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بهر  آزردگهی عهاطفی    فها نشهان داد کهه   تح یهل داده   شده اسهت استفاده فوش فرفنگیمیانجی  آماره تی

 77 تقریبها   کهه از سوی دیگر  آزمون سوبل نشان داد  مؤثر بوده است  و فوش فرفنگیتفاوتی سازمانی بی

تبیهین   متغیهر میهانجی فهوش فرفنگهی    از طریق  تفاوتی سازمانیبیبر آزردگی عاطفی درصد از تغییرات 

 د شومی

 

 واژگان کلیدی
 تفاوتی سازمانی  فوش فرفنگی  استادان خانم دانشگاه علامه طباطبائیآزردگی عاطفی  بی

 

 لهمقدمه و بیان مسئ
طور مداوم مدیران باید به ناپذیر است.ها امری اجتناببررسی رفتار کارکنان در سازمان

بنابراین، در حال حاضر  ها را نیز مورد ارزیابی قرار دهند؛بر عملکرد کارکنان رفتار آنعلاوه

شوند. برای حفظ و عنوان موضوعات کلیدی مطرح میسرمایه انسانی و توسعه منابع انسانی به

های مؤثر عمیق و تلاش زمان طولانی ضروری است مطالعاتنگهداری این سرمایه برای مدت 

تفاوتی نام بیای بهانجام شود. یکی از عواقب ناشی از عدم توجه به منابع انسانی ایجاد پدیده

های افرادی است که به وظایف تکراری و است. این پدیده یکی از ویژگی 1سازمانی

د کمی برای اند که در محل کار امیکننده اشتغال دارند و اغلب به این واقعیت رسیدهخسته

تفاوتی شخصی است و نشان وجود دارد. اساساً این وضعیت ذهنی و رفتاری متمایز، بی بهبود

نوع بحران خاموش است؛ تفاوتی یک از محرومیت فرد و وجود مشکل در محل کار است. بی

کند. همچنین تضعیف مداوم و خاموش که خلاقیت و ریسک را سرکوب می سقوط آهسته،

تفاوت، یک سازمان گیرد و بنابراین، کارکنان بین و تلاش برای کار را در برمیانگیزه کارکنا

تفاوت تعهد کمتری نسبت به سازمان دارند. درنتیجه دهند. کارکنان بیتفاوت را تشکیل میبی

 . (6112تنابنده و سلجوقی،) ها بر عملکرد سازمان تاثیر مستقیم و منفی دارندآن
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، هوش ارتباط داردمستقیم با موفقیت در شغل  طوربهعواملی که ازجمله بدیهی است 

است. هوش فرهنگی یک قابلیت فردی برای درک، تفسیر و اقدام اثربخش در  فرهنگی

از تنوع فرهنگی برخوردارند و با آن دسته از مفاهیم مرتبط  که است دانسته شده  هاییموقعیت

قابلیت  از لحاظافراد  دانند.مینایی شناختی توا سازگار است که هوش را بیشتر یک با هوش

یکسان نیستند. برخی افراد در شغل ها آنبیگانه و عمل متناسب با  هایفرهنگدرک و شناخت 

، هاآنملی و محلی  مختلف که اندکی پا را از فرهنگ هایفرهنگه با افرادی از هخود در مواج

 . در مقابل، برخی دیگر،شوندمیاسازگاری و ن اعتمادی بی، دچار ناراحتی، گذارندمیفراتر 

 .)کوچ و توران( اندگرفتهبا آن فرهنگ بیگانه خو  هاستسالکه گویی  کنندمیچنان رفتار 

یژه در سطح مشاغلی وبه. استآزردگی عاطفی یکی از مسائل حیاتی در سطح نیروی کار 

دارند مانند خدمات عمومی، آموزش و فروش )لی و همکاران،  کارو  سرکه با عموم مردم 

ماسلاچ و ) ناشی از کار است ازحدبیشآزردگی عاطفی احساس آزردگی . (6112

ی کارهای که کارکنان مشغول انجام شودمیآزردگی عاطفی اغلب زمانی ایجاد  (.1891،جکسون

کار خدمات وجود افراد متخصص در (.1882داگورتی ، کوردس،)هستند هاانسان در مواجهه با 

وجود نیازهای شناختی، احساسی و رفتاری  برای بالا بردن سطح رفاه الزامی است که این کار

در محل کار آزردگی عاطفی یک حالت  .(6112)جونگ و دورمانسازدمی ناپذیراجتنابرا 

. تمرکز فردستزا برای عوامل استرس ازجملهفیزیکی و عاطفی است که  گونهیبتخر

ی از فرد ینبهای های سازمانی و تعارضازحد، ابهام نقش، تعارض نقش، محدودیتیشب

بنابراین، آزردگی عاطفی  وضعیت منابع باقیمانده در سازمان را ؛ عوامل بروز آزردگی است

همچنین آزردگی  .(6112)جو،زا در طول زمان استدهد که ناشی از عوامل استرسنشان می

وری به های بیمه و کاهش بهرهدها دلار خسارت را به شکل غیبت، هزینهعاطفی میلیار

. ترک شغل و سازمان 1کند. ازجمله دیگر پیامدهای آزردگی عاطفی شامل: ها وارد میسازمان

. افزایش 4. کاهش کمی و کیفی عملکرد 2خوابی نفس، افسردگی و بی. کاهش اعتمادبه6

است. آزردگی عاطفی یک پاسخ عاطفی به استرس مزمن استفاده از تنباکو، الکل و دارو 

شده افراد مشغول به کار در مشاغلی مانند فروش و آموزش است که ارتباط گسترده با تجربه
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دهد که یم( نشان 1281های هاشمی ). یافته(6112لی و همکاران، )افراد مختلف دارند 

سرپرستان  از ناحیه مشتریان و به دلیل وجود حجم زیاد کار؛ فشار سیستم بخشکارمندان 

و فرسودگی همیشگی از کار هستند به همین دلیل است که این شرکت سالانه آزردگی دچار 

 بر طبق گفته. (1281)هاشمی، دهد میخود را از دست  کارکناندرصد از  66 حداقل بیش از

انگیزه و تمایل ندارند درصد کارمندان یا  دهد که نود( تحقیقات اخیر نشان می6111استالارد )

 تفاوتی استاصلی، بی هایدر راستای اهداف سازمان نیست. یکی از علت و یا رفتارشان

 . (6111، استالارد)

های عمده منابع انسانی چالش ، به یکی ازاستادانامروزه حفظ، نگهداری و ایجاد انگیزه در 

تواند منجر به این موضوع میتوجهی به بی شده است تبدیل دانشگاه علامه طباطبائیدر 

استادان خانم دانشگاه و ازجمله  استادان دانشگاهسازمانی در  تفاوتیهای زیادی مانند بیپدیده

 استادان دانشگاهموفق است که  ایپژوهشی و یآموزش نظام بدون شک .شود علامه طباطبائی

تفاوتی سازمانی و در بی یکی از عوامل مهم داشته باشد. آکاربدون دغدغه و صاحب انگیزه و 

به دلیل نبود گیری آزردگی عاطفی در استادان دانشگاه است. از بین رفتن نیروی انسانی، شکل

علامه طباطبائی، این پژوهش  تفاوتی سازمانی در استادان خانم دانشگاهزمینه بی پژوهشی در

ی هوش فرهنگی در تفاوتی سازمانی با نقش میانجبی درصدد بررسی نقش آزردگی عاطفی بر

صورت استادان خانم دانشگاه علامه طباطبائی است. در همین راستا سؤالات این پژوهش به

 شده است:زیر در نظر گرفته

 علامه طباطبائی استادان خانم دانشگاهدر  تفاوتی سازمانیبیچه تأثیری بر  آزردگی عاطفی .7

 دارد؟
 علامه طباطبائی استادان خانم دانشگاهچه تأثیری بر هوش فرهنگی در  آزردگی عاطفی .6

 دارد؟
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 علامه طباطبائی استادان خانم دانشگاهدر تفاوتی سازمانی بیهوش فرهنگی چه تأثیری بر  .2

 دارد؟

هوش فرهنگی در از طریق متغیر میانجی تفاوتی سازمانی بیبر چه تأثیری  آزردگی عاطفی .4

 دارد؟ علامه طباطبائی استادان خانم دانشگاه
 

 مبانی نظری
 آزردگی عاطفی

تواند آزردگی عاطفی ناشی از عواملی است که خود بر متغیرهای زیادی از سازمان می

طور وکار دارد، بهای که بر کسبیرگذار باشد. امروزه آزردگی عاطفی به علت اثر منفیتأث

(. هر دو نوع خستگی جسمی و 6112، 1و همکاران لیاست )شدنی چشمگیری ملاحظه 

 دهندهنشان درواقعسازد. آزردگی عاطفی یمنی، حس خستگی عاطفی خشک را آشکار روا

احساس خستگی و آزار  درواقعیافته و خستگی از کار است. توسعهازحد یشباحساسات 

گویند. احساس خستگی، احساس گرفتار یمروحی و ذهنی ناشی از کار را آزردگی عاطفی 

آزردگی عاطفی را  (6112)شدن در مکانی تهی از منابع فیزیکی و احساسی است. گراندی 

زای توجهی عاطفی و یک نگرش بدبینانه نسبت به عوامل استرسناشی از ترکیب افسردگی، بی

. افزایش 1اند از: ارتد عبنشوداند. دو علت پیچیده که منجر به آزردگی عاطفی میمحیطی می

های تلاشبا . تخلیه منابع ذهنی 6تواند ناهنجاری احساسی تولید کند تنش ناشی از کار که می

 (.6112فرآیند تنظیم عاطفی )لی و همکاران، 

ابعاد آزردگی عاطفی شامل ابهام شغلی، تعارض نقش و حجم و فشار کاری است)چوی و 

 (.6114، 6همکاران

                                                                                                                   
1 . Li et al 
2 . Choi et al 



 

  7331پاییز |، 3، شمارة 71سال 
 

751 

طور ی از اطلاعات لازم برای انجام شغل بهاپارهت شغلی معینی که در آن وضعی ابهام شغلی:

آید که روشن نباشد یماست. همچنین ابهام شغلی زمانی پدید  کنندهگمراهمطلوب، نارسا یا نا

چیست یا  از شغلی معلوم نباشد که هدف روشنبهنقش فرد چیست، ازجمله زمانی که 

ی امسئله هاسازمانت. هرچند که ابهام شغلی در بیشتر های فرد کدام اسیتمسئولمحدوده 

ی محوله هانقشی موجود در هاابهامبه رهبرانی نیاز دارند تا  هاسازمانناپذیر است اما اجتناب

شود که فرد را از زمانی به استرس منجر می درواقعبه کارکنان را برطرف کنند. ابهام نقش 

 .(6111، 1دیستل)ی و پیشرفت بازدارد وربهره

ست. تضاد در نقش زمانی ی تقاضاهای متنوع و غیرهمسویجهنتتعارض نقش تعارض نقش:  

تضاد )ست هاکه متناقض با وظایف قبلی آن شوددهد که به کارکنان وظایفی محول میرخ می

سازمان است  در یگردها مغایر و ناهمسان با نقش فردی و یا اینکه نقش آن (درونی نقش

ی سازمانی عدم تدوین سیستماتیک شرح شغل هانقش. علت تضاد در (نی نقشتضاد بیرو)

طور مجزا و بدون ارتباط با سایر مشاغل طراحی گردد. علت است. به این معنی که هر شغل به

تواند منجر دیگر بروز تضاد، ابهام نقش فرد است. تضاد در نقش به هر علتی که رخ دهد می

د گردد و همبستگی بین تضاد و ابهام با فشار روانی بسیار قوی به بروز فشار روانی در افرا

دهد که تن دادن به . تعارض نقش زمانی رخ می(1291فرد، الوانی و دانایی)است  شدهگزارش

 کلبهی شغلی مغایر و یا هاالزامی دیگر از امجموعهی شغلی با پذیرش هاالزامی از امجموعه

 ناممکن است. 

ی برآید که بخشی از شغل معینی کارپسبه این معناست که فرد نتواند از : کار یادزحجم 

کیفی. حجم  .دیدگاه6. دیدگاه کمی 1دیدگاه بررسی کرد:  6توان از است. حجم زیاد کار را می

گردد، یی که به او محول میکارهاتمامآید که فرد برای انجام زیاد کمی کار زمانی پیش می

                                                                                                                   
1 . Diestel 
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آید که کارکنان فکر کنند که قادر نیستند یاد کیفی کار زمانی پیش میوقت کافی ندارد. حجم ز

 . (1294براهنی، )طور شایسته برآیند ها یا کوششی که دارند، از انجام کارها بهدر حد مهارت

توان به تقاضای یمعوامل گوناگونی در فشارهای شغلی جای دارند که ازجمله فشار کار: 

وجوداین باکار، ضعف مدیریت و دیگر موارد اشاره کرد. یمتقسهای سازمانی، یستمسمحیطی، 

ترین عوامل محیط شغلی ملاحظه عنوان مهمویژگی شخصیتی، وضعیت اقتصادی و درآمدی به

عجول و  زیرا که با افزایش درآمد شغلی و همچنین الگوهای رفتاری تیپ شخصیتی؛ گردندیم

 .(1229گردد )ستوده، یم، زمینه برای بروز فشارهای شغلی مخرب فراهم  A زدهشتاب

ی سازمان و همچنین فقدان هابرنامهسکوت و ناامیدی نسبت به اهداف و : تفاوتی سازمانیبی

؛ درک مؤثر رابطه بین کارکنان و مدیریت، هشدار خطر است برای کاهش عملکرد سازمان

تفاوتی سازمانی مربوط به منابع انسانی در این دوره بی ترین مسائلبنابراین، یکی از مهم

. روانشناسان اندندادهقرار  موردتوجهی زیادی این رفتار سازمانی را هاسازماناما ؛ کارکنان است

افتد که شخص پس از ناکامی طولانی امید تحقق هدف یا یمتفاوتی زمانی اتفاق معتقدند بی

ناکامی  منشأخواهد از یمدهد و خصوص از دست میی خود را در یک وضعیت بههاهدف

تفاوتی در محل کار و در هر سازمان جهانی بیان کرد بی (6119)یری کند. دیوید گکنارهخود 

که ما از کدام زاویه و وجود دارد زیرا این بخشی از غریزه و ماهیت انسانی است. بسته به این

تفاوتی وجود دارد. نیم، تعاریف متعددی از بیکتفاوتی نگاه میکدام رویکرد به پدیده بی

تفاوتی را وضعیت کمبود احساسات درونی و احساس عدم علاقه و درگیر کاپلان و سادوک بی

تفاوتی را بی (1891)و کینستون  (1899)اند. میشل شدن هیجان به محیط اطراف، تعریف کرده

تفاوتی دانند. بینوعی احساس جدایی، انزوا و فقدان عینی و ذهنی ارتباط، بین فرد و جامعه می

دهنده مشکل در سازمان است و مدیران باید آن را در میان کارکنان بسیار در سازمان نشان

 مخربمل تفاوتی سازمانی کارکنان یکی از عوا. بی(6114سلحشوری و توکلی، )جدی بگیرند 

است که این رفتار منجر به انحراف ذهنی بین سازمان و کارکنان و همچنین باعث فقدان 
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انگیزه، کاهش تعهد سازمانی، عملکرد سازمانی و مشارکت در میان کارکنان و نیز شکست 

 یابد.وری یک سازمان کاهش میشود و درنتیجه بهرهسازمان برای رسیدن به اهداف خود می

معتقدند که عوامل متعددی ازجمله ضعف عدالت سازمانی،  (6114)همکاران عبداللهی و 

گانه مدیریتی، سیستم حقوق و پاداش، های سهها، مهارتانگیزه، هوش مدیران در سازمان

سیستم ارزیابی عملکرد، ترفیع، توجه کافی به مشکلات شخصی و خانوادگی، ابهام در نقش و 

بر این نتایج مطالعات در علاوهاوتی کارکنان تاثیر دارند. تفرفتار شهروندی نامناسب بر بی

منظور دستیابی به دهنده این واقعیت است که عملکرد کارکنان بهحوزه منابع انسانی نشان

ها و درک مسائل مختلفی که در سازمان وجود دارد قرار اهداف سازمان تحت تاثیر نگرش آن

ها از نتایج اقدامات کارکنان وجود ندارد و آنگیرد. درواقع وقتی نظارت بر عملکرد می

اند یا خیر و از خوبی انجام دادهشوند که آیا وظایف خود را بهخودآگاهی ندارند و متوجه نمی

ها در سازمان هرگونه مشکل یا نقص در کار خودآگاهی ندارند و همچنین تاثیر عملکرد آن

 .کنندتفاوتی میفراد احساس بیدرنتیجه ا ، شودبرای رسیدن به اهداف دیده نمی

 توان در چهار حوزه مشاهده کرد:تفاوتی کارکنان را میبی

های خود برای انجام تفاوتی به مدیر: به این معنا که کارکنان از بیان تواناییبی .1

ها پیشرفت کار را به مدیریت اطلاع کنند و آنهای بیشتر اجتناب میفعالیت

گویند تا اندازند یا حتی دروغ میت مدیران را به تأخیر میدهند. همچنین، انتظارانمی

 از مسئولیت اجتناب کنند.

تفاوتی به مشتریان: به وضعیتی اشاره دارد که در آن کارکنان از ارائه خدمات به بی .6

 کنند.زمان خاص اجتناب می مشتریان در یک

ند و هیچ ارتباط کنتفاوتی به همکاران: کارمندان در کارهای گروهی شرکت نمیبی .2

 ای با همکاران خود ندارند.دوستانه

شود که کارکنان دقت تفاوتی به وضعیتی اطلاق میتفاوتی به شغل: این نوع بیبی .4

ها بر این آنگیرند. علاوهکارشان را جدی نمی دهند وکافی در کارشان نشان نمی
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غفاری ) کنندنمیخلاقیت و نوآوری در کار ندارند و به عملکرد سازمان توجه 

 .(6111آهنگری و همکاران، 

وکار هوش فرهنگی نخستین بار توسط ایرلی و انگ، محققان دانشکده کسب : هوش فرهنگی

طور مؤثر لندن مطرح شد. از نظر این دو نفر هوش فرهنگی توانایی و ظرفیتی است که فرد به

. در تعریفی (6112، 1انتو و غزالیپتر)های جدید تطبیق دهد. خود را به هنگام مقابله بافرهنگ

هایی یتموقعدیگر هوش فرهنگی یک قابلیت فردی برای درک، تفسیر و اقدام اثربخش در 

و با آن دسته از مفاهیم هوش سازگار است که هوش را  برخوردارنداست که از تنوع فرهنگی 

عدی است و در دانند. هوش فرهنگی درواقع چندوجهی و چندببیشتر یک توانایی شناختی می

شوند. یمی دیگر از زوایای مختلف تحلیل و ارزیابی هافرهنگآن تمایلات انسانی مربوط به 

بسیاری از محققان هوش فرهنگی را توانایی یک شخص برای انجام وظایف مؤثر در 

کنند. در حقیقت هوش فرهنگی یک قابلیت است که های مختلف فرهنگی تعریف مییتموقع

هستند  روروبههای مختلف فرهنگ داشتن یک درک صحیح و دقیق، زمانی که با به افراد برای

 .(6112درستی عمل کنند )سلجوقی و تنابنده، کند تا بهکمک می

ها و مدیران که این نوع هوش توانایی بهبود درک تعاملات بین فرهنگی را دارد. سازمان

منظور ی فرهنگی بههاتفاوتند از تواناند میارزش استراتژیک هوش فرهنگی را درک کرده

ایجاد مزیت رقابتی و برتری در جهان استفاده کنند. هوش فرهنگی به مدیران و کارکنان روش 

عسگری )طور مؤثر عمل کنند آموزد تا بتوانند در هر زمینه فرهنگی بهیمتفکر و عمل کردن را 

 .(6116و وزیری، 

تواند کند. دانستن این مرزها میفرهنگی بالا مرزهای فرهنگی را درک می باهوشفردی 

تواند چگونگی تفکر و ایجاد کند. با توجه به این نکات فرد میرفتار با دیگران چارچوبی برای 

تواند این مرزها را در شرایط نحوه واکنش در شرایط مختلف را تعیین کند و همچنین می

ن کاهش دهد. هوش فرهنگی نوع جدیدی از هوش است که رابطه سخت به نفع اهداف سازما

                                                                                                                   
1 . Putranto & Ghazali 
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و  هامهارتی مختلف فرهنگی دارد. پترسون هوش فرهنگی را استعداد کاربرد هامکانخوبی با 

طور توانند بهها به دنبال مدیرانی هستند که میداند. سازمانیمهای مختلف یطمحها در ییتوانا

ختلف سازگار شوند و قادر به مدیریت روابط بین فرهنگی ی مهافرهنگمداوم با افراد از 

توانند های مختلف آشنا هستند و میهستند. امروزه محل کار نیازمند افرادی است که بافرهنگ

ی دیگر هم ارتباط برقرار کنند به این منظور افراد نیازمند هوش فرهنگی هافرهنگبا افراد 

 (.6112هستند )سلجوقی و تنابنده، 

 پیشینه تحقیق

 . پیشینه پژوهش7جدول 
 هایافته موضوع مؤلف

اسماعیلی و 

 (7334)همکاران 

نقش آزردگی عاطفی 

یری گشکلبر 

تفاوتی سازمانی بی

 کارکنان

تفاوتی سازمانی رابطه معناداری وجود بین ابهام شغلی و بی

دارد. ضریب همبستگی بین این دو متغیر نیز نشان داد که 

تفاوتی سازمانی نقش به سزایی دارد ابهام شغلی در ایجاد بی

ی در از بین مؤثرتواند گام و از بین بردن ابهام شغلی می

ن آزردگی عاطفی تفاوتی سازمانی داشته باشد همچنیبردن بی

 تفاوتی سازمانی است.یجادکننده بیاعنوان یکی از عوامل به

 سلجوقی و تنابنده

(1171) 

تفاوتی رابطه بین بی

سازمانی و عملکرد 

شغلی کارکنان با نقش 

 میانجی هوش فرهنگی

بین شغل کارکنان و هوش فرهنگی ارتباط معناداری وجود 

 دارد.

آهنگری و  غفار زاده

 (1175)همکاران 

بررسی رابطه بین 

تفاوتی سازمانی و بی

سکوت سازمانی در 

بین کارمندان اداره کل 

ورزش و جوانان استان 

تفاوتی سازمانی و سکوت سازمانی و همچنین ابعاد بین بی

تفاوتی به سازمان، تفاوتی به مدیر، بیبی)تفاوتی سازمانی بی

و سکوت سازمانی  (تفاوتی به مشتریان، همکاران و شغلبی

رابطه مثبت وجود  (و تدافعی دوستانهنوعسکوت مطیع، )

تفاوتی به دارد. علاوه بر این هیچ ارتباط معناداری بین بی
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 وجود ندارد. دوستانهنوعمشتریان و سکوت  مازندران

فرد و اسلامی دانایی

(7331) 

یری گشکلتئوری 

تفاوتی سازمانی به بی

 طریق داده بنیاد

شود و فضای توجهی به کارکنان میضعف مدیریتی باعث بی

ناسالمی در محیط کار ایجاد خواهد کرد. کنار هم قرار 

 و الم کاریناسگرفتن فضای مسموم کاری، عوامل 

تفاوتی سازمانی را ایجاد خواهد بیی درنهایت سازماندرون

 کرد

 

فیاضی و ساروی 

(7331) 

 -کار تضاد تاثیر بررسی

 شاغل مادران خانواده

 و عاطفی فرسودگی بر

 آنان روانی بهزیستی

 فرسودگی بر خانواده – کار تعارض تاثیر بررسی برای

 حمایت گریتعدیل با کارکنان روانی بهزیستی و عاطفی

 معادلات روش از درونی انگیزه وشده ادراک سازمانی

 یافزارهانرم و متغیره چند رگرسیون و ساختاری

LISEREL و SPSS از حاصل نتایج. استشده استفاده 

 و خانواده - کار تعارض میان که است داده نشان پژوهش

 و منفی رابطه ترتیب به عاطفی فرسودگی و روانی بهزیستی

 سازمانی حمایت و درونی کاری انگیزه و دارد وجود مثبت

 .کندمی تعدیل را یرهامتغ این میان رابطه نیزشده ادراک

 قبادی، نریمانی و

 (7331تکلوی )

 و مذهبی تعهد نقش

 در ایحرفه تعهد

 هوش بینییشپ

 شاغل زنان فرهنگی

 اردبیل

 بینیپیش را فرهنگی هوش آن یهامؤلفه و مذهبی تعهد

 شاغل زنان فرهنگی هوش بر ایحرفه تعهد اما؛ کنندنمی

 ضریب) با فرهنگی هوش واریانس ازدرصد  11 و دارد تاثیر

. است بینییشپ قابل ایحرفه تعهد توسط ،(21/1 یرتاث

 و مذهب بر شاغل زنان پایبندی گرفت نتیجه توانمی

. باشد داشته تاثیر هاآن فرهنگی هوش در تواندنمی اعتقادات

 شغلی زندگی در دیگری عوامل تابع تواندمی فرهنگی هوش

 یادگیری توانایی در تواندمی ایحرفه تعهدات اما باشد زنان

 تغییر شاغل زنان اجتماعی تعاملات و فرهنگی الگوهای

 خود فرهنگی زندگی در بهتر نقش ارائه برای زنان کند. ایجاد



 

  7331پاییز |، 3، شمارة 71سال 
 

751 

 .باشند واقف کاملاً خود ایحرفه وظایف به باید

 

حسین پور، قربانی 

پاجی و ویشلقی 

(7331) 

جوسازمانی  تأثیر

مشارکتی بر اشتراک 

دانش با نقش تعدیلی 

انگیزش ذاتی و 

شغلی در  استقلال

استادان خانم دانشگاه 

 علامه طباطبائی

که جوسازمانی مشارکتی اثر  است دادهنتایج پژوهش نشان 

مثبت و معناداری بر اشتراک دانش استادان خانم دانشگاه 

گر عنوان متغیر تعدیلعلامه طباطبائی دارد. انگیزش ذاتی به

کند، اثر جوسازمانی مشارکتی بر اشتراک دانش را تعدیل می

گر، اثر جوسازمانی عنوان متغیر تعدیلاما استقلال شغلی به

 .کندمشارکتی بر اشتراک دانش را تعدیل نمی

 
 در که است مشکلی سازمان، مشکلات و مسائل به و استادان نسبت کارکنان تفاوتیبی

 در مدیران. است غیردولتی هایسازمان بعضی و دولتی هایسازمان اکثر گیرگریبان ایران

 ایچاره چون بعضی دهند،نشان می خود از متفاوت هایالعملعکس موضوع این با برخورد

 مدیران) بعضی دانند،می کارکنان آموزش را کار چاره بعضی گذرند،می تفاوتبی یابندنمی

 نوعی تفاوتیبی. بینندنمی مشکلی خود سازمان در هاآن. شوندنمی آن متوجه اصلاً( تجربهبی

 تواندمی کار از ناشی عاطفی آزردگی احساس. است سازمان در متعادل وضعیت از رافانح

(. 1891، 1)مسلخ و جکسون گردد رفتار و شغلی هایگرایش بر نامطلوب تأثیرات موجب

 گذارد،می اثر کارکنان جابجایی بر هم و کاری عملکرد بر هم عاطفی آزردگی کهازآنجایی

 آزردگی فراگیر و نافذ اثر (.1882، 6لی و آشفورث) است قرارگرفته مدیران مورد توجه بسیار

 رجوعمشتریان و ارباب با چندجانبه تعاملی کارکنان که خدماتی مشاغل در خصوصهب عاطفی

 بگذارد اثر خدمات دهندگانارائه ذهن و جسم بر تواندمی که کندمی جلوه ،کنندمی برقرار

 ایجاد را منفی شغلی هایگرایش خدماتی کارکنان عاطفی (. آزردگی1892، 2)رفیعی و ساتون

                                                                                                                   
1 Maslach and Jackson 
2 Lee and Ashforth 
3 Rafaeli and Sutton 
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)گرندی و  گرددمی آشکار خدمات از رجوعارباب پایین با رضایت درنهایت که کندمی

(. از طرفی هوش فرهنگی تعریف هوش در زمینه فرهنگ است. هوش 6114، 1همکاران

صحیح به آن اشاره دارد فرهنگی به یادگیری الگوهای جدید تعامل فرهنگی و ارائه پاسخ 

بنابراین با  کند؛(. فردی باهوش فرهنگی بالا مرزهای فرهنگی را درک می6112، 6)ارلی و انگ

تواند چگونگی فکر کردن و چگونگی واکنش در شرایط مختلف توجه به این شرایط فرد می

سازمان ها را در شرایط سخت به نفع اهداف تواند حتی این محدودیترا تعیین کند و می

های مختلف کاهش دهد. هوش فرهنگی نوع جدیدی از هوش است که رابطه خوبی با مکان

های (. امروزه در محل کار نیازمند افرادی هستیم که بافرهنگ6112، 2فرهنگی دارد )بروکز

ها ارتباط برقرار کنند. در پژوهشی که توسط خوبی با دیگر فرهنگمختلف آشنا باشند و به

تفاوتی شده است که هوش فرهنگی در بی( انجام گرفت ثابت6112ابنده )سلاجقه و تن

 16تقریباً درصد این تأثیر تأیید گردیده است و  88سازمانی مؤثر است و در سطح اطمینان 

مدل بینی شود. تواند پیشتفاوتی سازمانی از طریق هوش فرهنگی میاز تغییرات بیدرصد 

میان متغیرها را بر اساس چارچوب نظری تحقیق حدس مفهومی مدلی است که محقق روابط 

یگر در هر تحقیق هدف محقق بسته به دعبارت؛ بهدهدفرض تحلیلی خود قرار میزده و پیش

نوع تحقیق شناسایی مدل مفهومی یا آزمون مدل مفهومی است که بر اساس مرور ادبیات 

و  4قسمت قبل، مدل مفهومی در شدهمطرحاست. براساس مبانی نظری  آمدهدستبهتحقیق 

  است. گرفتهشکلزیر  صورتبهفرضیات پژوهش 

 
 
 
 

                                                                                                                   
1 Grandey et al 
2 Earley & Ang 
3 Brooks 
4 Conceptual model  
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شده است. در این چارچوب آزردگی عاطفی در این شکل مدل مفهومی تحقیق ارائه

عنوان متغیرهای وابسته است و درنهایت متغیر سازمانی بهتفاوتی عنوان متغیر مستقل و بیبه

کند و تمامی متغیرها و مفاهیم اصلی و فرعی در آن با هوش فرهنگی نقش میانجی را ایفا می

های مدل مفهومی بالا حاصل پژوهشتوجه به منابع مستند و معتبر علمی اخذ گردیده است. 

تفاوتی سازمانی با عملکرد سازمانی ابطه بین بیرپژوهشی که ( است؛ 6112سلاجقه و تنابنده )

به اثبات رسیده  موردنظربا نقش میانجی هوش فرهنگی که تمام رابطه بین متغیرها در پژوهش 

( رابطه آزردگی عاطفی 1286) منش ییرضاکه در پژوهش دوستی، صدقیانی و ییازآنجا بود.

های که در پژوهشییازآنجاسیده بود و تفاوتی سازمانی در سازمان شهرداری به اثبات ربر بی

( رابطه آزردگی عاطفی و هوش 6112( و دولتشاه )6111طور مثال پژوهش هالمون )متعدد به

های پژوهشگران مختلف مدل شده  وبه اثبات رسیده بود ؛ از برآیند مطالعهیبررسفرهنگی 

 است. شدهاستخراجمفهومی بالا 

 های  پژوهشفرضیه

 دارد.تفاوتی سازمانی بیتأثیر معناداری بر  آزردگی عاطفی .1
 تأثیر معناداری بر هوش فرهنگی دارد. آزردگی عاطفی .6

 دارد.تفاوتی سازمانی بیهوش فرهنگی تأثیر معناداری بر  .2

هوش طور غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی بهتفاوتی سازمانی بیبر  آزردگی عاطفی .4
 .تأثیر داردفرهنگی 

 
 شناسی پژوهش:روش

تفاوتی سازمانی از که هدف پژوهش، تعیین روابط علّی میان آزردگی عاطفی با بیییازآنجا 

نظر  نظر هدف کاربردی و از میانجی هوش فرهنگی است، پژوهش حاضر از طریق نقش

 خانم استاد 141در این پژوهش جامعه آماری همه روش، توصیفی و از نوع پیمایشی است. 
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 صورتبهگیری غیراحتمالی از روش نمونهشود. همچنین را شامل می طباطبائی علامه دانشگاه

در این  نفر بود. 121شده یآورجمعهای است و تعداد پرسشنامه شده استفادهدر دسترس 

های پرت در اکسل مورد شناسایی قرار گرفتند که ( داده6112) 1پژوهش براساس الگوی هیر

/. باشد 2هر نفر باید بیشتر از  STEDV.P( 6112) در الگوی هیر شامل هشت نفر بوده است.

/. بوده است و 2های هشت نفر زیر تفاوت تلقی نگردد که در این پژوهش پاسختا آن فرد بی

  (؛6112)هیر،  اند و از پژوهش حذف گردیدندشدهتفاوت تشخیص دادهن افراد بیعنوابه

ای هم استفاده گردیده که نشان از های پرت از نمودار جعبههمچنین برای شناسایی وجود داده

های پژوهش های پژوهش داشته است. درنهایت تحلیلهای پرت در دادهعدم وجود داده

در مدل تحلیلی پژوهش، آزردگی  نفر از استادان صورت گرفته است. 166های براساس پاسخ

تفاوتی سازمانی متغیر وابسته و هوش فرهنگی متغیر میانجی است. ل، بیعاطفی متغیر مستق

برای سنجش آزردگی عاطفی از پرسشنامۀ ابزار اصلی گردآوری اطلاعات پرسشنامه است. 

گویه سنجیده شده و برای  12ای لیکرت در ( که با طیف پنج گزینه6114چوی و همکاران )

تفاوتی نسبت به بعد بی 1( که در 1298فرد )اناییتفاوتی سازمانی از پرسشنامۀ دسنجش بی

گویه سنجیده شده و برای سنجش هوش  22رجوع، همکاران، سازمان و کار در مدیر، ارباب

شناختی، انگیزشی، فراشناختی و رفتاری  بعد 4در ( 6114) 6آنگ و ارلی پرسشنامهفرهنگی از 

 است. شدهگرفتهگویه الهام  61در 

 یلی پژوهشالگوی تحل 1جدول 

 سؤالاتشماره  منبع بعد مفهوم

 

 

 تفاوتی سازمانیبی

فرد و همکاران دانایی تفاوت نسبت به مدیربی

(1298)  

 42 تا  22 سؤالاز 

تفاوت نسبت به بی

 رجوعارباب

فرد و همکاران دانایی

(1298)  

 16تا  42 سؤالاز 

                                                                                                                   
1 Hair 
2 Ang & Earley 
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تفاوت نسبت به بی

 همکاران

فرد و همکاران دانایی

(1298)  

 19تا  12از سؤال 

فرد و همکاران دانایی تفاوت نسبت به سازمانبی

(1298)  

 26تا  18از سؤال 

فرد و همکاران دانایی تفاوت نسبت به کاربی

(1298)  

  28تا  22از سؤال 

 

 

 آزردگی عاطفی

4تا  1از سؤال  (6114چوی و همکاران ) ابهام نقش  

9تا  1سؤال از  (6114چوی و همکاران ) تعارض نقش  

16تا  8از سؤال  (6114چوی و همکاران ) حجم کار  

12تا  12از سؤال  (6114چوی و همکاران ) فشار کار  

 

 هوش فرهنگی

(6114آنگ و ارلی ) شناختی  61-61-18-19-

12 

(6114آنگ و ارلی ) انگیزشی  62-61-64-62-

66 

(6114آنگ و ارلی ) فراشناختی  21-21-68-69-

62 

(6114آنگ و ارلی ) رفتاری  22-21-24-22-

26 

 
 

 وتحلیلتجزیه روش
بر  یمبتن یاز معادلات ساختار یات و مدلآزمون فرض در این پژوهش در بخش استنباطی برای

و  SPSS افزارهاینرم از با استفاده یبا استفاده از روش حداقل مربعات جزئ یانسوار
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SMART-PLS  های متنوع اس در حوزهالیابی به کمک اسمارت پیمدل .گرددمیاستفاده

یابی نسبت به لیزرل به مدیریت کاربرد دارد. البته مزیت اصلی آن در این است که این نوع مدل

توان ضرایب رگرسیون اس میالیابی اسمارت پیتعداد کمتری از نمونه نیاز دارد. از طریق مدل

ها را برای ی شاخصتعیین را برای متغیرهای درونی و اندازه استاندارد را برای مسیرها، ضرایب

برای سنجش  1حداقل مربعات جزئی روش در (.6111)ون وو، دست آوردهمدل مفهومی ب

های ضریب بارهای گیری که مربوط به پایایی و روایی ابزار پژوهش است از آزمونبخش اندازه

است که در ادامه شرح  شده استفادهاگرا و همگرا عاملی، آلفاکرونباخ، پایایی ترکیبی، روایی و

 Rگیری و ساختاری )که بخش ساختاری از طریق داده خواهد شد و پس از بررسی بخش اندازه

سنجیده شده است( پژوهش سپس به بررسی برازش کلی مدل برای تأیید و رد فرضیات استفاده 

شد و پس از آنکه برازش کلی مدل مورد تأیید استفاده GOFشود که در این پژوهش از می

فرضیات از  که برای بررسی قرارگرفت حال نوبت آن است که به بررسی فرضیات بپردازیم

سنجش طور مستقیم قابلچنین برای فرضیات میانجی که بهشده است. هماستفاده t-valueآماره 

 استفاده شد. value-tو آماره برای ضریب مسیر  2و سوبل 6نیستند از آزمون واف

 

 آزمون نرمال بودن
استفاده  4اسمیرنوف -جهت بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش از آزمون کولموگروف

درصد بیشتر باشد متغیر توزیع نرمال است و  1که سطح معناداری از یدرصورتگردیده است. 

 نرمال ندارند.توزیع درصد باشد متغیرها  1اگر سطح معناداری کمتر از 

 

 

                                                                                                                   
1 PLS (Partial Least Square) 
2 VAF 
3 SOBEL 
4 Kolmogrof - Smirmof 
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 آزمون نرمال بودن 3جدول 

درصد )غیر نرمال( است پس  1سازمان کمتر از  با توجه به اینکه سطح معناداری متغیرها در

افزار به نرمال و که این نرماس برای تحلیل استفاده نمود چراالاسمارت پی افزارنرمباید از 

ترین مهم است. نرمال ریغهای آماری داده برای تحلیلاست و ها حساس نرمال بودن دادهغیر

های . دلیل بعدی دادهاست ذکرشدههای کوچک نمونهاستفاده در دلیل برتری این روش، 

سازی نسل اول مدل کهیدرحالشوند می ها با آن روبروه محققان در پژوهشغیرنرمال است ک

شدند نیاز به اجرا می 2و آموس 6، ای کی اس1افزارهایی مثل لیزرلمعادلات ساختاری که با نرم

به بالا را برای  611( تعداد 6111) 4طور نمونه بومسا و هوگلاندتعداد نمونه زیاد داشتند. به

(. 681: 6118دانستند )هنسلر، افزارها مناسب میهای معادلات ساختاری با این نرماجرای مدل

نشان از استفاده وسیع پژوهشگران از این روش برای  ،شده در دهه اخیربررسی مقالات چاپ

 د.های پژوهش داروتحلیل دادهتجزیه

: )آلفاکرونباخ، پایایی ترکیبی، روایی همگرا حداقل مربعات جزیی درروشپایایی و روایی 
 و روایی واگرا(

ای مناسب برای ارزیابی معیاری کلاسیک برای سنجش پایایی و سنجه :آلفای کرونباخ(7
بیانگر  /.2شود. مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از محسوب می (درونی سازگاری) پایداری درونی

سازی معادلات ساختاری معیار پایایی ترکیبی در مدل :پایایی ترکیبی( 1 است. قبولقابلپایایی 
های با چراکه در محاسبه پایایی ترکیبی، شاخص رودمیشمار  بهمعیار بهتری از آلفای کرونباخ 

                                                                                                                   
1 Lisrel 
2 EQS 
3 Amos 
4 Boomsma & Hoogland 

 متغیرها آزردگی عاطفی هوش فرهنگی تفاوتی سازمانیبی

 اسمیرنوف -کولموگروف 76514 76111 13221

 سطح معناداری /.111 /.171 /.126
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به موارد فوق و  عنایت با (.6111)وینزی و همکاران، بار عاملی بیشتر اهمیت زیادتری دارند 
های هستند، برازش مناسب مدلمورد تأیید  هاسازه تمامی مقدار 4با توجه به جدول 

معیاری است که برای برازش  1روایی همگرا :روایی همگرا( 3. شودمی تأییدگیری اندازه
س شود. معیار میانگین واریانمی کاربردهبه جزئی حداقل مربعات روش درگیری های اندازهمدل

بین هر سازه با  شدهگذاشتهبه اشتراک  ی میانگین واریانسدهندهنشان شدهاستخراج
 .های خود استشاخص
 

 شدهمیانگین واریانس استخراج ،آلفای کرونباخ، ضریب پایایی. 4جدول 
 شدهمیانگین واریانس استخراج آلفاکرونباخ پایایی ترکیبی متغیر

 /.5از  تربزرگ /.1از  تربزرگ /.1از  تربزرگ                                                     

1. 3114 آزردگی عاطفی  344114 .1  1151 .1  

1. 3454 هوش فرهنگی  317177 .1  1741 .1  

1. 862626 تفاوتی به سازمانبی  812922 .1  246121 .1  

1. 822119 تفاوتی به شغلبی  861621 .1  222121 .1  

1. 811212 شناختی  926821 .1  242916 .1  

1. 81189 انگیزشی  921116 .1  21811 .1  

1. 826886 فراشتاختی  818991 .1  222122 .1  

1. 861181 رفتاری  982122 .1  216168 .1  

1. 3457 تفاوتی سازمانیبی  311151 .1  1131 .1  

1. 818912 ابهام نقش  922282 .1  212198 .1  

                                                                                                                   
1 Convergent validity 
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1. 81929 تعارض نقش  928492 .1  241242 .1  

1. 81122 حجم کار  862162 .1  92299 .1  

1. 942221 فشار کار  219948 .1  191414 .1  

1. 812126 تفاوتی به مدیربی  924918 .1  212998 .1  

تفاوتی نسبت به بی
 ارباب رجوع

862811 .1  812211 .1  244926 .1  

1. 81822 تفاوتی به همکارانبی  984221 .1  211112 .1  

 

 : روش فورنل و لارکر7یی واگرا( روا4
هاست؛ هایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازهمیزان رابطه یک سازه با شاخص

یک مدل حاکی از آن است که یک سازه در مدل، تعامل  قبولقابلکه روایی واگرایی یطوربه
 ای دیگر.های خود دارد تا با سازهبیشتری با شاخص

 
 روایی واگرا. 5جدول 

 تفاوتی سازمانیبی آزردگی عاطفی هوش فرهنگی سازه

   /.1141 هوش فرهنگی

  /.3113 -1. 194692 آزردگی عاطفی

/.3315 -1. 466112 1. 446221 تفاوتی سازمانیبی  

 برازش کلی مدل:
آن شود و با تأیید برازش گیری و ساختاری میبرازش کلی مدل شامل هر دو بخش مدل اندازه

شود. برای بررسی برازش مدل کلی تنها از یک معیار به بررسی برازش در یک مدل کامل می
 آید:دست میاین معیار از طریق فرمول زیر به شود.استفاده می 1برازش کلی مدل نام

                                                                                                                   
1 Divergent Validity 
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برازش کلی مدل  = √communality  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    ×   √R2̅̅ ̅      

Communalities̅̅ طوری که به ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ R2̅̅نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است و ̅̅ نیز  ̅
 زای مدل است.های درونسازه R Squaresمقدار میانگین مقادیر 

 
 . مفروضات برازش کلی مدل2جدول

                                                                                                                   
1 Goodness Of Fit  

 𝐑 𝟐 میانگین مقادیر اشتراکی سازه
1. 112269 آزردگی عاطفی   - 

1. 12968 هوش فرهنگی  211112 .1  

1. 246121 به سازمانتفاوتی بی  821124 .1  

1. 222121 تفاوتی به شغلبی  864194 .1  

1. 242916 شناختی  968242 .1  

1. 21811 انگیزشی  912442 .1  

1. 222122 فراشناختی  921182 .1  

1. 216168 رفتاری  919121 .1  

1. 181624 تفاوتی سازمانیبی  122111 .1  

1. 212198 ابهام نقش  229992 .1  

1. 241242 تعارض نقش  812111 .1  

1. 92299 حجم کار  941191 .1  

1. 191414 فشار کار  221618 .1  

1. 212998 تفاوتی به مدیربی  984118 .1  

تفاوتی نسبت به ارباب بی

 رجوع

244926 .1  819124 .1  

√./8122 × √./6617  =./𝟕𝟑𝟑𝟎  
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عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و را به /.22،  /.61./. ، 1( سه مقدار 6118دیگران )وتزلس و 
 /.1331بنابراین حاصل شدن  (.6118)وتزل، اند معرفی نموده برازش کلی مدلقوی برای 

 نشان از برازش کلی قوی مدل دارد. برازش کلی مدلبرای 
 
 

 توصیفی هاییافته
( همچنین درصد 1/14اند ) داده را زنان متأهل تشکیل، اکثریت پاسخگویان در این پژوهش

 21تا  21، میانگین سن پاسخگویان شدهکسبنتایج  . براساسدرصد پاسخگویان مجرد 4138
سطح  ازنظر. انددرصد از افراد در این دامنه سنی قرار داشته 4632سال بوده است که 

کتری تخصصی بودند. رصد دارای دد 1/21دانشجوی دکتری و درصد  8/29تحصیلات 
التدریس دانشگاه علامه درصد از استادان حاضر در این پژوهش از استادان حق 9/18چنین هم

علمی درصد از استادان خانم دانشگاه علامه طباطبائی از استادان هیئت 6/41طباطبائی بودند و 
متغیرهای  هایمقیاس زیر نمراتو مد میانگین و انحراف استاندارد  2در جدول شمارة بودند. 

  .است شدهارائه بررسی مورد
 

تفاوتی سازمانی و هوش فرهنگی در آزردگی عاطفی، بیهای توصیفی متغیرهای شاخص. 1جدول
 بین استادان خانم دانشگاه علامه طباطبائی

 انحراف استاندارد مد میانگین مؤلفه متغیر
 
 
 

 تفاوتی سازمانی      بی

 1. 98266 1. 11 6. 1486 مدیرتفاوت نسبت به بی

 1. 82221 1. 21 6. 4214 رجوعتفاوت نسبت به ارباببی

 1. 92921 1. 22 6. 1424 تفاوت نسبت به همکارانبی

 1. 82212 1. 12 6. 1214 تفاوت نسبت به سازمانبی

 1. 81166 1. 68 6. 4216 تفاوت نسبت به کاربی

 1. 11711 7. 33 1. 5753 تفاوتی سازمانی      بی                           

 
 

 آزردگی عاطفی

 1. 92114 2. 11 6. 2411 ابهام نقش

 1. 81826 1. 21 6. 1196 تعارض نقش

 1. 82299 6. 11 6. 1196 حجم کار

1. 211112 تفاوتی به همکارانبی  861269 .1  

/.1171 میانگین  1711./ 
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 1. 28224 6. 11 6. 1421 فشار کار

 11335 7. 13 1. 5513 آزردگی عاطفی                         

                           
 هوش فرهنگی

 1. 91618 4. 11 2. 4182 شناختی

 1. 81949 4. 11 2. 2261 انگیزشی

 1. 82469 4. 91 2. 1124 فراشناختی

 1. 91916 6. 41 2. 4961 رفتاری

 1. 17175 4. 15 3. 4511 هوش فرهنگی                          

 
 های پژوهشهای استنباطی: آزمون فرضیهیافته

 اول هیفرض

 دارد.تفاوتی سازمانی بیتأثیر معناداری بر  آزردگی عاطفی
 (تفاوتی سازمانیبی )متغیر وابسته t-valueی ضرایب مسیر، آماره.  1جدول 

-t آماره ضریب مسیر فرضیه

value  

 نتیجه آزمون

 فرضیه دییتأ 16341 /.733    تفاوتی سازمانیبی    آزردگی عاطفی

توان گفت: با می 63241به مقدار  t-valueو همچنین آماره  /.188با توجه به ضریب مسیر 

درصد  81است، در سطح اطمینان  ±82/1 دامنه  از خارج t-valueتوجه به اینکه آماره 

 علامه طباطبائی استادان خانم دانشگاهدر تفاوتی سازمانی بیاثر معناداری بر  عاطفیآزردگی 

 شود.ید مییدارد؛ بنابراین فرضیه اول پژوهش تا

 دوم هیفرض
 تأثیر معناداری بر هوش فرهنگی دارد. آزردگی عاطفی
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 (هوش فرهنگی )متغیر وابسته t-valueی ضرایب مسیر، آماره. 3جدول 

ضریب  فرضیه

 مسیر

-t آماره

value  
 نتیجه آزمون

 فرضیه دییتأ 716111 /. ـ114 هوش فرهنگی     آزردگی عاطفی 

توان می 193219به مقدار  t-valueو همچنین آماره ـ  /.294با توجه به ضریب مسیر 

 81است، در سطح اطمینان  ±12/6 دامنه  از خارج t-valueگفت: با توجه به اینکه آماره 

 علامه طباطبائی استادان خانم دانشگاه در یفرهنگهوش اثر معناداری بر  آزردگی عاطفیدرصد 

 شود.د میییپژوهش تا دومدارد. بنابراین فرضیه 

 سوم هیفرض
 دارد.تفاوتی سازمانی بیهوش فرهنگی تأثیر معناداری بر 

 

 (سازمانیتفاوتی بی )متغیر وابسته t-valueی ضرایب مسیر، آماره. 71جدول 

ضریب  فرضیه

 مسیر

-t آماره

value  
 نتیجه آزمون

               تفاوتی سازمانیبی   هوش فرهنگی 

       

 تأیید فرضیه 56357 /. ـ511

توان می 13811به مقدار  t-valueو همچنین آماره  /. ـ 122با توجه به ضریب مسیر 

 81است، در سطح اطمینان  ±12/6 دامنه  از خارج t-valueگفت: با توجه به اینکه آماره 

علامه  استادان خانم دانشگاهدر تفاوتی سازمانی بیاثر معناداری بر هوش فرهنگی درصد 

 شود.د میییپژوهش تا سومدارد. بنابراین فرضیه  طباطبائی
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  (:1و آزمون واف 7آزمون سوبلچهارم ) آزمون فرضیه

 یانجیم یرمتغ یقاز طر یرمستقیمطور غتفاوتی سازمانی بهبیآزردگی عاطفی بر فرضیه چهارم: 

 دارد. یرهوش فرهنگی تأث

متغیر  گری یکبرای سنجش معناداری تأثیر میانجی پرکاربردهای یکی از آزمون آزمون سوبل:

از طریق تی  مقدار ل است. در آزمون سوبل، یکبی میان دو متغیر دیگر، آزمون سودر رابطه

توان در سطح می 1382مقدار از ، آید که در صورت بیشتر شدن ایندست میفرمول زیر به

برابر با a) یک متغیر را تأیید کرد. در این فرمولی درصد، معنادار بودن تأثیر میانج 81اطمینان 

برابر با مقدار ضریب مسیر میان متغیر  (b (مستقل و میانجی مقدار ضریب مسیر بین متغیر

مقدار  Sa:؛))برابر با مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و وابسته (c (؛میانجی و وابسته

مقدار خطای استاندارد میان مسیر : Sb( و)خطای استاندارد میان مسیر متغیر مستقل و میانجی

  (و وابسته متغیر میانجی

 

(Sb=1.1811)  : فرضیه چهارم  ؛   (Sa=1.1461) (c=1.188) ؛ (b=1.122 ـ)؛ (a= 1 

 (294.ـ

  =  فرضیه چهارم تی
a×b

√(b2× S2a)+(a2× S2b)+(S2a × S2b)
 = 561117 

 

آید. دست میهی چهارم ببرای فرضیه 561117 در فرمول فوق، مقدار جایگذاریبا 

شد، به دلیل بیشتر  561117 حاصل از آزمون سوبل برابر باتی  شد، مقدار طور که مشاهدههمان

                                                                                                                   
1 Sobel 
2 VAF 
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تأثیر متغیر میانجی  درصد، 88 در سطح اطمینانتوان اظهار داشت که می1/96±  بودن از

 . معنادار استتفاوتی سازمانی آزردگی عاطفی و بیی بین در رابطه هوش فرهنگی

ای به نام یرمستقیم متغیر میانجی از آمارهغبرای تعیین شدت اثر  : تعیین شدت تأثیر میانجی

کند و هر چه این مقدار به یک  میشود که مقداری بین صفر و یک را اختیار استفاده می 1واف

تر بودن تأثیر متغیر میانجی دارد. درواقع این مقدار نسبت اثر تر باشد، نشان از قوینزدیک

مقدار واف از فرمول زیر محاسبه  (.1286سنجد )داوری و رضازاده، غیرمستقیم براثر کل را می

 شود:می

واف     = 
a×b

(a×b)+c
 

 

 مفروضات فرمول:

aیب مسیر بین متغیر مستقل و میانجی : مقدار ضر 

:b  مقدار ضریب مسیر بین متغیر میانجی و وابسته 

cمقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و وابسته : 

        

 = : فرضیه چهارم    
0.784× 0.566

(0.784× 0.566)+ 0.199
= 0.6903  

تفاوتی آزردگی عاطفی بر بیدرصد از اثر کل  28این بدان معنی است که تقریباً بیش از 

 شود. تبیین میهوش فرهنگی از طریق غیرمستقیم توسط متغیر میانجی سازمانی 

 
 

                                                                                                                   
1 Variance Accounted For 
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 . خلاصه یافته های پژوهشی77جدول 
شدت  فرضیه

 میانجی

-t آماره

value  

 نتیجه آزمون

طور غیرمستقیم بهتفاوتی سازمانی بیبر  آزردگی عاطفی
 .تأثیر داردهوش فرهنگی از طریق متغیر میانجی 

 فرضیه دییتأ 561117 /.131

تفاوتی سازمانی بیتأثیر معناداری بر  آزردگی عاطفی

 دارد.

 فرضیه دییتأ 16341 /.733

 فرضیه دییتأ 716111 -/.114 تأثیر معناداری بر هوش فرهنگی دارد. آزردگی عاطفی

تفاوتی سازمانی بیهوش فرهنگی تأثیر معناداری بر 

 دارد.

 فرضیه دییتأ 56357 -/.511

 
 گیریبحث و نتیجه 

کند. در دست آمده در این تحقیق، برخی کاربردهای عملی را برای سازمان مطرح میهنتایج ب

رود که ها انتظار میمحیطی که با تغییرات سریع روزانه مواجه هستیم، از سازمانحال حاضر در 

در رقابت موجود بسیار پویا و فعال عمل کنند. هدف از انجام این تحقیق پی بردن به نقش 

تفاوتی های امروزی یعنی بیترین متغیرهای موجود در سازمانیکی از مهم درآزردگی عاطفی 

یید قرار گرفتند تأشده در این پژوهش مورد ینتدووجه به اینکه فرضیات سازمانی است. با ت

یرگذار در تأثعنوان یکی از متغیرهای توان به این نتیجه رسید که آزردگی عاطفی بهمی

 (13188)تفاوتی سازمانی جایگاهی خاص دارد. آزردگی عاطفی با ضریب مسیر یری بیگشکل

فاوتی سازمانی تاثیر مثبت دارد یعنی با فزایش آزردگی ت( بر بی63241)و ضریب معناداری 

یابد که یابد و با کاهش یکی دیگری نیز کاهش میتفاوتی در سازمان نیز افزایش میعاطفی، بی

که در پژوهش خود به بررسی آزردگی عاطفی  (6112) 1راتی و لی ( و1286با نتایج دوستی )

                                                                                                                   
1 Rathi & Lee 
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یتی پرداختند که نتایج نشان داد که ر خصوصیات شخصگتعدیلو نگرش شغلی با نقش 

اشته است، آزردگی عاطفی تأثیری منفی بر نگرش شغلی )رضایت شغلی و تعهد سازمانی( د

تفاوتی سازمانی با ( با موضوع رابطه بی6111) 1چنین با پژوهشی که غفارزاده و همکارانهم

اما ؛ همخوانی دارد( 1284سکوت سازمانی انجام دادند و با نتایج اسماعیلی و همکاران )

( بر هوش فرهنگی و 193219( و ضریب معناداری )-13294آزردگی عاطفی با ضریب مسیر )

تفاوتی سازمانی ( بر بی13811و ضریب معناداری ) (-13122)هوش فرهنگی با ضریب مسیر 

دیگری  ،کارکنان تاثیر معکوس دارد یعنی با افزایش یک متغیر دیگری کاهش و با کاهش یکی

ها نشان داد ، همخوانی دارد که نتایج آن(1281)فر یابد که با نتایج صباح و بهشتیایش میافز

تفاوتی سازمانی کارکنان ستاد مرکزی دانشگاه علوم رابطه معکوس بین سرمایه اجتماعی و بی

( 1281( و مسلمی )6112) 6های سلجوقی و تنابندهپزشکی کرمان وجود دارد همچنین با یافته

برابر با  (فرضیه چهارم)حاصل از آزمون سوبل  t-valueنیز همخوانی دارد. همچنین مقدار 

 88اظهار داشت که در سطح اطمینان توانمی 1/96± ازشد که به دلیل بیشتر بودن  132261

تفاوتی یی علی بین آزردگی عاطفی و بدرصد، تاثیر متغیر میانجی هوش فرهنگی در رابطه

دست آمده نشان داد که هوش فرهنگی نقش یک هسازمانی معنادار است. همچنین نتایج ب

درصد از  28بیش از تفاوتی سازمانی دارد و میانجی در تاثیر بین دو متغیر آزردگی عاطفی و بی

هوش از طریق غیرمستقیم توسط متغیر میانجی تفاوتی سازمانی آزردگی عاطفی بر بیاثر کل 

 شود.تبیین مینگی فره

گیری حداکثری از نیروی انسانی، منظور بهرهکارگیری توانایی و اسـتعدادهای زنان بهبه

و  زنانآزردگی عاطفی شـــناخت دقیق و علمی این قشـــر از جوامع اســـت. لذا  مستلزم

منظور به زنانافزایش توانـایی  یک ابزار حیاتی برای هوش فرهنگی استادان خانم

وضـعیت اقتصـادی،  بهبود جهت دردســـترســـی به منابع و انتخاب زندگی هدفمند 

 در حقیقت هر چه زنان در خانواده از .استدر جامعه و دانشگاه اجتماعی و سـیاسی زنان 

                                                                                                                   
1 Ghafarzadeh  et al. 
2 Salajeghe & Tanabandeh 
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مختلف شرکت کنند و  هایگیریتصمیمدر  توانندمیقدرت بیشـتری برخوردار باشند 

، اما وجود برخی موانع فرهنگی مانند وجود تبعیض در باشند داشتهمنابع بیشـتری به  دسترسی

، برخورد و دید مردم در بسیاری از مواقع هاسنت، پدرسالاریغلط  هایفرهنگ خانواده،

کاری آنان را با  هایبرنامهو  شودمیبرای زنان  باعث ایجاد محدودیت تحقیرآمیز استادان آقا

در این زمینه ؛ می شودساز آزردگی عاطفی و طردشدگی زنان نهسازد که زمیمیخلل مواجه 

 ایننقش زن در  با اهمیتهـای فرهنگی ویژه آقایان و آشـــنایی آنان برگزاری دوره با توانمی

-بیبر تواند هوش فرهنگی میمؤثری برداشـت. همچنین مطابق با نتایج تحقیق،  هایگام راستا

اذعان داشــت که پیشــرفت و  توانمیاثرگذار باشــد. در حقیقت تفاوتی استادان خانم 

جریان اصـلی توسـعه سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی، با نهاده  توانمندســازی زنان در

لازم را برای حضور  هایزمینهزنان میسر خواهد شد لذا باید دولت  شدن حضور و مشارکت

فراهم آورد. نتایج همچنین نشــان داد  هاگذاریسیاستو  هامشیخط، هاریزیبرنامهزنان در 

مانع توانمندی زنان گردد؛  تواندمی ازجمله باورهای انگیزشی و شناختیموانع فرهنگی 

دور در فرهنگ افراد ریشـه دوانیده  هایزمان جنسیتی که از هاینقشباورهای مربوط به 

؛ در همین شودمیضور زنان در جامعه ح عواملی است که مانع تریناساسیاسـت یکی از 

و توجه بیشتر به  هارسانه هایبرنامهجنسـیتی ، تغییر نگرش در های کلیشهزمینه حذف 

رفع موانع  طورکلیبهمورد مسـائل و مشکلات زنان در حذف باورهای سنتی و  پژوهش در

را بهبود خواهد  که این امر هوش فرهنگی استادان خانم سـودمند خواهد بود فرهنگی بسیار

 و هاحرفه در زنان اند؛داده تشکیل زنان جامعه، در را شاغل افراد جمعیت از عظیمی بخش .داد

 بخش سالانه و داشته کشور اقتصادی چرخه در برانگیزی توجه نقش مختلفی هایشغل

 خود به خدمات و صنعت بخش در خود هایفعالیت با را اقتصادی هایسرمایه از چشمگیری

 و هاحرفه گروه دو در هاحرفه دهدمی نشان جامعه در موجود شواهد. دهندمی اختصاص

 هایگرایش از بخشی. دارند قرار خصوصی یا غیردولتی مشاغل و هاحرفه و دولتی مشاغل

 هاآن فرهنگی ذهن و علاقه به نیز بخشی و هاآن مادی و اقتصادی نیازهای به مشاغل، به زنان

. دارد نقش حرفه انجام به هاآن شدن مخیر در نیز زنان فرهنگی استعداد و هوش. گرددبازمی
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 اخیراً که است فرهنگی و فردی هایتفاوت با تطابق در تأثیرگذار متغیرهای از فرهنگی هوش

 و بوده عمومی فرهنگی هوش شده است. همچنینمطرح اجتماعی و فردی سازگاری حوزه در

 زمانی تواندمی کسی چگونه کندمی بررسی فرهنگی ندارد. هوش اختصاص خاصی فرهنگ به

 دهد وفق را خود ندارد، شناختی هاآن هایمهارت و امکانات از فرهنگی بین محیط یک در که

 مختلف هایفرهنگ از خود شغل در که شناختی اساس بر شاغل زنان بنابراین،. کند پیشرفت و

 هوش کهازآنجایی. هستند متفاوتی فرهنگی هوش دارای دارند، کنندگانمراجعه به نسبت

 و مشاغل و مختلف هایزمینه در فرهنگی لحاظ به کردن اداره برای فردی توان یک فرهنگی

 زنان در ویژگی این بودن پذیرانعطاف و بودن متغیر بر توانمی لذا است، مختلف هایحرفه

 وجود هستند، فعالیت به مشغول مختلفی هایحرفه در شاغل زنان امروزه. کرد تأکید شاغل

 و هاشغل در هاآن تا شود باعث تواندمی شاغل زنان در فرهنگی هوش بالای استعداد

 مسئله این. دهند وفق را خود مختلف شرایط با و پیداکرده بهتری خودسازگاری هایحرفه

 مشاغل وضعیت کلان سطح در و داشته مطلوبی عملکرد خود هایشغل در هاآن شودمی باعث

عاطفی باشند در مقابل آزردگی  بهتر کنند،می مدیریت را آن زنان که جامعه، سطح در آزاد

عاطفی آزردگی  .دنباش شانخود قتاًیگذارد که حقنمیکند و را تخریب می هاخانمنفس اعتمادبه

، تیامنبااحساس خشم، تردید نسبت به خود، ترس از طردشدن، ترس از تنهایی، حس عدم 

قدردانی نکنند فرد شرم، حقارت یا ترس از اینکه دیگر شما را دوست نداشته باشند یا از 

کند و برد، فقط برای دیگران زندگی میعاطفی رنج میآزردگی همراه است. فردی که از 

که  یکند، زمانکه با دوستانش است، خودش را فراموش می یزمان د.گیرخودش را نادیده می

کند تا موردپسند و قبول شود، خودش را تمام و کمال وقف آن کار میی میمشغول کار

  .ای از او قدردانی کننددیگران قرار گیرد و یا ذره

که با  توان نتیجه گرفتدهنده آزردگی عاطفی توجه شود  میمل تشکیلکه به عواهنگامی

گیری آزردگی عاطفی جلوگیری کرد که همین توان از شکلمهندسی مجدد ساختار سازمانی می

ها، فرآیندها و ساختار گردد. ضعف در سیستمتفاوتی سازمانی میامر منجر به عدم ایجاد بی

ید از اما لزوم این تغییرات با باید با علم به بازسازی ساختار و بازمهندسی سازمان انجام پذیرد؛
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قبل برای کارکنان توجیه شود تا فرآیند تحول سازمان با کمترین مقاومت از سوی کارکنان 

باره و یکروبرو شود. تغییرات نباید به کارکنان احساس ناامنی دهد، تغییرات لازم نیست به

 تواند در طی زمان در برنامه استراتژیک گنجانده شود.انقلابی انجام شود بلکه می

ناپذیری بر پیکره بر خواهد بود و تاثیر جبرانها هزینهی سازمانی برای سازمانتفاوتبی

سازی، برگزاری کند. با طراحی ساختار سازمانی مناسب و منعطف، آگاهسازمان وارد می

 وجود آمدن این پدیده جلوگیری کرد.توان از بههای آموزشی میسمینارها و کلاس

، هوش فرهنگی را یک مزیت رقابتی و قابلیت استراتژیک ها و افرادامروزه اکثر سازمان

نیاز رهبران و مدیران تلقی  دانند. در محیط و بازار جهانی، هوش فرهنگی اهرم موردمی

توانند از ها و مدیرانی که ارزش استراتژیک هوش فرهنگی را درک کنند، میشود. سازمانمی

ابتی وبرتری در بازار جهانی استفاده کنند. ها و تنوع فرهنگی در جهت ایجاد مزیت رقتفاوت

تواند در محیط متنوع، انسجام و هماهنگی ایجاد منزله چسبی است که میهوش فرهنگی به

های بازاریابی و توسعه کند. افراد دارای هوش فرهنگی بالا قادرند اثر چشمگیری بر استراتژی

های باشند. این افراد جزو دارایی های مشتریان در کشورهای مختلف داشتهمحصول برای گروه

سازند. خصوص در زمان بحران ارزش خود را بیشتر نمایان میها هستند و بهارزشمند سازمان

های شخصیت انسانی، هوش فرهنگی کسانی که روان سالم خوشبختانه برخلاف سایر جنبه

 ست.ای و شغلی توانمند هستند، قابل پرورش و توسعه انظر حرفه دارند و از

های هوش فرهنگی به کارکنان باید در رأس اقدامات سازمان از سوی دیگر آموزش مهارت

های مناسبی جهت یادگیری مستمر و بهبود هوش فرهنگی کارکنان تدارک قرار گیرد و فرصت

های شود که میزان هوش فرهنگی خود را بالا ببرند و تفاوتدیده شود. به مدیران پیشنهاد می

های متفاوت سازش داشته باشند و به ر نظر بگیرند و در برخورد بافرهنگفرهنگی را د

ها آنان را مشارکت دهند و جو گیریهمکاران و زیردستان خود اعتماد کنند و در تصمیم

توانمندی  مناسبی را برای بروز خلاقیت و نوآوری فراهم کنند. هسته اصلی هوش فرهنگی،

 های اجتماعی بامل اجتماعی سازنده با افراد یا گروههای اجتماعی در تعاافراد با گروه

های متفاوت است. مدیری که از هوش فرهنگی بالایی برخوردار است با کمک فرهنگ
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دهد که دقیقاً متناسب با شرایط موجود باشد. افراد های خود، رفتاری را از خود بروز میتجربه

بالاتری  شناسیشناختی تر و انگیزههای مشارکتی بیشدارای هوش فرهنگی بالاتر انگیزه

تر دارند. ازآنجاکه هوش فرهنگی اکتسابی بوده نسبت به افراد دارای هوش فرهنگی پایین

 ویژه مدیران مربوطه اقدام نمایند.ها باید در جهت آموزش آن به تمام کارکنان بهسازمان

 21بـرمبنـای نتـایج حاصـل از یـک پیمـایش کـه در  (6114ارلی و ماساکوفسـکی )

اند کـه نفر از مدیران به انجام رسیده اسـت نشـان داده 6111و در میان شرکت مختلف 

بخش یا  تردیدبیتوان ذاتی و درونی تلقی کرد اما هرچند سـهم اندکی از هوش فرهنگی را می

و یادگیری است. بر مبنای چنین  سـهم مهمـی از هوش فرهنگی هر فرد ناشی از آموزش

مختلفـی بـرای تقویـت هـوش  هایمدلارائه به دیدگاهی است کـه اندیشمندان مختلف 

تفاوتی سازمانی استادان ناشی از مقوله محوری در بی .اندزدهدستفرهنگـی از طریـق آموزش 

داوم شناسایی و صورت مکه آسیب دانشگاه بههای موجود در دانشگاه است. درصورتیعارضه

مشاهده  تفاوتی سازمانیرنگ شدن این مقوله محوری در مورد بیتدریج کمد بهیاب بهبود

شناسی سازمانی، یابد. در آسیبمی بهبود. با درمان سازمان، جو و برنامه انگیزشی خواهد شد

ها های ذاتی سازمان، مسائل مالی و برنامهها، ساختار، فرآیندها، محدودیتمقولاتی مانند سیستم

 یابند. بهبودباید 

 گذارد و ناخواه بر کار و بازدهی استادان اثر میمسائل خانوادگی و شخصی خواه

توان با کمک مطالعه آمدن بر این مشکل می فائق تفاوتی استادان گردد. برایتواند باعث بیمی

 ها بهره جست.ها و شرکتتطبیقی از تجربیات سایر ارگان

  تفاوتی سازمانی کارکنان را باید با تدابیر لازم سعی نمایند تا میزان بیدانشگاه مدیران

لایق و  توانند با توانمند ساختن استادان، استخدام افرادکاهش دهند که در این راستا می

سالاری، ایجاد امنیت شغلی برای استادان، سهیم کردن استادان در امر برقراری نظام شایسته

ها در کاهش ها و رسیدن به قابلیتگیری و کمک به استادان در توسعه تواناییتصمیم

 سزایی داشته باشند.تفاوتی سازمانی استادان نقش بهبی
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 کارگیری معیارهای مبتنی بر هجهت بهای تخصیص پاداش در بازنگری در شیوه

 مداری.جای معیارهای مبتنی بر رابطهعملکرد و شایستگی به

ی بررس موردتفاوتی سازمانی و هوش فرهنگی در این پژوهش ابعاد آزردگی عاطفی، بی

تفاوتی های آتی اثر ابعاد آزردگی عاطفی بر بیگردد برای پژوهشقرار نگرفته است پیشنهاد می

تفاوتی سازمانی و آزردگی عاطفی در دانشگاه که بیییازآنجای قرار گیرد. بررس موردسازمانی 

-دیگر ممکن است متفاوت باشد پیشنهاد می های بخش دولتی و بخش خصوصیبا دانشگاه

که پژوهش ام گیرد یا اینگردد همین پژوهش در بخش ستادی یک دانشگاه دولتی هم انج

تطبیقی در دو دانشگاه خصوصی و دولتی انجام گردد و یا  صورتبه زمانهم صورتبه

ها در قبال حمایت از کارکنان و استادان متفاوت ها و دانشگاههای سازمانکه سیاستییازآنجا

 موردپیمایی های هوا، شرکتخودرو، بیمه ازجملهاست بهتر است این پژوهش در صنایع دیگر 

های آینده متغیرهای کنترل یعنی سطح بهتر است پژوهشگران پژوهشیرد. قرار گی بررس

ممکن است  چراکهی قرار دهند بررس موردتحصیلات، جنسیت، سابقه کاری و موارد مشابه را 

محدودیت کلی پژوهش حاضر این است که با متفاوت باشد.  ذکرشدهاساس موارد نتایج بر

-هستند، میاستادان خانم دانشگاه علامه طباطبائی پژوهش  ه جامعه آماری اینتوجه به اینک

تعمیم آن به  ،فرهنگی، ساختاری، محیطی توجه کرد، بنابرایناز لحاظ هایی بایست به تفاوت

ها پرسشنامه بوده است داده یورآابزار گرد کهازآنجایی نیست. پذیرسادگی امکانبهسایر نهادها 

 یجادبه تظاهر در پاسخ به سؤالات پژوهش را ا یشممکن است گرااستادان  یابیخودارز یتماه

 پژوهش را تحت تأثیر قرار دهد. یجکند و نتا
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 نویسندگان

 دکتر حبیب رودساز
دانشیار مدیریت دولتی و هیئت علمی گروه مدیریت دولتی دانشگاه علامه طباطبائی که دارای سه  

پژوهشی  -مقاله علمی 04ایشان  ب ترجمه شده در حوزه مدیریت است.کتاب تالیفی و یک کتا

رساله دکتری را  04پایان نامه کارشناسی ارشد و بیش از  04دارند و راهنمایی و مشاوره بیش از 

 رعهده داشته است. ب

 

          Aghil.ghorbani92@gmail.com                                          عقیل قربانی پاجی

مشی عمومی دانشگاه علامه گیری و خطدانشجوی دکتری مدیریت دولتی گرایش تصمیم 

پژوهشی و بیش از ده مقاله کنفرانسی و فارغ التحصیل برتر در  -مقاله علمی 00طباطبائی که دارای 

در حال حاضر هم پژوهشگر  مقطع کارشناسی ارشد و دکتری دانشگاه علامه طباطبائی است و

  پژوهشگاه قوه قضائیه است.

 

 فرخنده صالحی

مه طباطبائی که دارای فارغ التحصیل مقطع کارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی از دانشگاه علا 

  پژوهشی است. -دو مقاله علمی
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Abstract 
University professors are the most important agents influencing the 

achievement of university goals. Organizational indifference of professors 

causes a failure to achieve these goals. The aim of this study is to investigate 

the effect of emotional irritation on organizational indifference with the 

mediating role of cultural intelligence in female professors of Allameh 

Tabataba'i University. This is a descriptive study used survey data collected 

via emotional exhaustion (Choi et. al, 2014), organizational indifferences 

(Danaeifard et. al, 2010), and cultural intelligence (Earley & Ang , 2004) 

questionnaires. The research population consist of 140 female professors at 

Allameh Tabataba'i University. The reliability and validity of the instrument 

were measured by using the construct validity, Cronbach's Alpha, convergent 

validity and divergent validity. Data analysis was performed by SPSS 

software while using Sobel and VAF tests for measuring the impact of 

mediating role of cultural intelligence. The results showed that emotional 
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irritation significantly affects organizational indifference and cultural 

intelligence. The moderating role of cultural intelligence has a significance 

effect in the relationship between dependent and independent variables. On 

the other hand, Sobel test analysis indicated that almost 76 percent of the 

changes in organizational indifference is explained by changes in emotional 

irritation via mediating role of cultural intelligence.  
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