0شده ار كلي از تناسب مدل، در مدل برازشبه عنوان يك معي GOFدر نهايت مقدار شاخص نيكويي برازش 

  توان گفت مدل برازش قوي است.دست آمد كه مي
  

  هاي تحقيقبررسي فرضيه
شده بر هوش براي مسير حمايت سازماني ادراك tچون آماره  4به نتايج جدول شماره  توجه : بافرضيه اصلي اول

چنين مسير هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان برابر با بيشتر است و هم 96/1و از  486/3فرهنگي برابر با 
ذا بيشتر است، ل 96/1و از  126/2بر اساس روش بوت استرپ برابر با  tبيشتر است، همچنين مقدار آماره  96/1و از  704/2

وش فرهنگي معنادار است، شده بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان از طريق همسير غيرمستقيم تأثير حمايت سازماني ادراك
شده بر هوش فرهنگي ضرب دو ضريب مسير تأثير حمايت سازماني ادراككه حاصل 086/0ضريب مسير برابر با 

حمايت «) است؛ بنابراين فرضيه اصلي اول تحقيق 231/0( ) و هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان373/0(
درصد  95با اطمينان » رهنگي بر رفتار كاري نوآورانه تأثير معناداري داردشده با نقش ميانجي هوش فسازماني ادراك

  شود.تأييد مي
شده بر هوش اكبراي مسير عدالت سازماني ادر tچون آماره  4به نتايج جدول شماره  توجه با فرضيه اصلي دوم:

ر كاري نوآورانه كاركنان برابر با بيشتر است و همچنين مسير هوش فرهنگي بر رفتا 96/1و از  910/2فرهنگي برابر با 
كمتر است، لذا مسير  96/1و از  715/1بر اساس روش بوت استرپ برابر با  tبيشتر است، اما مقدار آماره  96/1و از  704/2

شده بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان از طريق هوش فرهنگي معنادار نيست، زماني ادراكغيرمستقيم تأثير عدالت سا
شده با نقش ميانجي هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه عدالت سازماني ادراك«فرضيه اصلي دوم تحقيق  بنابراين

  شود.درصد تأييد نمي 95با اطمينان » كاركنان تأثير معناداري دارد
مسير  بيشتر است، لذا 96/1و از  456/2برابر  t، چون آماره 4با درنظرگرفتن نتايج جدول شماره  اول: فرضيه فرعي

حمايت «توان گفت، فرضيه فرعي اول و مثبت است بنابراين مي 243/0معنادار و با توجه به اين كه ضريب مسير برابر با 
  ».مثبت و معناداري دارد شده بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثيرسازماني ادراك

بيشتر است، لذا مسير معنادار و  96/1و از  147/3 برابر t، چون آماره 4نتايج جدول شماره  با توجه به فرضيه فرعي دوم:
شده بر رفتار عدالت سازماني ادراك«توان گفت، و مثبت است بنابراين مي 279/0نظر به اين كه ضريب مسير برابر با 

  ».اركنان تأثير مثبت و معناداري داردكاري نوآورانه ك
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بيشتر است، لذا مسير معنادار  96/1و از  486/3برابر  tماره ، چون آ4نتايج جدول شماره  با توجه به فرضيه فرعي سوم:
شده بر هوش حمايت سازماني ادراك«توان گفت، و مثبت است بنابراين مي 373/0و نظر به اين كه ضريب مسير برابر با 

  ».ي كاركنان تأثير مثبت و معناداري داردفرهنگ
بيشتر است، لذا مسير  96/1و از  910/2برابر  t، چون آماره 4با درنظرگرفتن نتايج جدول شماره  فرضيه فرعي چهارم:

شده عدالت سازماني ادراك«توان گفت، و مثبت است بنابراين مي 305/0معنادار و با توجه به اينكه ضريب مسير برابر با 
  ».ر هوش فرهنگي كاركنان تأثير مثبت و معناداري داردب

بيشتر است، لذا مسير معنادار  96/1و از  704/2برابر  t، چون آماره 4شماره  نتايج جدول با توجه به فرضيه فرعي پنجم:
ري نوآورانه هوش فرهنگي بر رفتار كا«توان گفت، و مثبت است بنابراين مي 231/0و نظر به اينكه ضريب مسير برابر با 
  ».كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد

  
  گيريبحث و نتيجه

شده بر رفتار كاري نوآورانه با نقش ميانجي ثير حمايت سازماني و عدالت سازماني ادراكتأبررسي هدف اين پژوهش 
ميانجي هوش فرهنگي بر رفتار شده با نقش حمايت سازماني ادراك«هاي پژوهش نشان داد كه هوش فرهنگي بود. يافته

نذير و همكاران  يج حاصل از پژوهشنتايج حاصل از آزمون اين فرضيه با نتا ».كاري نوآورانه تأثير معناداري دارد
(Nazir & etal, 2019) .ها نياز به مديران عنوان ميانجي سازمانبا توجه به اهميت نقش هوش فرهنگي به همسويي دارد

دانند. مديران شايسته فرهنگي را منبع مزيت رقابتي و قابليت استراتژيك ميها دارند؛ زيرا سازمانباهوش فرهنگي بالا 
هاي متعدد وفق دهند و در سرعت خود را با فرهنگكه به«كنند اي نياز به مديراني را ابراز ميها به طور فزايندهسازمان

كاركنان باهوش فرهنگي بالاتر در كار خود از طرفي  (Jyoti & Kour, 2017) .»خوبي كار كنندهاي چندمليتي بهتيم
شود مديران، دانش خود پيشنهاد مي رو. ازاينگذاردكرد كاركنان تأثير ميانگيزه بيشتري داشته و اين مطمئناً بر نتايج عمل

را در زمينه فرهنگ و هوش افزايش داده و همچنين به رفتارهاي كاركنان خود بينديشند و مشخص كنند كه كاركنانشان 
با ديگران در محيط فردي در مقايسه هاي رفتاري منحصربههاي فكري و رفتاري هستند و چه ويژگيداراي چه تعصب
ها و گسترش كر و هوشمندي، نمودهاي رفتاري و انگيزشي كاركنان را پرورش داده و با حمايت آنكاري دارند تا با تف

فرضيه اصلي دوم رد شد؛ يعني با توجه به نتايج  تعامل با اين افراد زمينه را براي نوآوري فراهم كنند. در اين تحقيق
نتايج ». مثبت و معناداري نداردري نوآورانه تأثير با نقش ميانجي هوش فرهنگي بر رفتار كا شدهعدالت سازماني ادراك«

با توجه به رد اين فرضيه  هاي پيشين همسويي ندارد.حاصل از آزمون اين فرضيه با نتايج حاصل از هيچ يك از پژوهش
 هاي فرهنگي ودانش فرهنگي، مراقبتشامل توان چنين استنباط كرد كه در سازمان مربوطه، اجزاء هوش فرهنگي كه مي

توان اين را در رفتار برخي مديران و در مورد كاركنان به طور مثبت و بهينه وجود ندارد و مي رفتار فرهنگي است
نكردن از ظرفيت كاركنان و همچنين كاركنان مشاهده كرد. ايجاد رفتار نامناسب در يك محيط فرهنگي، استفاده

هاي فرهنگي و تفاوتنكردن مسائل بينچنين دركهوش فرهنگي بالايي برخوردار هستند و همكاركناني كه از 
شود و در چنين شرايطي ممكن است كاركنان فرهنگي كاركنان باعث كاهش تعامل و ارتباط مثبت بين كاركنان ميبين

ناسايي كنند و در جهت رفع از انگيزه و حس مشاركت برخوردار نبوده و نتوانند مسائل و مشكلات سازمان را ش
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شود كه مديران هاي خلاقانه و رفتار كاري نوآورانه را داشته باشند. پس پيشنهاد ميحلن مشكلات، راههوشمندانه اي
سازمان تلاش كنند يك رفتار مناسبي را در محيط سازمان ايجاد كرده و بر اساس دانش و آگاهي خود، افرادي كه از نظر 

چنين با پرورش هوش فرهنگي كاركنان، علاقه و ي برخوردار هستند را شناسايي كرده و همهوش فرهنگي بالاتر
شده بر حمايت سازماني ادراك«نفس و سازگاري فرهنگي را در سازمان افزايش دهند. با توجه به نتايج پژوهش، اعتمادبه

ران نذير و همكايه با نتايج حاصل از پژوهش نتايج حاصل از آزمون اين فرض ».رفتار كاري نوآورانه تأثير معناداري دارد
(Nazir & etal, 2019) رضايي و زماني ،(Rezaei & Zamani, 2019) فر و همكاران و احساني(Ehsani & etal, 

شده در اين است كه وقتي كاركنان تشخيص دادند كه سازمان از اهميت حمايت سازماني ادراكهمسويي دارد.  (2019
ها دفاع از عملكرد خوب آنكند، همچنين ها مراقبت ميز آنها ارزش قائل است و اكند، براي آنمي ها حمايترفاه آن

شود مديران به پيشنهاد ميكنند. بيشتر در كارشان مشاركت مي دهد در نتيجهكنند، پاداش ميكند و به تلاشي كه ميمي
ها ارزش و اهميت نها توجه دارد، به منافع آسازمان به آنشكلي رفتار كنند تا كاركنان اين احساس را داشته باشند كه 

پوشي نكرده و دهد. از كارهاي مثبت و خالصانه كارمندان خود چشمها را در اولويت قرار ميهاي آنداده و خواسته
يكي از ها هستند. همچنين طوري عمل كنند كه كارمندان اين احساس را داشته باشند كه مديران، خواهان موفقيت آن

زا بودن محيط شود، عدم امنيت شغلي كارمندان قراردادي است. استرسار ديده ميها بسيعوامل مهمي كه در سازمان
 منظور افزايشبهشود. همچنين وري و در نتيجه كارايي كمتر و عدم خلاقيت در كاركنان ميشغلي باعث كاهش بهره

، شناخت، ارتقا، افزايش هاي توسعه شغلي، تبادل ايدهوانند فرصتتكاركنان، مديران مي شدهحمايت سازماني ادراك
فرضيه فرعي دوم نتايج نشان داد كه دستمزد و شرايط كاري بهتر مانند امنيت، استقلال و آموزش را فراهم كنند. در مورد 

مون اين فرضيه با نتايج نتايج حاصل از آز ».شده بر رفتار كاري نوآورانه تأثير معناداري داردعدالت سازماني ادراك«
راسخ و و  (Akram & etal, 2020)اكرم و همكاران ، (Nazir & etal, 2019)نذير و همكاران حاصل از پژوهش 

زماني كه شده در اين است كه همسويي دارد. اهميت عدالت سازماني ادراك (Rasekh & Mozafari, 2014)مظفري 
شود، انگيزه پيدا كرده و طبق نظريه تبادل اجتماعي، رفتارها و فتار ميها منصفانه ركارمندان درك كنند كه با آن

شود با توجه به ادراك كاركنان از به مديران منابع انساني پيشنهاد مي دهند.هاي كاري مثبتي را از خود نشان مينگرش
ستخدام آغاز كنند تا نمود پيدا رديفان خود، عدالت را از همان ابتداي فرايند اهم هاي خود نسبت به همكاران وستاده

هاي مانند نگهداري، گزينش و استخدام كاركنان گيري مديريت منابع انساني در مورد رويهكند. همچنين تصميم
همه كاركنان در سطوح مختلف شود برخورد مديران با داري باشد. توصيه ميصورت عادلانه و بدون از هرگونه جانببه

هاي برابر نظير ارتقا، آموزش، يادگيري، نظام پرداخت و جبران انه بوده و با ايجاد فرصتاي) منصف(عدالت مراوده
خدمات و ... بدون توجه به نوع رابطه استخدامي، زمينه رفتار كاري نوآورانه را در كاركنان افزايش دهند. همچنين 

اصل از آزمون اين فرضيه با نتايج حاصل از نتايج ح ».شده بر هوش فرهنگي تأثير معناداري داردحمايت سازماني ادراك«
به همسويي دارد.  (Shakerinia & etal, 2020)نيا و همكاران و شاكري (Li & etal, 2022)پژوهش لي و همكاران 

تري بر هوش فرهنگي كاركنان ه تأثير قويشود كشده بالا منجر به تبادل اجتماعي ميعبارتي، حمايت سازماني ادراك
بيشتر حمايت سازماني نظير توجه به وضعيت  توجه و ارائهگذارد. ها در محل كار تأثير ميرفتارهاي آن دارد كه بر

معيشتي، ارتقا سطح منزلت و جايگاه اجتماعي خواهد توانست وضعيت هر سازماني را بهبود بخشد. سازماني كه به فكر 
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هاي معنوي هستند هاي مادي، حمايتعلاوه بر حمايت شود؛ بلكههاي مادي خلاصه نمياست، تنها در مؤلفه خود نيروي
 تواند ادراك حمايت سازماني را در كاركنان تقويت كند و باعث رشد و پرورش هوش فرهنگي كاركنان شود.مي كه

 نتايج حاصل از آزمون اين فرضيه با نتايج ».ري داردشده بر هوش فرهنگي تأثير معناداعدالت سازماني ادراك«طبق نتايج 
 ,Najafi Troyjani)و نجفي تروجني  (Alizadeh, 2016)، عليزاده (Abi Abdallah, 2020)عبداالله ابي حاصل از پژوهش

در هر سازماني عدالت را بر مبناي عواملي مانند حقوق و دستمزد منصفانه، پاداش نقدي و همسويي دارد.  (2018
كنند؛ اما در منصفانه و ارائه اطلاعات درست و صحيح تعريف مي هايسالاري، رويهرنقدي، نظام ارتقا شغلي و شايستهغي

يابد ادراك كاركنان از عدالت است. يكي از عواملي بسيار مهم در تضعيف روحيه و عنوان عدالت تحقق ميعمل آنچه به
ت؛ لذا پيشنهاد ها، نظام ارتقا و همچنين انتصابات اسنظام پرداخت عدالتي درايجاد اختلاف بين كارمندان، درك بي

رويه عادلانه ها، پاداش و همچنين جبران خدمات، خلق يكشود مديران با ايجاد يك محيط منصفانه در نظام پرداختمي
شود را در پيش اني ميسالاري كه باعث افزايش ادراك از عدالت سازمدر نظام ارتقا و ترفيع كارمندان بر اساس شايسته

رونده در محيط سازمان درك عدالت توسط كارمندان باعث افزايش فرهنگ كار پيش گيرند كه اين رويه منصفانه و
نتايج حاصل از آزمون اين ». هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه تأثير معناداري دارد«شود. طبق نتايج پژوهش مي

 ,Korzilius & etal)ران ، كورزيليوس و همكا(Fan & etal, 2020)ن و همكاران فا فرضيه با نتايج حاصل از پژوهش

همسويي  (Sehat & etal, 2016)صحت و همكاران ، (Naeiji & Esfandiari, 2018)، نائيجي و اسفندياري (2017
تواند به يك نتيجة عالي درستي مديريت شود، مياين باور و اعتقاد وجود دارد كه اگر يك محيط متنوع فرهنگي بهدارد. 

عنوان يك ساختار اجتماعي چندبعدي، فرصتي ايي و نوآوري منجر شود. هوش فرهنگي بهاز عملكرد سازماني مانند كار
تواند پيامدهاي كند؛ بنابراين مياهداف سازماني فراهم مي ه بهبا توجهاي متنوع را براي كشف، درك و تعامل با فرهنگ

كردي نوآورانه را در بين همكاران و بندي اجتماعي را كاهش دهد و به نوبة خود عملمنفي بالقوه در روندهاي طبقه
  مشتريان فرهنگي به وجود آورد.
هاي آستان قدس رضوي قابل يران حوزه كتابخانهشده پيشنهادهاي كاربردي زير براي مدبا توجه به نتايج پژوهش انجام

  طرح است:
رفتارهاي كاركنان خود بيانديشند  شود مديران، دانش خود را در زمينه فرهنگ و هوش افزايش داده و بهاولأ، پيشنهاد مي

دي در فرهاي رفتاري منحصربهو مشخص كنند كه كاركنانشان داراي چه تعصبات فكري و رفتاري هستند و چه ويژگي
مقايسه با ديگران در محيط كاري دارند تا با تفكر و هوشمندي، نمودهاي رفتاري و انگيزشي كاركنان را پرورش داده و 

  گسترش تعامل با اين افراد، زمينه را براي نوآوري فراهم كنند.ها و با حمايت آن
محيط سازمان ايجاد كرده و براساس دانش و شود كه مديران سازمان تلاش كنند رفتار مناسبي را در دومأ، پيشنهاد مي

رهنگي آگاهي خود، افرادي كه داراي هوش فرهنگي بالاتري برخوردار هستند، شناسايي كرده و با پرورش هوش ف
كاركنان، علاقه و اعتماد به نفس و سازگاري فرهنگي را در سازمان افزايش دهند. اين هوشمندي فرهنگي كاركنان از 

هاي ارتباطي و درك عدالت سازماني در بين كاركنان و همچنين منجر به نوآوري در ث افزايش مهارتبعد سازماني، باع
  رفتار كاركنان خواهد شد.
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شود در هاي آستان قدص رضوي، پيشنهاد ميالخصوص مديران حوزه معاونت كتابخانهمديران، عليدر نهايت، به همه 
با توجه به اكتسابي بودن هوش فرهنگي (قابل يادگيري و آموزش)،  كنار استخدام افراد داراي هوش فرهنگي بالا،

هاي خارجي، احترام به ساير ، آموزش زبانالملليهاي بينها، مأموريتهايي مانند شناخت ساير كشورها و فرهنگبرنامه
سي و البته شناخت ها بافرهنگ خودي، خودشناهاي مثبت آن و درنظرگرفتن نقاط اشتراك آنها و توجه به جنبهفرهنگ

فرهنگي، ها، پرداختن به تجربيات افراد در تعاملات ميانفرهنگ خود، توجه به مسائل ارتباطات فرهنگي در آموزش
هاي فرهنگي و آموزش سبكگذاري در تعاملات بينفرهنگي، آموزش هدفو هشياري در تعاملات ميان افزايش دقت

  ا ارتقا و بهبود بخشند.يادگيري، هوش فرهنگي مديران و كاركنان ر
توان به اين مورد اشاره كرد كه با وجود انواع قراردادهاي كاري در جامعه مورد هاي پژوهش حاضر، مياز محدوديت

- لعه (از قبيل رسمي، پيماني، ساعتي، مقاطعه كاري) و نبود امنيت شغلي كافي در برخي از آنها، احتمال خطا در پاسخمطا
هاي ديگر پژوهش هاي ديگر نيز از محدوديتدارد. همچنين عدم تعميم ننايج پژوهش به سازمان هاي نمونه آماري وجود

هاي دولتي و خصوصي ديگر انجام داده ابه اين پژوهش را در سازمانشود مشحاضر است. لذا به محققان آتي پيشنهاد مي
  و با نتايج پژوهش حاضر مقايسه كنند.
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