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 چکیده
اه پیام کارکنان و اساتید دانشگرهبری سطح پنجم با نقش میانجی هوش فرهنگی بر عملکرد  تاثیر  پژوهش حاضر به بررسی

وع نها توصیفی و از پرداخته است. اين پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ روش گردآوری داده نور تهران غرب
فر ن 440نها  آهستند که تعداد ر تهران غرب کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نوکلیه  جامعه آماری اين پژوهشپیمايشی است. 

ين ادر .نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شده شدند 205می باشند که با استفاده از جدول مورگان حجم نمونه 

اری از می باشد. همچنین در رابطه با جمع آوری داده های مربوط به جامعه آمهدفمندپژوهش،از روش نمونه گیری بصورت 
عملکرد  ( و1397سوالی سپهوند و همکاران ) 15یدانی  و کتابخانه ای و با استفاده از پرسشنامه رهبری سطح پنج روش م

 روايی .است( 2004آنگ و همکاران در سال )سوالی  20،هوش فرهنگی ( 2005سوالی هرسی و گلداسمیت ) 40 کارکنان 
ی و استنباطی در دو بخش توصیف SPSS2 ,پرسشنامه روايی محتوا و پايايی آن آلفای کرونباخ است.داده ها به وسیله نرم افزار

 مورد تحلیل قرار گرفت.  نتايج نشان داد در فرضیه اصلی پژوهش رهبری سطح پنج با نقش میانجی هوش فرهنگی بر
ی دوم یه فرعدارد. در فرضیه فرعی اول رهبری سطح پنجم بر عملکرد کارکنان و فرض عملکرد کارکنان تاثیر مثبت و معناداری

 رهبری سطح پنجم برهوش فرهنگی کارکنان و فرضیه فرعی سوم و چهارم و پنجم رهبری سطح پنجم با همه مولفه های

 ری دارد.عملکرد کارکنان و فرضیه فرعی ششم هوش فرهنگی بر عملکرد  کارکنان تاثیر مثبت و معنادا
 رهبری سطح پنج، هوش فرهنگی، عملکرد کارکنان: کلیدی کلمات
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 مقدمه
هبری می ظایف رورهبری را فرآیند نفوذ بر فعالیت های گروهی در جهت تحقق اهداف تعریف کرده اند . مدیران در اجرای 

ایجاد  .ایت کنند د و هدانی برانگیزاننکوشند بر افراد تحت سرپرستی خود اثر گذارند و آنها را در جهت رسیدن به اهداف سازم

داف تلاش یدن به اهرای رسانگیزه در کارکنان به نحوی که با میل و رغبت به انجام دادن کار و فعالیت در سازمان بپردازند و ب

و مشخص سال توسط جیم کالینز و گروه ا 5کنند از دشوارترین وظایف هرمدیر است طی پژوهش صورت گرفته به مدت 
راتب مد شرکت های رهسپار تعالی طی سال های جهش ، تحت مدیریت سطح پنجم یعنی بالاترین سطح در سلسله گردی

 (.2001مدیریتی ، که راس دیگران است بوده اند )کالینز ،

د یر دست می پایدا وسطح پنجم مدیر خلاق یا رهبر : با آمیزه ای از فروتنی فردی و جسارت حرفه ای به دستاورد های عالی  ب ا
د ، تر از خو پایین . در مقایسه با مدیران همتراز رهبران سطح پنجم علاوه بر دارا بودن تمام خصوصیات مدیران چهار رده

 ر کار خودی را دافرادی متواضع ، موقر ، ساکت و حتی کم رو هستند و ترکیبی متناقض از تواضع انسانی و جسارت حرفه ا

 دارند .

ساسیت حیگران ح روان شناختی بوده و تقریبا همه مردم نسبت به کم و کیف آن درخود و داصطلاح هوش رایج ترین اصطلا
 "د : ار می باشدین قردارند . بهترین تعریفی که از هوش می توان به عمل آورد و به نوعی در برگیرنده مفهوم کلی آن است ب

یاد  دا کنیم ،اهی پیتا نسبت به جهان اطراف مان آگ هوش ، مجموعه ای از توانایی های شناختی است که به ما اجازه می دهد

ها و نمادهای  ( فرهنگ ارزش ها ، ایده ها ، نگرش1383)سیاروچی و فورگاس، "بگیریم و مسائل و مشکلات را حل کنیم .
( 2005لسون ،او پیتر وآگاهانه و ناآگاهانه ای است که رفتار انسان را شکل می دهد و از نسلی به نسل دیگر منتقل می شود )

لگوهای ادگیری مفهوم هوش فرهنگی برای نخستین بار توسط ایرلی و انگ مطرح شد . این دو ، هوش فرهنگی را قابلیت یا

 (2003،جدید در تعاملات فرهنگی و ارایه پاسخ های رفتاری صحیح به این الگوها تعریف کرده اند )ارلی وانگ 

هوش  ،ی ندر محیط جها نگی را یک مزیت رقابتی و قابلیت استراتژیک ، می دانند .امروزه اکثر سازمان ها و افراد ، هوش فره
 گی را درکش فرهنفرهنگی اهرم مورد نیاز رهبران و مدیران تلقی می شود . سازمان ها و مدیرانی که ارزش استراتژیک هو

وش کنند . ه ستفادهی در بازار جهانی اکنند ، می توانند از تفاوت ها و تنوع فرهنگی در جهت ایجاد مزیت رقابتی و برتر

 فرهنگی به منزله چسبی است که می تواند در محیط متنوع ، انسجام و هماهنگی ایجاد کند .
ریان در ه های مشتای گروافراد دارای هوش فرهنگی بالا قادرند اثر قابل توجهی بر استراتژی های بازاریابی و توسعه محصول بر

 زش خود راران ارند . این افراد جزء دارایی های ارزشمند سازمان هستند و بخصوص در زمان بحکشورهای مختلف داشته باش

 (2004بیشتر نمایان می سازند . )تن ،

ه استاندارد د یا هزینتاندارعملکرد بیان دیگری از کارایی و در واقع نوعی معیار کارایی است و می تواند به عنوان مثال زمان اس
ندی بشرفت ، رتبه ( در متون مربوطه به ارزیابی نیروی انسانی عبارات نیروی انسانی ، گزارش پی1991باشد . )کوروساو ،

 (1991شایستگی و ارزشیابی عملکرد مترادف هم به کار رفته اند .)بیچ ، 

ادراک نقش را به عامل  (1968( عملکرد را می توان تابعی از توان و تمایل دانست و پورتر ولولر )1958از دیدگاه اتکینسون )
 عوامل بالا اضافه کرد .

دند و معتقد بو علاوه بر ویژه گی های فردی ، عوامل سازمانی و محیطی را نیز مطرح کردند 1972لورنس و لورش در سال 

ت در سال لداشمیگهدایت و پشتیبانی سازمانی و انطباق کار با نیاز های محیطی بر عملکرد موثر هستند و در آخر هرس و 

ثل توان و عواملی م بعی ازعوامل بازخورد و اعتبار را به عوامل موثر بر عملکرد اضافه کردند و به طور کلی عملکرد را تا 1980
 تمایل ، درک نقش ، پشتیبانی سازمانی ، بازخور ، اعتبار و محیط می دانند.

ینکه ست از ابرای آن هستیم عبارت ابه طور کلی می توان گفت مساله ای که در این پژوهش درصدد پیدا کردن راهکار 

ور تهران پیام ن کارکنان و اساتید دانشگاهرهبری سطح پنجم با توجه به نقش میانجی هوش فرهنگی چه تاثیری بر عملکرد 
 دارد ؟ در این تحقیق در صدد این هستیم که به این سوال ، پاسخ دهیم.غرب 
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 پژوهش روش
با  بنابراین ی باشدین پژو هش از نظر هدف کاربردی و از لحاظ روش گرد آوری داده ها توصیفی است و از نوع پیمایشی ما  

لیلی ، صیفی و تحورت توصتوجه به اینکه هدف پژوهش از نوع کاربردی و از نظر نوع روش میدانی ، میدانی بود در این راستا به 

 تجزیه و تحلیل شد . داده ها براساس فنون متناسب آماری 

نفر است که با  440هستند . که تعداد انها  کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربژوهش حاضر کلیه پ یجامعه آمار
نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شده است.روش نمونه گیری در این تحقیق  205استفاده از جدول مورگان حجم نمونه 

می باشد به دلیل اینکه افراد از قبل شناسایی می شوند که  خبره هستند و توانایی پاسخگویی به این  به صورت هدفمند 

 سوالات را دارند.
 در این تحقیق برای جمع آوری اطلاعات از روش میدانی و کتابخانه ای استفاده شده است.

که دارای  ( استفاده شد2005گلداسمیت )سوالی هرسی و  40برای سنجش عملکرد کارکنان از پرسشنامه  در این پژوهش

 4وال( و محیط)س 6سوال(، اعتبار) 8سوال(، ارزیابی) 6سوال(، مشوق) 5سوال(،کمک) 7سوال(، وضوح) 4هفت بعد؛ توانایی)

 .دباش سوال( می
عامل  4یه و گو 20( طراحی شده است. این پرسشنامه دارای 2004پرسشنامه هوش فرهنگی توسط آنگ و همکاران در سال )

 رسشنامه پاین. کنند مشخص( 5نمره) زیاد تاخیلی( 1نمره) کم خیلی می باشد. هر گویه در طیف پنج قسمتی لیکرت از

 .جدرهنگی را می سنارم.( هوش فد آنهاآگاهی فرهنگی دانش هستم،به متفاوت فرهنگی بامردم درتعامل وقتی) مانند باسوالاتی
 ه هایی کهو داد یکی از عوامل مهم در اجرای تحقیق علمی انتخاب روش تجیه و تحلیل مناسب است در این بخش اطلاعات   

جزیه و تحلیل قرار تدردوبخش توصیفی و استنباطی مورد SPSS22از اجرای پرسشنامه به دست می آید با استفاده از نرم افزار 

 گرفت .

 یافته های تحقیق 
 های توصیف داده ها : شاخص1جدول 

 انحراف معیار میانگین تعداد ابعاد

 0.5238 3.0712 205 رهبری سطح پنجم

 0.6687 3.0338 205 هوش فرهنگی

 0.6932 2.9997 205 عملکرد کارکنان 

 0.5248 3.2681 205 برنامه ریزی عملکرد کارکنان 

 0.6287 2.9998 205 هدایت حین کار و بازخور عملکرد کارکنان 

 0.8585 3.266 205 بازنگری عملکرد کارکنان 

 
حلیل ته ترتیب، بمتفاوت است.  اریمع انحرافسازد که بر حسب هر یک از موارد میانگین و جدول بالا نکاتی را مشخص می

ارکنان کاد عملکرد ابعیان مسازد که کدام ابعاد دارای میانگین بالاتر و کدام کمتر هستند. در سوالات از نظر میانگین روشن می

اشته و نمرات بالاتری را از د( را نسبت به دیگر مولفه ها 3.26بُعد برنامه ریزی عملکرد کارکنان بالاترین میانگین )با میانگین 
 نظر پاسخگویان کسب کرده است.

 های پژوهشآزمون مدل و فرضیه

 ها سازه همگرای : ضرایب همبستگی، روایی2جدول 

 AVE C R مولفه

 0.8182 0.5695 رهبری سطح پنجم
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 0.8459 0.5822 هوش فرهنگی

 0.8165 0.5385 عملکرد کارکنان 

 0.8539 0.5976 برنامه ریزی عملکرد کارکنان 

 0.8196 0.5341 هدایت حین کار و بازخور عملکرد کارکنان 

 0.8166 0.5350 بازنگری عملکرد کارکنان 

 

هبری اثیر ر، مدل مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد سازه ها برای فرضیه اصلی پژوهش مبنی بر ت2شکل

 .شان می دهدرا نرب کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غسطح پنجم با نقش با نقش میانجی هوش فرهنگی بر عملکرد 

 
 فرضیه اصلی پژوهشایب استانداردژوهش در حالت تخمین ضرپمدل مفهومی  -2شکل 

د ان و اساتیکارکن با توجه به ضریب استاندارد می توان گفت که  رهبری سطح پنجم  با نقش میانجی هوش فرهنگی بر عملکرد

 درصد نیز تایید شده است. 99تاثیر معناداری دارد ودر سطح اطمینان  دانشگاه پیام نور تهران غرب
 یمعادلات ساختار یقع تماممدل در وا ین. ادهدی( نشان مt-value) یبضرا یت معنادارمدل پژوهش را در حال، 3شکل 

 باشد،یمعنادار م %95 انیندر سطح اطم یرمس یبمدل ضر ین. بر طبق اکندی، آزمون مt( را با استفاده از آماره یرمس یب)ضرا

ار ب یجهدر نت یرد،بازه قرار گ یندرون ا tیمارهو اگر مقدار آ یرد+( قرار گ96/1 ات -96/1)  یخارج بازه tیاگر مقدار آماره
)  یخارج بازه tیمارهآاگر مقدار  باشدیمعنادار م %99 یناندر سطح اطم یرمس یب. ضرایستمعنادار ن یر،مس یبضر ییاعامل

 یرد.+( قرار گ58/2تا  -58/2
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 وهشفرضیه اصلی پژها در مدل جهت : ضرایب معناداری فرضیه3شکل 

اند و در ار شدهمعناد %99تمامی بارهای عاملی و ضرایب مسیر در سطح اطمینان  tبر طبق نتایج به دست آمده از آزمون 
 شود. اند، و فرضیه اصلی تایید میداری را ایفا کردههای خود سهم معناگیری سازهاندازه

پژوهش مبنی بر تاثیر رهبری سطح  یفرع یاتفرضمعناداری مسیر را برای  8-4حالت تخمین ضرایب استاندارد و شکل 4شکل

د ان و اساتیکارکن ی؛ تاثیر رهبری سطح پنجم برهوش فرهنگکارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربپنجم بر عملکرد 

؛ ن غربنور تهرا اه پیامکارکنان و اساتید دانشگسطح پنجم بر برنامه ریزی عملکرد؛ تاثیر رهبری دانشگاه پیام نور تهران غرب
ی اثیر رهبرت؛ ن غربکارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهراتاثیر رهبری سطح پنجم بر هدایت حین کار و بازخور عملکرد 

و  کارکنان  عملکرد و تاثیر هوش فرهنگی بر کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربسطح پنجم بر بازنگری عملکرد 

 را نشان  می دهد. اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب



 تربیتی علوم و ناسیروانش مطالعات فصلنامه
 113-99، صفحات 1403تابستان ، 2، شماره 10دوره

 

  104  

 

 
 پژوهش یفرع یاتفرضحالت تخمین ضرایب استاندارد برای -4شکل 

ور م نانشگاه پیادکارکنان و اساتید و ضرایب استاندارد می توان گفت که رهبری سطح پنجم برهوش فرهنگی  4با توجه شکل 
ملکرد ین کار و بازخور ع( تاثیر معنا داری دارد و به ترتیب رهبری سطح پنجم بر هدایت ح0.969با بالاترین میزان )تهران غرب

نجم بر بازنگری عملکرد پ( تاثیر معنا داری دارد. رهبری سطح 0.829به میزان) کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب

نجم بر برنامه ریزی پ( تاثیر معنا داری دارد. رهبری سطح 0.797به میزان) ه پیام نور تهران غربکارکنان و اساتید دانشگا

ری سطح پنجم بر عملکرد ( تاثیر معنا داری دارد. رهب0.783به میزان )کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربعملکرد 
کارکنان و گی بر عملکرد  (تاثیر معنا داری دارد و هوش فرهن0.550) به میزان  کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب

 (تاثیر معنا داری دارد .0.496به میزان) اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب
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 : ضرایب معناداری فرضیات فرعی پژوهش5شکل 

م اتید دانشگاه پیاکارکنان و اس، می توان گفت که رهبری سطح پنجم برهوش فرهنگی  tبر طبق نتایج به دست آمده از آزمون 
لکرد ار و بازخور عمک( تاثیر معنا داری دارد و به ترتیب رهبری سطح پنجم بر هدایت حین 16.748به میزان ) نور تهران غرب

نجم بر بازنگری عملکرد پنا داری دارد. رهبری سطح ( تاثیر مع4.705به میزان) کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب

پنجم بر برنامه ریزی  ( تاثیر معنا داری دارد. رهبری سطح10.064به میزان) کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب

سطح پنجم بر عملکرد بری ( تاثیر معنا داری دارد. ره3.258به میزان ) کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربعملکرد 
کارکنان و گی بر عملکرد  (تاثیر معنا داری دارد و هوش فرهن4.753به میزان )  کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب

 ش نیز تایید شدند.(تاثیر معنا داری دارد فلذا فرضیات فرعی پژوه14.389به میزان) اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب
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 درصد.  95درصد. * معناداری در سطح اطمینان  99** معناداری در سطح اطمینان 

کارکنان و اساتید رهبری سطح پنجم با نقش با نقش میانجی هوش فرهنگی بر عملکرد فرضیه اصلی : نتایج آزمون تعیین تاثیر 
 دانشگاه پیام نور تهران غرب

H0  یر تاث ان غربور تهرنکارکنان و اساتید دانشگاه پیام : رهبری سطح پنجم با نقش با نقش میانجی هوش فرهنگی بر عملکرد

 ندارد .
H1اث ان غربور تهرکارکنان و اساتید دانشگاه پیام نانجی هوش فرهنگی بر عملکرد : رهبری سطح پنجم با نقش با نقش می یر ت

 دارد .









0

0

1

0





H

H

 
، رهبری سطح پنجم با نقش با نقش میانجی هوش فرهنگی بر 3و جدول  3و  2طبق نتایج به دست آمده در شکل های 

گفت تاثیررهبری سطح پنجم با نقش میانجی هوش توان تاثیر دارد .می کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربعملکرد 

 باشد. فرهنگی بر عملکرد کارکنان مثبت و معنادار می

 و نتیجه فرضیه های پژوهش t: اثرات مستقیم، آماره 3جدول

ضریب  های تحقیقفرضیه

 (βمسیر)

 نتیجه فرضیه معنی داری tآماره 

کارکنان و اساتید رهبری سطح پنجم بر عملکرد  فرضیه فرعی اول

 ارددتاثیر معنا داری  دانشگاه پیام نور تهران غرب
. 

 شودتایید می <01/0 4.753 0.550

کارکنان و رهبری سطح پنجم برهوش فرهنگی  فرضیه فرعی دوم
 تاثیر معنا اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب

 داری دارد .

 شودتایید می <01/0 16.748 0.969

رهبری سطح پنجم بر برنامه ریزی عملکرد  فرضیه فرعی سوم
 کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب

 ارد.تاثیر معنا داری د

 شودتایید می <01/0 3.258 0.783

رهبری سطح پنجم بر هدایت حین کار و بازخور  فرضیه فرعی چهارم

ران کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهعملکرد 

 تاثیر معنا داری دارد . غرب

 شودتایید می <01/0 4.705 0.829

کارکنان و رهبری سطح پنجم بر بازنگری عملکرد  فرضیه فرعی پنجم

 تاثیر معنا اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب

 داری دارد .

 شودتایید می <01/0 10.064 0.797

کارکنان و اساتید هوش فرهنگی بر عملکرد   فرضیه فرعی ششم

ارد دتاثیر معنا داری  دانشگاه پیام نور تهران غرب
. 

 شودتایید می <01/0 14.389 0.496

پیام  انشگاهکارکنان و اساتید درهبری سطح پنجم با نقش با نقش میانجی هوش فرهنگی بر عملکرد  فرضیه اصلی 
 تاثیر دارد . نور تهران غرب

 تائید می شود
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 . کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربنتایج آزمون تعیین تاثیر رهبری سطح پنجم بر عملکرد 

H0  ارد .تاثیر معنا داری ند غرب کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران: رهبری سطح پنجم بر عملکرد  

H1 د .تاثیر معنا داری دار کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب: رهبری سطح پنجم بر عملکرد 
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هبری سطح ، مشخص شده است ر3و جدول  5و  4که در شکل های  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

رد )به معناداری دا وتاثیر مثبت  کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرببرعملکرد  درصد 99در سطح اطمینان  پنجم

 +(. 0.550میزان 

 کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب نتایج آزمون تعیین تاثیر رهبری سطح پنجم برهوش فرهنگی

H0  ندارد  تاثیر معنا داری یام نور تهران غربکارکنان و اساتید دانشگاه پ: رهبری سطح پنجم برهوش فرهنگی. 
H1 دارد . تاثیر معنا داری کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب:. رهبری سطح پنجم برهوش فرهنگی 
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هبری سطح ، مشخص شده است ر3و جدول  5و  4که در شکل های  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

 +( 0.969درصد بر هوش فرهنگیتأثیر مثبت و معناداری دارد.)  99پنجم در سطح اطمینان 

 .کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربنتایج آزمون تعیین تاثیر رهبری سطح پنجم بر برنامه ریزی عملکرد

H0 اری ندارد عنا داثیر مت کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربم بر برنامه ریزی عملکرد : رهبری سطح پنج. 
H1 ی دارد .نا دارتاثیر مع کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب: رهبری سطح پنجم بر برنامه ریزی عملکرد 
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هبری سطح ، مشخص شده است ر3و جدول  5و  4شکل های که در  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

 +(0.783درصد بر برنامه ریزی عملکردتأثیر مثبت و معناداری دارد.) 99در سطح اطمینان  پنجم

کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران نتایج آزمون تعیین تاثیر رهبری سطح پنجم بر هدایت حین کار و بازخور عملکرد 

 .غرب
H0 اری داثیر معنا ت غرب کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهرانبری سطح پنجم بر هدایت حین کار و بازخور عملکرد : ره

 ندارد.

H1 ری یر معنا داتاث ربغکارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران : رهبری سطح پنجم بر هدایت حین کار و بازخور عملکرد

 دارد .
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بری سطح ، مشخص شده است ره3و جدول  5و  4که در شکل های tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

تأثیر ور تهران غربکارکنان و اساتید دانشگاه پیام ندرصد بر هدایت حین کار و بازخور عملکرد  99پنجم در سطح اطمینان 
 +(.0.0.829مثبت و معناداری دارد)به میزان 

 کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربآزمون تعیین تاثیر رهبری سطح پنجم بر بازنگری عملکرد  نتایج

H0  دارد .اری ندتاثیر معنا  کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب: رهبری سطح پنجم بر بازنگری عملکرد 
H1 د .اری داردتاثیر معنا  دانشگاه پیام نور تهران غربکارکنان و اساتید : رهبری سطح پنجم بر بازنگری عملکرد 
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هبری سطح ، مشخص شده است ر3و جدول  5و  4که در شکل های  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

عناداری میر مثبت و تأث کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربدرصد بر بازنگری عملکرد  99پنجم در سطح اطمینان 

 +(.0.797دارد)به میزان 
 کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربنتایج آزمون تعیین تاثیر هوش فرهنگی بر عملکرد -

H0   تاثیر معنا داری ندارد کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب: هوش فرهنگی بر عملکرد . 

H1  تاثیر معنا داری دارد . تید دانشگاه پیام نور تهران غربکارکنان و اسا: هوش فرهنگی بر عملکرد 
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وش فرهنگی ، مشخص شده است ه3و جدول  5و  4که در شکل های  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

 +(.0.496تأثیر مثبت و معناداری دارد)به میزان  درصد بر عملکرد کارکنان 99در سطح اطمینان 
 مفهومی پژوهشبرازش مدل 

 برای بررسی برازش مدل R: مقادیر اشتراکات و 4جدول 

 R Squareمقادیر  اشتراکات مولفه

 0.4356 0.5695 رهبری سطح پنجم

 0.3906 0.5385 هوش فرهنگی

 0.4398 0.5976 عملکرد کارکنان 

 0.4157 0.5341 برنامه ریزی عملکرد کارکنان 

 0.3932 0.5350 هدایت حین کار و بازخور عملکرد کارکنان 

 0.2053 0.5479 بازنگری عملکرد کارکنان 

 0.3800 0.5537 میانگین

 

=0.458 

 
 ، همچنین کلیهپژوهش داردبرازش مناسب مدل بدست آمده، نشان از0.458ز بزرگتر اGOFکه مقادیر محاسبه شده از آنجایی

 اشد.می ب0.05بالای  سازه ها واریانس تبیین شده قابل قبول و همسانی درونی و معنادار بوده هایب مسیراضر

 بحث و نتیجه گیری

 فرضیه اصلی 

 دارد. تاثیر بدانشگاه پیام نور تهران غر کارکنان و اساتیدرهبری سطح پنجم با نقش میانجی هوش فرهنگی بر عملکرد 
رهبری سطح که  دادنشان  تاثیر رهبری سطح پنجم با نقش میانجی هوش فرهنگی بر عملکرد کارکنانتحلیل نتایج در زمینة 

بطور خلاصه اگر توانمندی های وجود دارد؛  ومعناداری پنجم با نقش میانجی هوش فرهنگی بر عملکرد کارکنان تاثیر مثبت

با آمیزه رهبری سطح پنجم .طبقه تقسیم کنیم، بالاترین درجه ی توانمندی ها برای رهبری سطح پنجم است 5ک مدیر را به ی
،  21در میان مهارتهای مورد نیاز قرن  .ای از فروتنی فردی و جسارت حرفه ای به دستاوردهای عالی و پایدار دست می یابد

گهای مختلف و توانایی اداره ارتباطات بین فرهنگی حائز اهمیت است. محیط کار توانایی تطبیق مستمر با افرادی از فرهن

جهانی، نیاز به افرادی دارد که به فرهنگهای مختلف آشنا باشند و بتوانند با افراد سایر فرهنگها ارتباط مناسب برقرار کنند. برای 

بیق با ارزشها، سنتها و آداب و رسوم متفاوت از آنچه به آنها این منظور، افراد نیاز به هوش فرهنگی دارند. توانایی فرد برای تط
عادت کرده است و کار کردن در یک محیط متفاوت فرهنگی، معرف هوش فرهنگی است. هوش فرهنگی، منبع بالقوه ای برای 
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ان داشته هوش فرهنگی می تواند نقش میانجی گری را بین رهبری سطح پنجم و عملکرد کارکن .ایجاد مزیت رقابتی است

باشد. به طوری که رهبری سطح پنجم با بالا بردن هوش فرهنگی خود می تواند توانمندی های خود را افزایش دهد که این 

اثیر  خود سبب می شود عملکرد کارکنان در سازمان افزایش یابد.در نتیجه رهبری سطح پنجم با نقش میانجی هوش فرهنگی ت
 می گذارد. مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان

 .مسومی باشد( ه2018( ، هفو لیو و همکاران )1399)صادقی، مهدییافته های حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش های

 فرضیه های فرعی

 تاثیر معنا داری دارد . اساتید دانشگاه پیام نور تهران غرب کارکنان ورهبری سطح پنجم بر عملکرد  -1

نان لکرد کارکرهبری سطح پنجم بر عمکه  دادنشان  ی سطح پنجم بر عملکرد کارکنانتاثیر رهبرتحلیل نتایج در زمینة 
 نیزافزایش کنانکار سازمانی سبک رهبری،عملکرد سطح رتقای ا درصورت که است وجود دارد؛ ومویدآن ومعناداری تاثیرمثبت

 .است روبروکرده نیفراوا چالشهای را با ناپذیر،سازمانهای پیشبینی و شتابنده ودگرگونیهای شدن جهانی امواج .خواهدیافت

 جپن سطح رهبری .اشندب داشته توانمند رهبری باید کنند مقابله این تهدیدها با بتوانند آنکه برای سازمانها شرایطی درچنین

هرچه  .است هذکر شد سازمانها رمزموفقیت عنوان به صاحبنظران بسیاری ازسوی که است سازمانی الگوهای رهبری از یکی
ا توجه سازمان ب ارکنانسطح رهبری بالاتر باشد توانمندی و اخلاق کاری در رهبران بالاتر رفته و این امر موجب می شود که ک

یابیم  یجه در میدر نت به رهبری توانمند خلاق و با اخلاق و سطح بالا تشویق شده و عملکرد کاری بهتری را داشته باشند. پس

 ر مثبت و معنا داری بر هملکرد کارکنان دارد.که رهبری سطح پنجم تاثی
می  (همسو1399)راغب، مهدی(، 1399همکاران)فرهادی نژاد، محسن و  یافته های حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش های

 .باشد

 تاثیر معنا داری دارد . ارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربکرهبری سطح پنجم برهوش فرهنگی  -2

ی وش فرهنگرهبری سطح پنجم برهکه  دادنشان  تاثیررهبری سطح پنجم برهوش فرهنگی کارکنان تحلیل نتایج در زمینة
 شرایط امیوازتم رارداردق جراییا تواناییهای مراتب سلسله دربالاترین پنج وجود دارد؛ رهبرسطح معناداری و کارکنان تاثیرمثبت

 است رهبری بکس چنین درپرتو .میکند پایدارخلق ای،عظمت حرفه اراده و فروتنی آمیختن با و است برخوردار صلاحیت هرم

 راهکار تواندب پنجم طحس رهبری بنابراین .پاشد نمی هم از رهبرسازمان رفتن وبا یابد می دوام مدت دربلند سازمان عالیت   که
طح بالایی چنین رهبری در بحث فرهنگ نیز از س باشد. عصرنوین چالشهای با سازمان رهبران شدن روبرو برای جدیدی

تی یز به درسنتفاوت مبرخوردار است و در تعاملات با سایر سازمان ها و افراد مراجعه کننده به شهرداری با سبک و فرهنگی 

ش ر هوداری ببرخورد کرده و هوش فرهنگی بالایی دارد . پس نتیجه می گیریم که رهبری سطح پنجم تاثیر مثبت و معنا

 .خوانی لازم را داردهم( 2018های ملانیا لورنز  و همکاران ) نتایج پژوهشفرهنگی دارد.یافته های حاصل از این فرضیه با  
 ری دارد .تاثیر معنا دا کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربنجم بر برنامه ریزی عملکرد رهبری سطح پ -3

رهبری سطح پنجم بر برنامه که  دادنشان  تاثیر رهبری سطح پنجم بر برنامه ریزی عملکرد کارکنان تحلیل نتایج در زمینة

ریزی برنامه . ریزی شودمد، کارها باید از پیش برنامهآدر سازمان کاروجود دارد؛  ومعناداری مثبت ریزس عملکرد کارکنان تاثیر
هایشان جهت افراد بتوانند برای دستیابی به اهداف سازمانی، به تلاش ها ویعنی تعیین انتظارات عملکردی و اهداف، تا گروه

کند تا اهداف سازمان، آنچه باید انجام شود، دلیل انجام آن ریزی، به آنها کمک میبدهند. درگیر کردن کارکنان در فرایند برنامه

عملکرد کارکنان، شامل ایجادعناصر و ریزی الزامات برنامه.و اینکه آن کار باید چقدر خوب انجام شود را درک کنند

های ارزیابی عملکرد آنهاست. عناصر و استانداردهای عملکرد، باید قابل سنجش، قابل فهم، قابل اثبات، استانداردهای برنامه
ده به های واگذار شتوان کارکنان را برای کارها یا مسئولیتیافتنی باشند. از طریق عناصر کلیدی و مهم، میمنصفانه و دست

ها را بسته به اهداف پذیر باشد، به صورتی که بتوان این برنامههای عملکرد کارکنان باید انعطافبرنامه.آنها پاسخگو دانست

 مبدل واسنادی اداری کاغذبازی به آنکه جای به هابرنامه وثر ،اینی مبرنامه و الزامات کاری متغیر، تغییر داد. در صورت استفاده
 بودکه خواهند مفیدی کاری د،اسناد شومی رجوع آنها ،به سوابق بندیرتبه درزمان وفقط شوندمی بایگانی وییدرکش که شوند
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همه این ها با وجود رهبری سطح پنجم موثر تر و کاراتر می شود.یعنی در سازمانی  .یرندگنظرقرارمی وتبادل بحث د مور اغلب

که رهبری سطح پنجم دارد برنامه ریزی عملکرد کارکنان بهتر و بیشتر می شود. در نتیجه رهبری سطح پنجم تاثیر مثبت و 

( و 1398)سلیمی، نسرینهای  نتایج پژوهشبا  معناداری بر برنامه ریزی عملکرد کارکنان دارد. یافته های حاصل از این فرضیه 
 .همخوانی لازم را دارد

ری یر معنا داتاث کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربهبری سطح پنجم بر هدایت حین کار و بازخورد عملکرد ر -4

 دارد .
ر طح پنجم بهبری سرکه  دادشان کارکنان تاثیررهبری سطح پنجم بر هدایت حین کار و بازخورد عملکرد تحلیل نتایج در زمینة

 وجود دارد؛  ومعناداری هدایت حین کار و بازخورد عملکرد کارکنان تاثیرمثبت

سازمان  افواهد کارکنان اهداف بین وهمسوئی کارکنان بین همدلی وایجاد جوسازمانی بهبود ازطریق رهبری سطح پنجم

 نامطلوب عملکرد وحذف مطلوب عملکرد تقویت ازطریق سازمانی اهداف به دستیابی در کارکنان حین کار هدایت اتا ب میکوشد
 .بازخورد.دهد  فزایشا ا ر سازمان کل وری بهره آن  طبعه وب انسانی نیروی وری شویقی،بهرهت پرداخت های ازشیوه ه بااستفاد

 ها ،برنامه هدف اب را خود اقداماترفتارها  و  راستائی هم و تطابق میزان تا میکنیم دریافت ما که است معتبری اطلاعات

 اقدامها، رفتارها در را زملا اصلاحات و تعدیلات مقایسه، و کنترل این وبرمبنای کرده ،کنترل وانتظارات ،استانداردها ،هنجارها
 ارتباط هر انندوم است دوسویه ارتباط یک د میشو تشکیل مدیروکارمند بین که جلسه بازخورد آوریم عمل به خود وعملکرد

 تمجید موردارد د مایلت شدت به انسانها دیگرهمه ازسوی .دارد وطرف هرد وهمدلی ازسوی حمایتی فضای نیازبه دیگری مؤثر

دارد. در نتیجه  نیاز وهنرمندی ظرافت به که است کاردشواری انتقادی  بازخوردهای ،دادن دلیل همین به .بگیرند قرار وتأئید
رضیه از این ف ی حاصلرهبری سطح پنجم تاثیر مثبت و معناداری بر هدایت حین کار و بازخورد عملکرد کارکنان دارد.یافته ها

 .را دارد همخوانی لازم( 2017( و یو جن وو و همکارانش )1397و همکاران)شریعت نژاد، علی های  نتایج پژوهشبا  

 رد .تاثیر معنا داری دا ان و اساتید دانشگاه پیام نور تهران غربکارکنری عملکرد رهبری سطح پنجم بر بازنگ -5

نگری م بر بازرهبری سطح پنجکه  دادنشان  تاثیررهبری سطح پنجم بر بازنگری عملکرد کارکنان تحلیل نتایج در زمینة
 تفرآینداس این دهکنن کامل که عملکرد مدیریت ازفرآیند مرحله وجود دارد؛ آخرین معناداری و عملکرد کارکنان تاثیرمثبت

 کنیم وبازنگری یلمرور،تحل خودشان همراهی با را عملکردورفتارکارکنان که است آن میدهد مدیریتی ماهیت فرآیند این وبه

 مدیریت مهم یازدستاوردها نماییم. یکی ریزی رابرنامه بعدی های دوره در دعملکرد بهبو برای لازم اصلاحی واقدامات
 تأمین و ن،مشتریانسازما توسط وتصمیمات ,  ها برنامه بازنگری مشترک،اجراو رد،بازنگری عملکرد کارکنان،سیاستگذاریعملک

ز ارآمادتری قیق تر و کادرهبری سطح پنجم با توانمندی و کارایی بالایی که دارد می تواند بازنگری بهتر و  .باشد می کنندگان

ه ارد. یافتدرکنان عملکرد کارکنان خود داشته باشد . پس رهبری سطح پنجم تاثیر مثبت و معناداری بر بازنگری عملکرد کا

 .اردهمخوانی لازم را د( 1396همکاران )، حمید رضا و جعفریهای  نتایج پژوهشهای حاصل از این فرضیه با  
 تاثیر معنا داری دارد . انشگاه پیام نور تهران غربدکارکنان و اساتید هوش فرهنگی بر عملکرد   -6

 و یرمثبترکنان تاثهوش فرهنگی بر عملکرد  کاکه  دادنشان تاثیرهوش فرهنگی بر عملکرد  کارکنان  تحلیل نتایج در زمینة

ده نگها و خرد از فرهموثر با افرا طیکه هوش فرهنگی به عنوان یک قابلیت در برقراری ارتبایاز آنجاوجود دارد؛  معناداری
با  طتباامل و ارکه کارکنان آن به طور مستمر در حال تع دانشگاه فرهنگ ها مختلف شناخته میشود و بنا بر ماهیت کار 

ر هنگی بسیافر عتنو یر اقشار مردم بااتجار و کسبه، فرهنگیان، نظامیان، و س ند صنف های مختلف مانمختلف از دانشجویان 

ان کنرمدیران و کا رتی دیگر ،اهای آن حائز اهمیت است . به عب هستند؛ برخورداری و تقویت این نو از هوش از طریق مؤلفه

در اشند.؛ داشته بمیشوند ی جدید را که با آن روبروکافی برای سازش آگاهانه با هر موقعیت فرهنگف امروزی، باید قابلیت انعطا
ملکرد عری بر نتیجه داشتن هوش فرهنگی باعث افزایش عملکرد کارکنان می شود . پس هوش فرهنگی تاثیر مثبت و معنادا

 کارکنان دارد.
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نی ( 2016ش )اران( و اسین صادکوغلو و همک1395)قهرمانی، داودهای  نتایج پژوهشیافته های حاصل از این فرضیه با   همخوا

 .لازم را دارد

 پیشنهاد به سایر پژوهشگران

 ژوهش هایی در رابطه با سایر متغیرهای موثر بر  عملکرد کارکنان مورد بررسی قرار گیرند. پ-1

این  زدند. تا احی و اجرا گرطرا هوش فرهنگیمطالعاتی با در نظر گرفتن متغیری میانجی در ارتباط با متغیرهای پیشبین و  -2
 .طریق بتوان مدلی جامع و کامل به دسـت آورد

چنین ود بررسی تاثیر  رهبری سطح پنج بر عملکرد کارکنان  در سایر سازمان ها نیز بررسی شود همشپیشنهاد می  -3

 ن زمینهدر ای محققان بعدی چنین بررسی را در سایر شهرها انجام دهند تا با مقایسه، نتایج حاصل از تحقیقات مختلف
 اطمینان و اعتماد بیشتر در به کارگیری نتایج حاصل گردد.

 منابع

 ورضایت هرانت استان های فنی آموزشکده رؤسای رهبری سبک میان ابطه (شناساییر1391وابراهیمی،اکرم) احمدی،غلامعلی
 . 27 – 40اول،صفحات ششم،شماره ومدیریت آموزشی، سال کالینز،رهبری ترازپنج رهبری الگوی براساس کارکنان شغلی

گیری مذهبی و سلامت روانی و ارزیابی مقیاس ی میان جهت. ابعاد رابطه1383بهرامی، الف. بهرامی، ب. تاشک، الف. 

 .41-47: 34تربیتی شناسی و علومی روانگیری مذهبی. مجلهجهت
ر عملکرد بسی تاثیر هوش فرهنگی ،برر1396جعفری، حمید رضا و عیدی، نسرین و حاجی شریفی، ناصر و ساداتی، اعظم،

 شغلی با نقش میانجی سازگاری میان فرهنگی،سومین کنفرانس سالانه مدیریت و اقتصاد کسب و کار،تهران

 ینیتوسعه کارآفر ونهتحول گرا در رفتار نوآورا یاثر رهبر لی(. تحل1395عبداله ) ،ینژاد، على و ساعد عتیحکاک، محمد؛ شر
 . 121-146 نوزدهم، صفحات شمارهسال ششم، ،یمطالعات منابع انسان دار،یپا یسازمان یها یستگیشا جادیبه منظور ا

د اصلاح ناسی ارش. تجزیه و تحلیل آلل به منظور برآورد پارامترهای ژنتیکی در گندم. پایان نامه کارش1380ب.  ،حیدری

 صفحه. 132دانشگاه صنعتی اصفهان.  ،دانشکده کشاورزی ،نباتات

)مورد  هرداری ها،مدیریت دانش و نظام ارزیابی در عملکرد کارکنان و تاثیر آن در بهره وری سازمان ش1399،راغب، مهدی
اری با بانکد مطالعه: شهرداری شهرستان خوی(،سومین کنفرانس بین المللی ترفندهای مدرن مدیریت،حسابداری،اقتصاد و

 رویکرد رشد کسب و کارها،تهران

نظارت و  ،پنجسطح یبر اساس رهبر یمنابع انسان یرهبر یالگو نی(. تدو1394) نیمحمدحس اکبر و عباس نژاد، ،یمیسل
 . 126-159، صفحات 35سال دهم، شماره  ،یبازرس

تان ،بررسی رابطه بین ابعاد هوش فرهنگی و ارتقای عملکرد مدیران مدارس ابتدایی شهرس1398سلیمی، نسرین،

 روانشناسی، مشاوره، آموزش و پژوهش،تهرانسلماس،کنفرانس بین المللی علوم تربیتی، 

رفتار  وسطحپنج  ی(. رابطه رهبر1389) نیمحمدحس ،یریوجهاله و نص ،یقربان ن؛یپور، آر یقل یعل ریم ،ینقو دیس
 . یحضور ریغ سیپرد ،ییارشد، دانشگاه علامه طباطبا ینامه کارشناس انیپا ،یخدشهروند

ین پیشایندها و ،شناسایی و تبی1397اسماعیلی، محمودرضا و موسوی، سید نجم الدین،شریعت نژاد، علی و سپهوند، رضا و 

 Delphi Fuzzy پسایندهای رهبری سطح پنج با استفاده از تکنیک
با  یشغل تیضار وی هوش فرهنگ ،یرابطه فرهنگ سازمان ی(. بررس1390) ریام ،ییرضا و رضا ،یصالح صدقپور، بهرام؛ ساک

 . یانساندانشکده علوم ،ییرجا دیارشد، دانشگاه شه ینامه کارشناس انیسطح پنج، پا یرهبر

اکاوی نقش فرهنگ ،تاملی بر خاموشی هوشیارانه: و1399فرهادی نژاد، محسن و عین علی، محسن و باقری قره بلاغ، هوشمند،

 )بر عملکرد کارکنان و ارتباطات سازمانی )مورد مطالعه: سازمان های دولتی شهر سمنان
امی شهر ،بررسی تاثیر هوش فرهنگی و هوش هیجانی بر عملکرد وظیفه ای کارکنان نیروی انتظ1395قهرمانی، داود،

 اردبیل،دومین همایش ملی پژوهش های مدیریت و علوم انسانی در ایران،تهران
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 دهیگز ،یخوارزم ندختیو عزم راسخ، ترجمه شه یفروتن یروزیسطح پنجم، پ ی(. رهبر1380) میج نز،یکال

لامی . آشنایی با کتابخانه ملی ایران. کتابخانه ملی جمهوری اس1385کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران. 

 (.3/7/1385)دسترسی در   http://www.nlai.ir/nli.aspایران.
 فرا، تهران: چاپ دوم.  اتانتشار ،ینیدر سطح پنجم، ترجمه فضل اله ام ی(. رهبر1384مکسول، جان )

 .50-55 صفحاتمدرسه، دوره چهاردهم، شماره سوم، تیریمد ،یکوانتوم ی(. مدرسه و رهبر1395د، اعظم )نژا ییملا

 (on lineمنابع به صورت اینترنتی )
های مصنوعی در حذف یون های . ارزیابی کارآیی زئولیت طبیعی و رزین1382موحدیان عطار، ح. ابراهیمی،ا. بهرامی، الف. 

تا  75، صفحه فاضلاب های صنعتی. مجله پژوهش در علوم پزشکی سال هشتم: دو ماهنامه مهر و آباننیکل، روی و مس از 
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