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 أثـر الذكاء الثقافي وصوت العامليـن على الرشاقة التنظيمية: 
دراسة ميدانية

د. مها عادل رمضان الزيادى
مدرس بقسم إدارة الأعمال

 معهد أكتوبـر العالي للهندسة والتكنولوجيا 
جمهورية مصر العربية

الملخص 1

تهــدف الدراســة إلى التعــرف على أثـــر الــذكاء الثقــافي وصــوت العامليـــن على الرشــاقة التنظيميــة، وتحديــد تأثيـــر صــوت 
للــذكاء  الــذكاء الثقــافي والرشــاقة التنظيميــة. والتعــرف على الفــروق المعنويــة  بيـــن  العامليـــن كمتغيـــر وســيط على العلاقــة 
الثقــافي وصــوت العامليـــن والرشــاقة التنظيميــة لــدى المســتويات الإداريــة العليــا والوســطى والإشــرافية والوظائــف النمطيــة. 
وأجريــت الدراســة على عينــة مــن العامليـــن في فنــادق فئــة الخمــس نجــوم بمحافــظتي القاهــرة والجيـــزة، وتــم جمــع البيانــات مــن 
خلال قائمــة اســتقصاء، وتــم توزيــع 278 اســتمارة على مجتمــع الدراســة، وخضعــت منهــا 255 اســتمارة للمعالجــة الإحصائيــة، 

وقــد تــم تحليــل البيانــات واختبــار فــروض الدراســة باســتخدام مجموعــة مــن الأســاليب الإحصائيــة المناســبة.

وتوصلــت الدراســة للنتائــج التاليــة: وجــود تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن الــذكاء الثقــافي والرشــاقة التنظيميــة، 
وبيـــن صــوت العامليـــن والرشــاقة التنظيميــة، وجــود تأثيـــر ذو دلالــه معنويــه لصــوت العامليـــن كمتغيـــر وســيط على العلاقــة 
بيـــن الــذكاء الثقــافي والرشــاقة التنظيميــة، ووجــود اختلافــات معنويــة بيـــن المســتويات الإداريــة )العليــا والوســطى والإشــرافية( 
والوظائــف النمطيــة فيمــا يتعلــق بإدراكهــم للــذكاء الثقــافي وصــوت العامليـــن والرشــاقة التنظيميــة وجــاءت في صــالح الإدارة 

العليــا والوســطى.

الكلمات المفتاحية: الذكاء الثقافي، صوت العامليـن، الرشاقة التنظيمية.

المقدمة

أســهم التقــدم العــلمي والتكنولــوجي في عصرنــا الحــالي إلى زيــادة إدراك المنظمــات إلى متطلبــات التغييـــر والتطويـــر ومواكبــة 
المتغيـرات العالمية للبقاء في دنيا الأعمال »كما إن الأفراد العامليـن بأي منظمة يمتلكون ثقافات مختلفة ويعملون مع بعضهم 
البعــض ويشكلــون فــرق عمــل متنوعــة ثقافيًًــا ولضمــان التواصــل بيـــن الثقافــات المتنوعــة للأفــراد العامليـــن والمتعامليـــن مــع 
المنظمــة مثــل قطــاع الفنــادق وثقافــة المنظمــة وتطويعهــا لصــالح الفنــدق لــزم على إدارة تلــك الفنــادق تنميــة وتطويـــر الــذكاء 
الثقــافي للأفــراد« )Felipe, 2017; Jyoti and Kour, 2017(. ويمثــل الــذكاء الثقــافي قــدرة الفــرد على العمــل والإدارة الفعالــة في 

.)Ott, 2018( المواقــف المتنوعــة ثقافيًًــا

كمــا إن صــوت العامليـــن بــأي منظمــة يقــوم بــدورٍٍ هــامٍٍ لأنهــم يـــريدون التواصــل، وتقديــم الأفكار والمقتـــرحات إلى الإدارة 
التي بدورهــا تـــرغب في الحصــول على صوتهــم بسبــب قيمتــه للمنظمــة والــذي يســاعد على إنشــاء قــرارات أفضــل ومزيــد مــن الفهــم 

.)Barry, 2018( وبالتــالي تحقيــق أعلى معــدلات أداء لهــا

ويتطلــب مــا ســبق تعديــل وتكييــف إجــراءات واستـــراتيجيات المنظمــة بســرعة لتتناســب مــع المتغيـــرات الخارجيــة شــديدة 
 Chatwani, 2018;( المنظمــة  أداء  على  الإيجابيــة  تأثيـــراتها  لهــا  التي  التنظيميــة  الرشــاقة  طريــق  عــن  ذلــك  ويتــم  المنافســة 
Ravichandran, 2017(. وتهــدف الباحثــة مــن خلال هــذا البحــث إلى التعــرف على أثـــر الــذكاء الثقــافي وصــوت العامليـــن على 

الرشــاقة التنظيميــة بقطــاع الفنــادق بمحافــظتي القاهــرة والجيـــزة بجمهوريــة مصــر العربيــة.

 *  تم استلام البحث في ديسمبـر 2020، وقبل للنشر في ينايـر 2021، وسيتم النشر في ديسمبر 2023.

تهدف الدراسة إلى التعرف على أثـــر الذكاء الثقافي وصوت العامليـــن على الرشاقة التنظيمية، وتحديد تأثيـــر صوت العامليـــن 
الثقــافي وصــوت  للــذكاء  المعنويــة  الفــروق  والتعــرف على  التنظيميــة.  والرشــاقة  الثقــافي  الــذكاء  بيـــن  العلاقــة  كمتغيـــر وســيط على 
الدراســة  وتوصلــت  النمطيــة.  والوظائــف  والإشــرافية  والوســطى  العليــا  الإداريــة  المســتويات  لــدى  التنظيميــة  والرشــاقة  العامليـــن 
للنتائــج التاليــة، وجــود تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن الــذكاء الثقــافي والرشــاقة التنظيميــة، وبيـــن صــوت العامليـــن والرشــاقة 
التنظيميــة، وجــود تأثيـــر ذو دلالــه معنويــه لصــوت العامليـــن كمتغيـــر وســيط على العلاقــة بيـــن الــذكاء الثقــافي والرشــاقة التنظيميــة، 
ووجــود اختلافــات معنويــة بيـــن المســتويات الإداريــة )العليــا والوســطى والإشــرافية( والوظائــف النمطيــة فيمــا يتعلــق بإدراكهــم للــذكاء 

الثقــافي وصــوت العامليـــن والرشــاقة التنظيميــة وجــاءت في صــالح الإدارة العليــا والوســطى.
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الإطار النظري للدراسة
 - الذكاء الثقافي

ا
أولًا

الــذكاء الثقــافي هــو قــدرة الفــرد على التكيــف بفاعليــة مــع مختلــف البيئــات الثقافيــة. وهــو مجموعــة المهــارات التي تشــمل 
مــا وراء المعرفــة والتفكيـــر والتحفيـــز والســلوكيات مــع التـركيـــز على حــل المشــكلات بيـــن الثقافــات )Afsara et al., 2019(. ولا 
يشــمل الــذكاء الثقــافي المعرفــة اللازمــة لفهــم الاختلافــات الثقافيــة فحســب، بــل يشــمل أيضًًــا الأفكار الاستـــراتيجية ومجــالات 
الاهتمــام والعواقــب الســلوكية لتفــاعلات الفــرد مــع الثقافــات المختلفــة )Presbitero & Attar, 2018(. فالــذكاء الثقــافي عبــارة 
عن مجموعة من القدرات والمهارات التي تسمح لنا بتفسيـر السلوكيات والمواقف غيـر المألوفة، وكذلك تحديد السلوكيات 

.)Sousa et al., 2019( المتشــابهة

ويشــتمل الــذكاء الثقــافي على المعرفــة والمهــارات والــوعي لتجــاوز الاختلافــات الثقافيــة والعمــل بكفــاءة وفاعليــة في بيئــات 
واســتنتاجها  المختلفــة  الثقافيــة  الإشــارات  مــع  التكيــف  في  الفــرد  ذكاء  وأنــه   .)Nguyen et al., 2018( الثقافــات  متعــددة 
والاســتجابة لجميــع أنــواع العلاقــات وإتقــان مجموعــة مــن مهــارات التفاعــل والتواصــل باســتخدام مزيــج مــن المعرفــة المكتســبة 

.)Mahasneh et al., 2019( والمفهومــة لإدراك وفهــم التعامــل مــع الأعــراف والتقاليــد والعــادات الثقافيــة المختلفــة

أبعاد الذكاء الثقافي
1 مــا قبــل المعرفــة )التفكيـــر الاستـــراتيجي(: تعــد مهــارات التخطيــط والرصــد الذاتــي )المراقبــة الذاتيــة( واســتخدام  -

التــي  العمليــة  وأنهــا   .)Daher, 2019( أخــرى  ثقافــات  مــن  أفــراد  مــع  للتأقلــم  ضروريــة  المعرفيــة  الاستـــراتيجيات 
يســتخدمها الأفــراد لاكتســاب المعرفــة وفهمهــا، بمعنــى آخــر، فــإن فئــات الفكــر ومســتويات التحليــل واستـــراتيجيات 
الحصــول علــى المعلومــات تتعلــق بالعمليــات العقليــة للتفكيـــر وتهتــم ببنيــة التفكيـــر وشــكله. يوفــر مــا وراء المعرفــة 

.)Van der Horst & Albertyn, 2018( القــدرة الأساســية لتحويــل الإدراك إلــى ســلوك ملائــم ثقافيًــا

2 المحليــة  - الثقافــات  بيـــن  والاختلافــات  التشــابهات  أوجهــه  فهــم  وكذلــك  البيانــات.  جمــع  علــى  القــدرة  إنهــا  المعرفــة: 
والثقافــات الأخــرى والعمــل فــي ثقافــة جديــدة. ويشــمل الهيــاكل المعرفيــة للمعاييـــر والممارســات والاتفاقيــات واتخــاذ 
بيـــن  الثقافــات المختلفــة. وكذلــك المعرفــة بالأنظمــة الاقتصاديــة والقانونيــة والاجتماعيــة واللغويــة  فــي  القــرارات 

.)Ng et al., 2018( الثقافــات المختلفــة

3 الثقافــي.  - بالتنــوع  تتميـــز  التــي  الأماكــن  فــي  وفاعليــة  بكفــاءة  يعمــل  أن  الشــخص  توْهــل  التــي  الثقــة  مــدى  الدافــع: 
حيــث يتمتــع الأفــراد الذيـــن يمتلكــون ذكاء ثقافــي دافــع داخلــي عالــي بالرغبــة فــي الانخــراط والاشتـــراك فــي التفاعــات 
المعاييـــر  الذاتيــة والحفــاظ علــى  والفاعليــة  الأهــداف  البعــد تحديــد  هــذا  يتضمــن  الجديــدة. كمــا  الثقافــات  بيـــن 

.)Schwarzenthal et al., 2019(

4 الســلوك: قــدرة الفــرد علــى فهــم وتوليــد وتنفيــذ الســلوكيات الضروريــة اللازمــة مثــل اللغــة والســلوك الاجتماعــي  -
والتحديــات. وقدرتــه علــى التواصــل مــن خــال الأفعــال اللفظيــة وغيـــر اللفظيــة المناســبة عنــد التفاعــل مــع أفــراد مــن 

.)Boštjančič et al, 2018; Livermore, 2015( خلفيــات ثقافيــة مختلفــة

ا - صوت العامليـن ثانًيً

عَّّــرف صــوت العامليـــن بأنــه "الآليــات الرســمية التي تمكــن العامليـــن مــن توصيــل آراءهــم إلى إدارة المنظمــة والتعبيـــر عــن 
)Torre, 2018( "اهتماماتهــم والنهــوض بهــا وحــل مشــكلاتهم، ويعتبـــر ذلــك نوعــا مــن المشــاركة في صنــع القــرارات

ويشيـــر الســلوك الصوتــي إلى الــدور الإضــافي المتمثــل في تقديــم اقتـــراحات أو آراء أو أفكار يتــم تقديمهــا لتحسيـــن المنظمــة 
)Wanga, Ryanb Yangc, 2018( مــن خلال اتصــال مفتــوح وصريــح في اتجاهيـــن )Pacanowsky et al., 2019(. ويمكــن أن 
يشــمل صــوت العامليـــن مجموعــة متنوعــة مــن النــواحي )مثــل ظــروف العمــل وأســاليبه والتعويضــات والسياســات والإجــراءات(. 
ويمكــن أن يتــم ذلــك مــن خلال مجموعــة متنوعــة مــن الآليــات الرســمية وغيـــر الرســمية، المباشــرة وغيـــر المباشــرة، الفرديــة 
والجماعيــة. ربــط صــوت العامليـــن بالمفهــوم الواســع لمشــاركة العامليـــن في اتخــاذ القــرارات )Wilkinsona et al., 2018(. ويمكــن 
اعتبــار صــوت العامليـــن شكل مــن أشكال ســلوك المواطنــة التنظيميــة التي تنطــوي على "اتصــال بنــاء وتوجــه نحــو التغييـــر 

.)Jha and Singh, 2019( لتحسيـــن مســتوى أداء المنظمــة
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يعتمــد صــوت العامليـــن على عامليـــن همــا: )1( العوامــل الفرديــة، التي تـــركز على الاختلافــات الفرديــة مثــل الســمات 
الشخصيــة )الســيطرة، اٍٍحتـــرام الــذات، الفاعليــة الذاتيــة، والعصبيــة(، والعوامــل الديموغرافيــة؛ )2( العوامــل الموقفيــة، 
تـــركز على الإشــارات الخارجيــة التي تعــزز/ تمنــع الصــوت مثــل الثقافــة التنظيميــة، حجــم المجموعــة وعملهــا، الدعــم  التي 

.)Cheng Chieh Lu and Lu, 2020( القــادة وســلوكياتهم التنظــيمي وخصائــص 

وقــدم كل مــن )Kwon and Farndale, 2020( نمــوذج ثنائــي الأبعــاد ويتكــون مــن نوعيـــن مــن الأصــوات: الصــوت الداعــم 
والصــوت المانــع. أولا: الصــوت الداعــم الــذي يعتمــد على الدافــع الإيجابــي وهــو موجــه نحــو المســتقبل، ويشيـــر إلى التحسينــات 
التنظيميــة. إلى أن العامليـــن يقتـــرحون أفكارًًا ومقتـــرحات جديــدة بهــدف تحسيـــن كفــاءة وفاعليــة الأداء التنظــيمي للمنظمــة، 
ثانيــا: الصــوت المانــع، وهنــا يعبـــر العاملــون عــن مخاوفهــم بشــأن إجــراءات العمــل ومشــكلاته أو ســوء ســلوك الموقــف الحــالي 
الــذي يمكــن أن يهــدد بقــاء المنظمــة وســمعتها ونجاحهــا والــسعي لمعالجــة النــواحي الســلبية الســابقة، لذلــك فــإن الدافــع مــن 

الصــوت المانــع هــو دافــع إيجابــي.

ويُُنظــر إلى الســلوك الصوتــي على نطــاق واســع على أنــه مؤشــر حاســم في الــسعي لاكتشــاف المشــكلات المحتملــة قبــل أن 
تتصاعــد، ثــم اقتـــراح حلــول لمعالجتهــا )Afsara et al., 2019(، وصــوت العامليـــن يُُعــزز مــن القــدرة التنافســية للمنظمــة، ويُُحسّّــن 
 ،)Rucka et al., 2017; Akinwale, 2019( ــن العامليـــن مــن الشــعور بإحســاس كبيـــر بالملكيــة

ّ
مــن إنتاجيــه القــوى العاملــة، ويُُمكّ

ويُُحسّّــن البيئــة التنظيميــة، ويُُحسّّــن العمليــات والسياســات الحاليــة والإجــراءات وعمليــة اتخــاذ القــرارات الجماعيــة والتعلــم 
.)Jha and Singh, 2019( )Kremer et al., 2019(التنظــيمي ويجعــل بيئــة العمــل آمنــة وناضجــة للتفكيـــر الإبــداعي

ا - الرشاقة التنظيمية
ًثً
ثال

عــرّّف كل مــن )Kirti and Goyal, 2019( الرشــاقة التنظيميــة بأنهــا قــدرة المنظمــة على الاســتجابة الســريعة والتــبني 
البحــث عــن  مــن خلال   )Chatwani, 2019( التهديــدات أو  الفــرص  الداخليــة والخارجيــة، والتعــرف على  للتغييـــرات  المــرن 
معلومــات جديــدة وقيــادة الابــتكار واحتضــان التغييـــر المســتمر بطريقــة تعاونيــة )Marone, 2019( ومرونــة الأفــراد للقيــام 

.)Arokodare and Asikhia, 2020( بــأدوار حاســمة وأداء واجباتهــم بكفــاءة وفاعليــة

كمــا تعــرف الرشــاقة التنظيميــة بأنهــا تكامــل فعــال لقــدرة الاســتجابة وإدارة المعرفــة مــن أجــل التكيــف بســرعة ودقــة مــع 
.)Baijal, 2019( أي تغييـــر غيـــر متوقــع مــن حيــث المتطلبــات الماديــة، والعمليــات المعرفيــة والمهــارات التقنيــة

إلى  أيضًًــا  ولكــن  تقليدهــا،  يصعــب  التي  الفريــدة  والمهــارات  المعرفــة  باكتســاب  فقــط  التنظيميــة  الرشــاقة  تـــرتبط  ولا 
الســوق  وتوجهــات  المتوقعــة  وغيـــر  والمســتمرة  الســريعة  البيئيــة  التغييـــرات  مــع  المســتمر  والتكيــف  الديناميكيــة.  القــدرات 
الجديــدة والاســتجابة بــشكل ملائــم للحفــاظ على ميـــزة تنافســية ويتضمــن ذلــك: العمليــات، وإدارة المعرفــة، والمــوارد البشــرية، 
والهــيكل التنظــيمي، والابــتكار والميـــزة التنافســية لتكنولوجيــا المعلومــات )Marhraoui and El Manouar, 2020( وتتكــون 
الرشــاقة التنظيمية من رشــاقة القيادة ورشــاقة الأفراد ورشــاقة العمليات، والرشــاقة الثقافية لتســريع عمليات صنع القرار 

.)Mihardjo et al., 2019( وتحقيــق التــوازن بيـــن المخاطــر في بيئــة ديناميكيــة

مــع  والتكيــف  والمرونــة  والكفــاءة  الاســتجابة  بســرعة  التنظيميــة  بالرشــاقة  تتصــف  التي  المنظمــة  تتمتــع  أن  ويجــب 
.)Raeisi and Amirnejad, 2017; Baniniam and Amirnejad, 2017( المختلفــة  المتغيـــرات 

أن  وأجمعــت دراســات عديــدة )Park, 2011; Ekweli, 2020; Nafei, 2020; Ismail and Al-Assa’ad, 2020( على 
أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة هي ثلاثــة أنــواع رئيســة، وهي:

رشاقة الاستشعار- 1

رشــاقة الاستشــعار هي القــدرة التنظيميــة لمراقبــة وفحــص ورصــد الأحــداث والتغييـــرات في البيئــة المحيطــة )تغييـــرات 
على  تأثيـــر  لهــا  والتي  المناســب  الوقــت  في  الجديــدة(  والتكنولوجيــا  الجــدد،  المنافسيـــن  وتحــركات  العــملاء،  تفضــيلات 
الاستـــراتيجية التنظيميــة والعمــل التنــاف�سي والأداء المســتقبلي. والوصــول إلى المعلومــات المهمــة والتخلــص مــن المعلومــات 
التنظــيمي  القــرار وتنفيــذه والتكيــف  غيـــر المهمــة في ضــوء الأســس والقواعــد المحــددة ســلفًًا. وتتعلــق هــذه المهمــة بصنــع 
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الفــرص  وتقييــم  وتحديــد  اكتشــاف  على  القــدرة  هــو  الحساســية  أو  و"الاستشــعار   ،)Žitkiene & Deksnys, 2018(
التطــور  ليواكــب  المنظمــة  في  المستنيـــر.  القــرار  اتخــاذ  تدعــم  التي  المتغيـــرة  الخارجيــة  البيئــة  تطرحهــا  التي  والتحديــات 

.)Wyman et al., 2018( الســريع  التكنولــوجي 

رشاقة اتخاذ القرار- 2

عمليــة الرشــاقة في اتخــاذ القــرار هي القــدرة على جمــع البيانــات ذات الصلــة وإعــادة هيكلتهــا وتقييمهــا وتحديــد الفــرص 
والتهديــدات بنــاءًً على تفسيـــر الأحــداث، إلى جانــب وضــع خطــط العمــل، التي توجــه إعــادة تشــكيل المــوارد وتطويـــر الإجــراءات 

التنافســية الجديــدة لكســب أق�صى الفــرص وتقليــل تأثيـــر التهديــدات على حيــاة المنظمــة.

التطبيق والممارسة- 3

يتكــون التطبيــق والممارســة مــن خلال مجموعــة مــن الأنشــطة الضروريــة أو اللازمــة لاســتغلال وإعــادة توزيــع المــوارد 
التنظيميــة مثــل تعديــل نظــم العمــل وأســاليبه أو تغييـــر السياســات وبالتــالي الإجــراءات، وإعــادة تصميــم الهــيكل التنظــيمي 

.)Ekweli et al., 2020( للمنظمــة بنــاءًً على التغييـــرات التي تحــدث في البيئــة المحيطــة لتحقيــق أهــداف المنظمــة

ا - العلاقة بيـن متغيـرات البحث رابًعً
العلاقة بيـن الذكاء الثقافي والرشاقة التنظيمية- 1

تتكــون الرشــاقة التنظيميــة مــن رشــاقة القيــادة ورشــاقة الأفــراد ورشــاقة العمليــات في التكيــف مــع التغييـــر، والرشــاقة 
الثقافيــة. وتجلــب الرشــاقة التنظيميــة القــدرة على تبســيط الأعمــال وتغييـــر الأفــراد وتغييـــر ثقافــة المنظمــة لتســريع عمليــات 
صنــع القــرار وتحقيــق التــوازن بيـــن المخاطــر في البيئــة الديناميكيــة )Mihardjo et al., 2019(. إن الــذكاء الثقــافي الســلوكي 
مرتبــط بـــزيادة فاعليــة التفــاوض بيـــن الثقافــات وأداء المهــام والــذكاء الثقــافي المعــرفي لــه علاقــة إيجابيــة بالحكــم على الثقافــات 

.)Ahmed and K, 2019( واتخــاذ القــرارات

وأكــد )Gagel, 2018( على ضــرورة خلــق ثقافــة تدعــم الرشــاقة فعــدم التوافــق بيـــن ثقافــة المنظمــة ومفاهيــم الرشــاقة 
بــشكل كبيـــر في صعوبــة التحويــل إلى منظمــة رشــيقة، وأن الثقافــة هي حجــر الزاويــة للتكيــف التنظــيمي والقــدرة  يســاهم 
التنافســية وتتمتــع المنظمــات الرشــيقة بثقافــة التعــاون على جميــع مســتويات المنظمــة، وأن ثقافــات الكــم تعتمــد على ثلاثــة 

ـية. ـشاقة، والحيوـ أبــعاد رئيــسة وهي: التجدــيد، والرـ

ومــن عوائــق الرشــاقة التنظيميــة تأتــى مســاوئ البيـــروقراطية التي تبطــئ العمليــات والسياســات الداخليــة التي تطيــل 
عملية صنع القرار مما يؤدى إلى تعطيل مبادرات التغييـر. لذلك فإن الرشاقة التنظيمية تتطلب أكثـر من الذكاء والبيانات 
ــا تتعــاون بفاعليــة مــن أجــل الابــتكار، ورغبــة في احتضــان التغييـــرات 

ً
الجيــدة. فإنهــا تتطلــب عقليــة تتــبني رؤى جديــدة، وفرقً

ويذكــر )Marone, 2019( أن أهــم مــا تستنــد إليــه الرشــاقة التنظيميــة همــا جانبيـــن المرونــة والــذكاء الثقــافي.

العلاقة بيـن صوت العامليـن والرشاقة التنظيمية- 2

إن قيام المنظمة بتوظيف عامليـن مؤهليـن والاحتفاظ بهم يساعدها على تحقيق الرشاقة التنظيمية حيث إن الموارد 
بــدور رئيــس في تحقيــق الرشــاقة التنظيميــة مــن خلال مهاراتهــم وكفاءاتهــم ومعرفتهــم وخبـــراتهم والتـــزامهم  البشــرية تقــوم 

.)Wlodarkiewicz-Klimek, 2018( ودوافعهــم واســتغلال الفــرص واقتـــراح الحلــول المبتكــرة والعمــل الجمــاعي

وعــن طريــق المــزج بيـــن التكنولوجيــا والمــوارد البشــرية ومهــارات الرشــاقة وبنــاء علاقــات العمــل الجيــدة وزيــادة صــوت 
العامليـــن عن طريق المشاركة في صنع القرارات على جميع المستويات الإدارية والوظائف النمطية بالمنظمة يحسّّن من أداء 

.)Nijssen and Paauwe, 2012; Holbeche, 2018( المنظمــة

العلاقة بيـن الذكاء الثقافي وصوت العامليـن- 3

إذا كان العاملون يمتلكون ذكاءًً ثقافيًًا عاليا فسيكونونٍٍ قادريـن بشكل أفضل على تجميع واستيعاب المعلومات وفهم 
وتنفيــذ الســلوكيات الضروريــة والقــدرة على التواصــل مــع الأفــراد مــن مختلفــي الثقافــات ويطــور العاملــون الأذكيــاء ثقافيًًــا 
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الثقــة في بعضهــم البعــض لتوصيــل صوتهــم عــن طريــق المشــاركة بــالأفكار الجديــدة والمبتكــرة ونتيجــة لذلــك قــد يتحدثــون 
كثيـــرًًا وبــشكل مكثــف للغايــة لجمــع الدعــم الاجتمــاعي بــمكان العمــل لتنفيــذ فكــرة جديــدة كمــا إنهــم يعرفــون جيــدًًا كيــف 

.)Afsara et al., 2019( يتأقلمــون مــع الثقافــات المختلفــة

الدراسات السابقة
الدراسات السابقة المتعلقة بالذكاء الثقافي

1 دراســة )Baluku et al., 2019(: هدفــت هــذه الدراســة إلــى تقييــم تأثيـــر محــاور الثقافــة الشــخصية والجوانــب  -
الســلوكية للــذكاء الثقافــي علــى النجــاح الذاتــي لأصحــاب الأعمــال الحــرة فــي ظــل تعــدد الأعــراق. وتــم إجــراء دراســة 
مقارنــة بيـــن أصحــاب الأعمــال الحــرة فــي مجتمعــات متعــددة الأعــراق فــي شــرق إفريقيــا )أوغنــدا وكينيــا( مــع نظائرهــم 
فــي ألمانيــا الذيـــن يعملــون فــي ســياق أقــل تنوعــا ثقافيًــا أو عرقيًــا وكانــت أبـــرز الاســتنتاجات التــي توصلــت إليهــا الدراســة 
هي أن عينة شــرق إفريقيا كانت أكثـــر ارتباطا بشــكل إيجابي بيـــن الذكاء الثقافي الســلوكي والنجاح الذاتي في العمل 
فــي ظــل مجتمــع متعــدد الأعــراق. وقــد تبيـــن أن الاعتمــاد المتبــادل ومحــاور الثقافــة  فــي ألمانيــا  الحــر عــن نظائرهــم 
الاجتماعيــة غيـــر عادلــة فــكان لهــم علاقــة طرديــة مــع النجــاح الذاتــي فــي الأعمــال الحــرة للعينــة المأخــوذة مــن شــرق 

إفريقيــا وليــس لتلــك المأخــوذة مــن ألمانيــا.

2 دراسة )Alexandra, 2018(: كشفت هذه الدراسة عن العلاقة بيـــن تطويـــر الذكاء الثقافي والهيمنة الاجتماعية  -
للأفــراد وتغييـــر الصــور النمطيــة. وطبقــت الدراســة علــى 122 طالــبٍ مــن طــاب الدراســات العليــا فــي مجموعــات 
تدريبيــة متعــددة الثقافــات فــي جامعــة خاصــة فــي أستـــراليا. وتوصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج منهــا أن التوجــه للهيمنة 
الاجتماعيــة يـــرتبط بشــكل ســالب بتطويـــر الــذكاء الثقافــي بطريقــة غيـــر مباشــرة وبالميــل إلــى تغييـــر الصــور النمطيــة 
بطريقــة مباشــرة. وأن الميــل إلــى تغييـــر الصــور النمطيــة تتوســطه العلاقــة الســلبية بيـــن التوجــه للهيمنــة الاجتماعيــة 
وتطويـــر الــذكاء الثقافــي. وتبيـــن وجــود علاقــة إيجابيــة بيـــن تغييـــر الصــور النمطيــة والــذكاء الثقافــي )مــا وراء المعرفــة، 

المعرفــة والدافــع والســلوك(.

3 دراســة )Azevedo, 2019(: ســعت الدراســة إلــى معرفــة أثـــر الــذكاء الثقافــي )الجانــب المعرفــي والدافــع والســلوك(  -
علــى تحسيـــن الســلوك الوظيفــي الابتــكاري والمرونــة. وتــم تطبيــق بـــرنامج تدريبــي واختبــار فاعليتــه علــى مجموعتيـــن: 
المجموعة الأولى من طلاب ماجستيـر إدارة الأعمال من جامعة كاليفورنيا بالولايات المتحدة الأمريكية والمجموعة 
الثانيــة مــن خبـــراء المــوارد البشــرية مــن شــركة الطاقــة فــي ساسكاتشــوان فــي كنــدا. وتشيـــر النتائــج إلــى زيــادة قــدرات 
الــذكاء الثقافــي بشــكل ملاحــظ للمشاركيـــن بعــد البـــرنامج التدريبــي. وكمــا تبيـــن وجــود علاقــة إيجابيــة بيـــن الــذكاء 

الثقافــي وتحسيـــن الســلوك الوظيفــي الابتــكاري وزيــادة درجــة المرونــة.

4 دراسة )Vlajčić et al, 2018(: تحلل هذه الدراسة دور الذكاء الثقافي للمديـريـن المغتـربيـن في عملية نقل المعرفة  -
فــي الشــركات متعــددة الجنســيات. واعتمــدت علــى دراســة اســتقصائية شــملت 103 مــن كبــار المديـريـــن المغتـربيـــن 
الســلوكي،  المعرفــة،  المعرفــة،  وراء  )مــا  الثقافــي  الــذكاء  لأبعــاد  الإيجابــي  الــدور  إلــى  الدراســة  توصلــت  كرواتيــا.  فــي 
التحفيـــزي( فــي عمليــات نقــل المعرفــة فــي الشــركات متعــددة الجنســيات. ولا تؤثـــر الخبـــرة الدوليــة الســابقة للمديـريـــن 
المغتـربيـــن كمتغيـــر وســيط فــي العلاقــة بيـــن الــذكاء الثقافــي وعمليــات نقــل المعرفــة فــي الشــركات متعــددة الجنســيات.

الدراسات السابقة المتعلقة بصوت العامليـن:

1 دراســة )Wåhlin-Jacobsen, 2019(: اهتمــت هــذه الدراســة بأنشــطة الصــوت للعامليـــن فــي المنظمــة عــن طريــق  -
دراسة تأثيـر المبادرات ودرجة المفاوضات التي تسمح للموظفيـن بالمشاركة. تم تجميع البيانات من خلال جلسات 
وورش عمــل للعامليـــن ذوي الياقــات الزرقــاء فــي المنظمــات الصناعيــة فــي الدنمــارك بيـــن عــام 2013 إلــى عــام 2015 
وقــد كشــفت الدراســة وجــود ارتبــاط بيـــن أنشــطة أصــوات العامليـــن بطريقــة إيجابيــة مــع درجــه التمكيـــن ودرجــة 

مشــاركة العامليـــن. ويتبيـــن أن الصــوت الرســمي والجماعــي يؤثـــر علــى اتخــاذ القــرار

2 إلــى الإجابــة علــى الســؤال الرئيــس التالــي: كيــف ومتــى  - دراســة )Peng and Feng, 2019(: ســعت هــذه الدراســة 
تؤثـــر النـــزاهة الســلوكية للقــادة علــى صــوت العامليـــن؟ مــن خــال منــاخ اســتقلالية الفريــق والقيــم الأخلاقيــة فــي 
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ــر إدارة الأعمــال  المنظمــات. وتمــت الدراســة علــى عينــة مكونــة مــن 134 مديـــر و408 موظــف مسجليـــن فــي ماجستيـ
فــي شــنغهاي فــي الصيـــن. وقــد بينــت هــذه الدراســة أن النـــزاهة الســلوكية للقــادة تؤثـــر بشــكل إيجابــي علــى صــوت 
العامليـــن مــن خــال منــاخ اســتقلالية الفريــق والقيــم الأخلاقيــة فــي المنظمــات. وإن منــاخ اســتقلالية الفريــق والقيــم 

الأخلاقيــة أمــر مهــم جــدًا لتعزيـــز صــوت العامليـــن.

3 دراســة )Li et al., 2018(: تحقــق هــذه الدراســة مــن كيــف ومتــى يؤثـــر ســلوك القائــد التمكينــي )القيــادة التمكنيــة(  -
علــى صــوت العامليـــن عــن طريــق الأداء وســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، ودراســة ضغــوط العمــل كمتغيـــر وســيط 
بيـن سلوك القائد التمكيني وصوت العامليـن. وقد تم تجميع بيانات من 996 موظفٍ في 11 شركة تابعة للحكومة 
الصينيــة. وتــم التوصــل إلــى وجــود تأثيـــر إيجابــي بيـــن ســلوك القائــد التمكينــي علــى صــوت العامليـــن الداعــم وتأثيـــر 
ســلبي علــى صــوت العامليـــن الدفاعــي عبـــر ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة. وأن ضغــوط العمــل يضعــف العلاقــة 
الإيجابيــة بيـــن ســلوك القائــد التمكينــي والصــوت الداعــم، فــي حيـــن تـــزيد ضغــوط العمــل مــن العلاقــة الســلبية بيـــن 

ســلوك القائــد التمكينــي والصــوت الدفاعــي.

4 والســلوك  - الثقافيــة  الاختلافــات  بيـــن  ســلبية  علاقــة  هنــاك  أن  الدراســة  اقتـــرحت   :)Ng et al., 2018( دراســة 
الصوتــي وكمــا يتوســط الــذكاء الثقافــي العلاقــة بيـــن الاختلافــات الثقافيــة والصــوت. وتــم تجميــع البيانــات مــن 303 
طالــب فــي إحــدى جامعــات ســنغافورة. وتوصلــت الدراســة إلــى: وجــود علاقــة إيجابيــة بيـــن الــذكاء الثقافــي والســلوك 
الصوتــي. وأن الاختلافــات الثقافيــة لهــا تأثيـــر ســلبي علــى صــوت العامليـــن )للعامليـــن ذو الــذكاء الثقافــي المنخفــض(. 
يقــل صــوت العامليـــن ذوي الــذكاء الثقافــي المنخفــض فــي الاختلافــات الثقافيــة مقارنــة بالعامليـــن ذوي الــذكاء الثقافــي 

المرتفــع.

5 دراســة )Rucka et al., 2017(: تبحــث هــذه الدراســة عــن مــدى إتاحــة الإدارة العليــا للعامليـــن الفرصــة لممارســة  -
أصواتهم ورضاهم. واكتشــاف العلاقة بيـــن صوت العامليـــن والمشــاركة التنظيمية. تم تحليل نتائج 2066 مشــارك 
مــن خمــس منظمــات خدميــة فــي الأمــم المتحــدة. وتوصلــت الدراســة إلــى وجــود علاقــة إيجابيــة بيـــن صــوت العامليـــن 
التنظيميــة  المشــاركة  وخاصــة  والســلوكية(  والعاطفيــة  )المعرفيــة  التنظيميــة  المشــاركة  مــن  الثلاثــة  والمســتويات 

العاطفيــة. وقــد تبيـــن وجــود علاقــة إيجابيــة بيـــن رضــا العامليـــن وأبعــاد صــوت العامليـــن.

الدراسات السابقة المتعلقة بالرشاقة التنظيمية

1 دراسة )Gyemang and Emeagwali, 2020(: فحصت الدراسة العلاقات بيـن القدرات الديناميكية والابتكار  -
والرشــاقة التنظيميــة وإدارة المعرفــة لتحقيــق أق�صــى أداء فــي شــركات الاتصــالات فــي نيجيـــريا. تــم تحليــل نتائــج 341 
اســتمارة. وتشيـــر النتائــج إلــى أن القــدرات الديناميكيــة كانــت مرتبطــة بشــكل إيجابــي بالرشــاقة التنظيميــة والأداء 
التناف�ســي. وارتبطت الرشــاقة التنظيمية )رشــاقة العمليات ورشــاقة الســوق( بشــكل إيجابي بالأداء التناف�ســي. كما 

ارتبطــت إدارة المعرفــة أيضًــا بالقــدرات الديناميكيــة والأداء التناف�ســي والابتــكار.

2 علــى  - البيئــي  الاســتقرار  عــدم  جوانــب  أثـــر  الدراســة  هــذه  تختبـــر   :)Darvishmotevali et al., 2020( دراســة 
ــا 

ً
15 فندق فــي  174 مديـــر  الإبــداع التنظيمــي ودور الرشــاقة التنظيميــة كمتغيـــر وســيط. وتــم جمــع البيانــات مــن 

مــن فئــة الخمــس نجــوم فــي شــمال قبـــرص. وقــد أظهــرت النتائــج أن الرشــاقة تتوســط العلاقــة الســلبية بيـــن عــدم 
الاســتقرار التناف�ســي والتكنولوجــي علــى الإبــداع التنظيمــي. وتشيـــر النتائــج إلــى أنــه فــي البيئــات الديناميكيــة والمعقــدة 
للغايــة، يجــب علــى المنظمــة الحــد مــن مســاوئ البيـــروقراطية لإدارة تحديــات عــدم اليقيـــن. وأوصــت هــذه الدراســة 
المنظمــات أن تتفهــم تفــرد القــوى العاملــة الدوليــة وأن تــدرك الاختلافــات الثقافيــة كمصــدر لنجــاح الأعمــال. ويجــب 
علــى المديـريـــن والعامليـــن إظهــار الوعــي بالاختلافــات الثقافيــة والأديــان والتقاليــد المختلفــة والتكيــف بنــاءً علــى هــذه 
العناصر لتقديم أفضل خدمة. وأوصت الدراسة بتعييـن العامليـن الذيـن يتمتعون بذكاء متعدد، وخاصة الذكاء 

الثقافــي العالــي لامتلاكهــم القــدرة علــى خلــق أفــكار جديــدة وابتــكار بســبب قدراتهــم علــى دمــج الثقافــات المختلفــة.

3 كيفيــة  - لمعرفــة  وســيط  كمتغيـــر  المعرفــة  نقــل  علــى  الدراســة  هــذه  ركــزت   :)Cheng and Cao, 2020( دراســة 
الاســتفادة مــن ذكاء الأعمــال فــي الرشــاقة التنظيميــة لتعزيـــز مشــاركة المنظمــات فــي الأســواق الدوليــة. مــن خــال 
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تحليــل البيانــات التــي تــم جمعهــا مــن 258 شــركة صينيــة فــي منطقــة دلتــا »نهــر اليانغت�ســي«، وقــد اســتنتجت الدراســة 
عــدد مــن النتائــج أهمهــا: أن الرشــاقة التنظيميــة )رشــاقة العمليــات ورشــاقة الســوق( تتوســط العلاقــة الإيجابيــة 
بيـــن ذكاء الأعمال ومشاركة المنظمة في الأسواق الدولية. كما تبيـــن أن الاختلافات الثقافية تؤثـــر بشكل سلبي على 

العلاقــة بيـــن الرشــاقة التنظيميــة ومشــاركة المنظمــات فــي الأســواق الدوليــة.

4 والرشــاقة  - الرائــدة  المواهــب  إدارة  بيـــن  العلاقــة  الدراســة  هــذه  فحصــت   :)Oga and Onouha, 2020( دراســة
 لعشــر شــركات تعمــل فــي مجــال البنــاء فــي ولايــة »ريفــرز« بنيجيـــريا. وتوصلــت 

ً
التنظيميــة بالتطبيــق علــى 50 مديـــرا

أبعــاد  إيجابــي علــى  بشــكل  تؤثـــر  الرائــدة(  الأعمــال والمعرفــة  )ريــادة  الرائــدة  المواهــب  إدارة  أبعــاد  أن  إلــى  الدراســة 
واليقظــة(. )التكيــف  التنظيميــة  الرشــاقة 

من خلال عرض الدراسات السابقة لكل من »الذكاء الثقافي« و»صوت العامليـن« و»الرشاقة التنظيمية« يتضح ما يلي:

-	 دراســة  مثــل  بينهمــا  مشتـــركة  مقاييــس  أربعــة  علــى  أجمعــت  الدراســات  لبعــض  الثقافــي  الــذكاء  أبعــاد  تحليــل  أن 
والدافــع  والمعرفــة  المعرفــة،  وراء  مــا  بُعــد  وهمــا   )Afsara et al., 2019; Alexandra, 2018; Vlajčić, 2018(
والســلوك واتفقت الدراســة الحالية معهم، بينما حددت دراســة )Azevedo, 2019( أن الذكاء الثقافي يقاس بثلاثة 
أبعــاد فقــط وهمــا المعرفــة والدافــع والســلوك، ودراســة )Baluku and Others, 2019( تقيــس بُعــد الســلوك فقــط. 
 Wåhlin-Jacobsen, 2019; Peng and Feng, 2019; Ng et al., 2018; Rucka et al.,( فــي حيـــن اعتمــدت دراســة
 Li( علــى قيــاس صــوت العامليـــن كمتغيـــر أحــادي بــدون أبعــاد، بينمــا اتفقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )2017
et al., 2018( فــي تقســيم صــوت العامليـــن إلــى الصــوت الداعــم والصــوت الدفاعــي. واختلفــت الدراســة الحاليــة مــع 
دراســة )Gyemang and Emeagwali, 2020; Cheng and Cao, 2020( على تقســيم الرشــاقة التنظيمية لبُعديـــن 
همــا رشــاقة العمليــات ورشــاقة الســوق، وكمــا ركــزت دراســة )Oga and Onouha, 2020( علــى الرشــاقة التنظيميــة 
المتمثلــة فــي بُعــد التكيــف وبُعــد اليقظــة بينمــا تناولتهــا الدراســة الحاليــة بأبعــاد محــددة متمثلــة فــي )الاستشــعار، 

اتخــاذ القــرار، والتطبيــق والممارســة(.

-	 وحيــث إن دراســة )Afsara et al., 2019; Ng et al., 2018( توصلــت إلــى وجــود علاقــة بيـــن الــذكاء الثقافــي والســلوك 
تحقيــق  أن   )Darvishmotevali et al., 2020; Cheng and Cao, 2020( دراســة  وأكــدت  للعامليـــن.  الصوتــي 
الثقافيــة  الاختلافــات  تــدرك  وأن  الدوليــة  والأســواق  العاملــة  القــوى  لطبيعــة  تفهــم  يتطلــب  التنظيميــة  الرشــاقة 
كمصــادر لنجــاح الأعمــال، وأن تهتــم المنظمــة بــذكاء الأعمــال وأيضًــا تعييـــن العامليـــن الذيـــن يتمتعــون بــذكاء متعــدد، 
ــر الــذكاء الثقافــي وصــوت العامليـــن علــى  وخاصــة الــذكاء الثقافــي العالــي. لذلــك اهتمــت الدراســة الحاليــة بمعرفــة أثـ
الرشــاقة التنظيميــة بقطــاع الفنــادق فئــة الخمــس نجــوم بمحافظتــي القاهــرة والجيـــزة بجمهوريــة مصــر العربيــة.

مشكلة الدراسة

ــدار بــشكل كــفء وفعــال ولكــن 
ُ
أشــارت دراســات عديــدة أن المنظمــات التي لديهــا مســتويات عاليــة مــن الاخــتلاف الثقــافي تُ

مع ذلك تنشأ المشكلات بسبب عدم التجانس بيـــن العامليـــن في اللغة والعادات والتقاليد والخبـــرات وتجلب معها قدرًًا كبيـــرًًا 
مــن التوتـــر والصــراع والتكاليــف الباهظــة لخســارة منظمــات الأعمــال. الأمــر الــذي يحتــم على العامليـــن التعامــل مــع الثقافــات 
والتقاليــد الجديــدة، لذلــك يجــب توافــر مفهــوم الــذكاء الثقــافي في المنظمــة. كمــا يجــب الانتبــاه إلى صــوت العامليـــن فهــو قــدرة 
العامليـــن على التأثيـــر في القــرارات حيــث يتيــح للموظفيـــن التعبيـــر عــن نقــاط القــوة والاقتـــراحات وأيضًًــا تسجيــل الاستيــاء 
والــشكاوى والمخــاوف. وتعتبـــر الرشــاقة التنظيميــة مفتــاح الاســتفادة مــن فــرص الأعمــال والاســتجابة لتهديــدات الســوق ووضــع 
أفضل القرارات والاستـراتيجيات التي توثـر على قدرة المنظمات في البقاء في دنيا الأعمال. ولتشخيص مشكلة الدراسة قامت 
الباحثــة بإجــراء دراســة اســتطلاعية تمثلــت في إجــراء مقــابلات شخصيــة مــع 40 مفــردة مــن مختلــف المســتويات الإداريــة العليــا 

والوســطى والإشــرافية والوظائــف النمطيــة مــن العامليـــن بقطــاع الفنــادق بالقاهــرة والجيـــزة وتبيـــن وجــود المشــكلات التاليــة:

-	  - وجود تبايـن واختلاف عند مدى إدراك العامليـن لمفهوم الذكاء الثقافي.
ً

أولًا

-	 ثانيًــا - يخ�شــى بعــض العامليـــن مــن إبــداء الصــوت المانــع خشــيا مــن إحــراج الزمــاء وإعاقــة العلاقــات معهــم والاكتفــاء 
بالصــوت الداعــم فقط.
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-	 ــا- الاســتجابة البطيئــة مــن جهــة بعــض الفنــادق فــي إعــادة تشــكيل وتصميــم مواردهــا فــي الوقــت المناســب فــي ضــوء 
ً
ثالث

متغيـــرات البيئة الخارجية العامة.

وفي ضوء ما سبق تتمثل مشكلة الدراسة في طرح التساؤلات التالية:

1 هل يوجد تأثيـر لأبعاد الذكاء الثقافي على الرشاقة التنظيمية؟ -

2 هل يوجد تأثيـر لصوت العامليـن على الرشاقة التنظيمية؟ -

3 هل يوجد تأثيـر لصوت العامليـن كمتغيـر وسيط على العلاقة بيـن الذكاء الثقافي والرشاقة التنظيمية؟ -

أهداف الدراسة

تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآتية:

-	 التعرف على مدى تأثيـــر أبعاد الذكاء الثقافي وصوت العامليـــن على الرشاقة التنظيمية بقطاع الفنادق بمحافظة 
القاهرة والجيـزة بجمهورية مصر العربية.

-	 التعــرف علــى تأثيـــر صــوت العامليـــن كمتغيـــر وســيط علــى العلاقــة بيـــن الــذكاء الثقافــي والرشــاقة التنظيميــة بقطــاع 
الفنــادق بمحافظتــي القاهــرة والجيـــزة بجمهوريــة مصــر العربيــة.

-	 العامليـــن وزيــادة كفــاءة وفاعليــة  الثقافــي وصــوت  بالــذكاء  زيــادة الاهتمــام  فــي  بنتائــج وتوصيــات تســاهم  الخــروج 
العربيــة.      مصــر  بجمهوريــة  والجيـــزة  القاهــرة  بمحافظتــي  الفنــادق  بقطــاع  التنظيميــة  الرشــاقة 

أهمية الدراسة

تنبع أهمية الدراسة من خلال النقاط التالية:

-	 إن الدراســة الحاليــة تحــاول إلقــاء الضــوء علــى مفهــوم وأبعــاد الــذكاء الثقافــي وصــوت العامليـــن والرشــاقة التنظيميــة 
وكيفيــة قياســهما فــي قطــاع الفنــادق بمحافظتــي القاهــرة والجيـــزة بجمهوريــة مصــر العربيــة.

-	 أهميــة مجــال التطبيــق نظــرًا للــدور الــذي يقــوم بــه قطــاع الفنــادق بجمهوريــة مصــر العربيــة فــي تحقيــق زيــادة الدخــل 
القومــي )مــن الســياحة لجمهوريــة مصــر العربيــة(.

فروض الدراسة

بناء على أهداف الدراسة ونتائج الدراسات السابقة يمكن صياغة فروض الدراسة على النحو التالي:

-	 الفرض الأول: يوجد تأثيـر معنوي ذو دلالة إحصائية بيـن الذكاء الثقافي والرشاقة التنظيمية.

-	 الفرض الثاني: يوجد تأثيـر معنوي ذو دلالة إحصائية بيـن صوت العامليـن والرشاقة التنظيمية.

-	 الفــرض الثالــث: يوجــد تأثيـــر ذو دلالــه معنويــة لصــوت العامليـــن كمتغيـــر وســيط علــى العلاقــة بيـــن الــذكاء الثقافــي 
والرشــاقة التنظيميــة.

-	 الفــرض الرابــع: يوجــد فــروق معنويــة بيـــن المســتويات الإداريــة والوظائــف النمطيــة فيمــا يتعلــق بإدراكهــم لأثـــر الــذكاء 
الثقافي وصوت العامليـــن على الرشــاقة التنظيمية.

منهجية وأداة الدراسة

تعتمــد الدراســة على اســتخدام المــنهج الوصفــي التحلــيلي فقــد اعتمــدت الباحثــة على المــنهج الوصفــي لدراســة الــذكاء 
الثقــافي وصــوت العامليـــن والرشــاقة التنظيميــة بأبعادهــم الــواردة في هــذه الدراســة ثــم قامــت الباحثــة بتحليــل مــا حصلــت 

ـله. ويتضــمن جانبيـــن: ـًا ــشاملا ــيوضح مدلوـ  وصفـيً
ً
ـمات تحــليلاً علــيه ــمن معلوـ

مطبوعــات  وأيضًًــا  المنشــورة  والدراســات  والبحــوث  والتقاريـــر  والدوريــات  الكتــب  على  الاطلاع  تــم  النظــري:  الجانــب 
المتعلقــة  العلميــة  المادة  لتجميــع  )الإنتـــرنت(  العالميــة  المعلومــات  بشــبكة  المتوافــرة  والبيانــات  العربيــة والأجنبيــة  المؤتمــرات 

البحــث. بموضــوع 
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الجانــب الميدانــي: تــم تصميــم قائمــة اســتقصاء موجهــة إلى العامليـــن بقطــاع الفنــادق فئــة الخمــس نجــوم بمحافــظتي 
)Likert Scale( خمــا�سي  ليكــرت  باســتخدام مقيــاس  مــن مصادرهــا الأساســية،  الأوليــة  البيانــات  لتجمــع  والجيـــزة  القاهــرة 

التــدرج بحيــث تحتــوي القائمــة على متغيـــرات البحــث المســتقلة والتابعــة وتــم تقســيم الاســتقصاء إلى أربعــة أجــزاء وهي:

-	 النمطيــة،  والوظائــف  الإداريــة  والمســتويات  )النــوع،  المعاينــة  لوحــدات  العامــة  بالبيانــات  خــاص  الأول:  الجــزء 
والتعليــم(. والخبـــرة، 

-	 فــي  الــوارد  المقيــاس  علــى  بالاعتمــاد  قياســه  وتــم  الثقافــي  الــذكاء  وهــو  المســتقل  المتغيـــر  يتضمــن  الثانــي:  الجــزء 
)Ang et al., 2007( والمكــون مــن )20( عشريـــن عبــارة، ويتضمــن هــذا المقيــاس قيــاس أربعــة أبعــاد وهــي: مــا قبــل 

المعرفــة، والمعرفــة، والدافــع، والســلوك.

-	 فــي  الــوارد  الجــزء الثالــث: يتضمــن المتغيـــر الوســيط وهــو صــوت العامليـــن وتــم قياســه بالاعتمــاد علــى المقيــاس 
المانــع. الداعــم والصــوت  الصــوت  بعــد  قيــاس  المقيــاس  هــذا  ثمانــي عبــارات ويضمــن   )8( مــن  والمكــون   )Liang, 2012(

-	 الجــزء الرابــع: يتضمــن المتغيـــر التابــع وهــو الرشــاقة التنظيميــة وتــم قياســها بالاعتمــاد علــى المقيــاس الــوارد فــي 
وهــي: رشــاقة  الثلاثــة  الأبعــاد  قيــاس  المقيــاس  هــذا  عبــارة ويضمــن  ثلاثــة عشــر   )13( مــن  والمكــون   )Park, 2011(

والممارســة. والتطبيــق  القــرار،  اتخــاذ  ورشــاقة  الاستشــعار، 

مجتمع وعينة الدراسة

يشــمل مجتمــع الدراســة جميــع العامليـــن بقطــاع الفنــادق فئــة الخمــس نجــوم بمحافــظتي القاهــرة والجيـــزة بجمهوريــة 
مصــر العربيــة وعــدد العامليـــن بتلــك الفنــادق 16375 عامــل )الجهــاز المركــزي للتعبئــة العامــة والإحصــاء(. حيــث تــم أخــذ عينــة 
ــا بنســبة 30.3% وذلــك طبقــا للبيانــات الــواردة إلينــا في )دليــل 

ً
طبقيــة عشــوائية تمثلــت في 10 فنــادق مــن إجمــالي 33 فندقً

الفنــادق المصــري، غرفــة المنشــآت الفندقيــة، 2016-2015( وهي: )فيـــرمونت نايــل ســيتي، دوسيــت تانــى ليــك فيــو، كمبنسكــى 
النيــل، رمسيــس هيلتــون، انتـــركونتيننتال سميـــراميس، ســوفيتل الجزيـــرة، ماريــوت مينــا هــاوس، هيلتــون بيـــراميدز جولــف، 
موفنبيك 6 أكتوبـر، وسويس إن بيـراميدز جولف(. وتم تحديد حجم عينة الدراسة وفقا للمعادلة التالية )بازرعة، 1995(:

الخطأ المسموح به =   2 
ق )1 – ق(

   ن

الخطــأ المســموح بــه فإنــه ســوف يمثــل بمقــدار %6 وأن حــدود الثقــة 
بالنتائــج في صــورة نســبة مئويــة على أســاس حــدود الثقــة %95. واســتخدمت 

2 كتقريــب 1.96.

وبالتعويض في المعادلة السابقة يصبح حجم العينة 278 مفردة.

278 اســتمارة على العامليـــن في الفنــادق بمحافــظتي  تــم توزيــع عــدد 
القاهــرة والجيـــزة بجمهوريــة مصــر العربيــة فئــة الخمــس نجــوم وتــم استبعــاد 
عــدد23 اســتمارة غيـــر كاملــة ومنقوصــة لتصبــح العينــة الفعليــة هي عــدد 
255 مفــردة وبالتــالي تكــون نســبة الاســتجابة قــد بلغــت 92%. وتــم دمــج نتائــج 
 لتشــابه إجاباتهــم. 

ً
التحليــل الإحصائــي للإدارة العليــا والإدارة الوســطى نظــراً

ويــوضح الجــدول رقــم )1( خصائــص عينــة الدراســة.

أساليب المعالجة الإحصائية للبيانات

اعتمــدت الباحثــة في تحليــل البيانــات واختبــار صحــة فــروض البحــث 
البـــرنامج  يتضمنهــا  الــذي  الإحصائــي  التحليــل  أســاليب  مــن  مجموعــة  على 
الإحصائــي الجاهــز )S.P.S.S Version 20( وتتمثــل فيمــا يلي: أولا: الأســاليب 
والانحرافــات  الحســابية  الأوســاط  اســتخدام  تــم  الوصفيــة:  الإحصائيــة 

جدول رقم )1(
خصائص عينة الدراسة

النسبة %العددالخصائص

النوع
16665.1ذكور
8934.9إناث

255100الإجمالي
المستويات 

الإدارية 
والوظائف 

النمطية

3814.9الإدارة العليا والوسطى 
7429.0الإدارة الإشرافية

14356.1الوظائف النمطية

255100الإجمالي

الخبـرة
7328.6اقل من 5 سنوات
13352.2من 5: 10 سنوات
104919.2 سنوات فأكثـر

255100الإجمالي

التعليم

218.2دراسات عليا
14958.4تعليم جامعي
5822.7فوق المتوسط
2710.6تعليم متوسط

255100الإجمالي
مــن  الأول  القســم  إجابــات  نتائــج  الاســتقصاء،  قائمــة  المصــدر: 

الميدانيــة. الدراســة  اســتقصاء  قائمــة 
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المعياريــة والأهميــة النسبيــة في مناقشــة نتائــج الدراســة الميدانيــة لتنظيــم وتخليــص البيانــات، والتعــرف على خصائــص العينــة 
ومتغيـــرات الدراســة ووصفهــا والتعــرف على مســتوى التحقــق لأبعــاد الــذكاء الثقــافي وصــوت العامليـــن والرشــاقة التنظيميــة. 
ثانيًًــا: الأســاليب الإحصائيــة الاســتدلالية: تــم اســتخدام معامــل الاتســاق الــداخلي لقيــاس درجــة مصداقيــة النتائــج المحققــة 
ومعامــل  البحــث،  لمقاييــس  الاعتماديــة  درجــة  مــن  للتحقــق  الثبــات  ومعامــل  الاســتقصاء،  قائمــة  عبــارات  مــن  عبــارة  لكل 
الانحــدار الخطــي البســيط لمعرفــة قــوة واتجــاه العلاقــة بيـــن الــذكاء الثقــافي وصــوت العامليـــن والرشــاقة التنظيميــة، وتحليــل 
ــرًًا على الرشــاقة التنظيميــة وعــمّّ إذا كانــت  ــر تأثيـ ــر أبعــاد الــذكاء الثقــافي ومعرفــة أي مكــون الأكثـ الانحــدار المتعــدد لقيــاس أثـ
تلــك التأثيـــرات جوهريــة أم أنهــا غيـــر دالــة إحصائيــة، وتحليــل المســار لمعرفــة مــدى تأثيـــر صــوت العامليـــن كمتغيـــر وســيط في 
العلاقــة أبعــاد الــذكاء الثقــافي على الرشــاقة التنظيميــة ولقيــاس معنويــة تأثيـــر الأبعــاد المختلفــة للمتغيـــر المســتقل )الــذكاء 
الثقــافي( على الرشــاقة التنظيميــة، وتحليــل التبايـــن أحــادي الاتجــاه لقيــاس مــدى وجــود تبايـــن ومقارنــة معنويــة الفــروق بيـــن 
فــروق  وجــود  لثبــوت  ونظــرًًا  التنظيميــة،  والرشــاقة  العامليـــن  الثقــافي وصــوت  الــذكاء  لأبعــاد  المختلفــة  الإداريــة  المســتويات 
معنويــة بيـــن اتجاهــات المســتق�صي منهــم، فإنــه يلــزم ضــرورة إجــراء اختبــار توكىــ للمقارنــات المتعــددة لتحديــد معنويــة الفــروق 

.)Groebner and Others, 2013( بيـــن المســتويات الإداريــة المختلفــة والوظائــف النمطيــة

مناقشة نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفروض
الدراسة الاستطلاعية- 1

لتحديد درجة صلاحية ومدى الاعتماد على قائمة الاستقصاء المستخدمة في قياس استجابات مفردات العينة قامت 
الباحثــة باســتخدام معامــل الاتســاق الــداخلي لإنــه يقيــس درجــة مصداقيــة النتائــج المحققــة لكل عبــارة مــن عبــارات قائمــة 
الاستقصاء والذي يعتمد على معامل الارتباط الخطى البسيط لبيـرسون، وبالتالي فمن الضروري أن يكون المعيار الأسا�سي 

 )α( هــو اختبــار معنويــة معامــل الارتبــاط. ومعامــل ألفاكرونبــاخ
Cronbach's Alpha بهــدف قيــاس معامــل الثبــات )والــذي يعبـــر 
المتغيـــرات  جميــع  مســتوى  على  وذلــك  الاعتماديــة(  درجــة  عــن 
والرشــاقة  العامليـــن  وصــوت  الثقــافي  الــذكاء  بأبعــاد  الخاصــة 

التنظيميــة.

وقد قامت الباحثة بإجراء دراســة اســتطلاعية على عينة 
بالمســتويات  العامليـــن  مــن  مفــردة   )40( مــن  مكونــة  ميدانيــة 
فئــة  الفنــادق  مــن  النمطيــة  والوظائــف  المختلفــة،  الإداريــة 
التأكــد  يتــم  لكــي  والجيـــزة  القاهــرة  بمحافــظتي  نجــوم  الخمــس 
مــن وضــوح جميــع عبــارات قائمــة الاســتقصاء لــدى المســتق�صى 

منهــم.

الخاصــة  الإحصائــي  التحليــل  لنتائــج  عــرض  يلي  وفيمــا 
بأبعــاد  الثبــات  ومعامــل  المصداقيــة  درجــة  مــن  كل  بحســاب 
كمــا  التنظيميــة.  والرشــاقة  العامليـــن  وصــوت  الثقــافي  الــذكاء 

:)2( رقــم  الجــدول  يوضحهــا 

يتضح من الجدول رقم )2( ما يلي:

أ صلاحيــة جميــع العبــارات لــكل مــن أبعاد الذكاء الثقافي 	-
وصــوت العامليـــن والرشــاقة التنظيميــة، حيــث جــاءت 
مســتوي  عنــد  معنويــة  الداخلــي  الاتســاق  معامــات 
0.01وقــد تـــراوحت هــذه المعامــات بيـــن 0.83 و0.91، 
الأمــر الــذي يعكــس قــوة قيــم المعامــات ومــدى اقتـــرابها 

جدول رقم )2(
درجة مصداقية النتائج المحققة باستخدام معامل 

الاتساق الداخلي ومعامل الثبات ألفا كرونباخ لأبعاد 
الذكاء الثقافي وصوت العامليـن والرشاقة التنظيمية

معامل الاتساق أبعاد الدراسةم
الداخلي

معامل الثبات 
)ألفا كرونباخ(

1-أبعاد الذكاء الثقافي
0.900.82**ما قبل المعرفة1
0.860.75**المعرفة2
0.830.70**الدافع3
0.910.84**السلوك4

0.890.79**إجمالي: الذكاء الثقافي
2-صوت العامليـن

0.880.78**الصوت الداعم1
0.840.72**الصوت المانع2

0.860.847**إجمالي: صوت العامليـن
3- الرشاقة التنظيمية

0.910.83**رشاقة الاستشعار1
0.900.81**رشاقة اتخاذ القرار2
0.870.77**التطبيق والممارسة3

0.900.82**إجمالي: الرشاقة التنظيمية
إجمالي أبعاد: أثـر الذكاء الثقافي 

على الرشاقة التنظيمية من خلال 
صوت العامليـن كمتغيـر وسيط"

**0.890.80

** دالة عن مستوى معنوية أقل من 0.01.
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مــن الواحــد الصحيــح، ممــا يعكــس العلاقــة بيـــن العناصــر المختلفــة ومــدى تمثيلهــا لأبعــاد الدراســة، وهــذا مــا ينعكــس 
بشــكل كبيـــر علــى درجــة مصداقيــة عبــارات الاســتمارة لأبعــاد الــذكاء الثقافــي، وقــد تـــراوحت معامــات الارتبــاط لأبعــاد 
الــذكاء الثقافــي بيـــن 0.83و 0.91 ومعامــات الارتبــاط لأبعــاد صــوت العامليـــن بيــن 0.84 و0.88 ومعامــات الارتبــاط 
لأبعــاد الرشــاقة التنظيميــة لــكل بعــد بالدرجــة الكليــة للبعــد المنتميــة إليــه ودالــة عنــد مســتوى معنويــة 0.01 فأقــل. 
وتـــراوحت معامــات الارتبــاط بيــن0.87 و0.91 ممــا يــدل علــى أن جميــع العبــارات صادقــة ومرتبطــة مــع أداة الدراســة، 

الأمــر الــذي يبيـــن صــدق أداة الدراســة وصلاحيتهــا للتطبيــق الميدانــي.

ب تــم اســتخدام معامــل الثبــات ألفاكرونبــاخ، لقيــاس ثبــات المحتــوى لمتغيـــرات الدراســة، وقــد تبيـــن أن معامــل الثبــات 	-
لإجمالــي " أثـــر الــذكاء الثقافــي علــى الرشــاقة التنظيميــة مــن خــال صــوت العامليـــن كمتغيـــر وســيط"، قــد بلــغ 80.0، 
وظهــرت قيــم معامــات " الثبــات لإجمالــي " الــذكاء الثقافــي " تـــراوحت بيـــن 70.0، 84.0 و"صــوت العامليـــن" تـــراوحت 
بيـن 72.0، 78.0 وأيضًا الرشاقة التنظيمية تـراوحت بيـن 77.0، 83.0 وهما أكبـر من 7.0 وحيث إن القيمة الدنيا 
)الأقــل( لمعامــل ألفــا كرونبــاخ والمســموح بهــا يجــب ألا تقــل عــن 0.7 ممــا يعنــي القــدرة علــي الاعتمــاد علــي ذلــك المقيــاس 

.)Jain and Angural, 2017(

ويــتضح ممــا ســبق قبــول جميــع عبــارات قائمــة الاســتقصاء المســتخدمة دون حــذف أي عبــارة لقيــاس متغيـــرات البحــث 
الخاصــة بـــ »أثـــر الــذكاء الثقــافي وصــوت العامليـــن على الرشــاقة التنظيميــة في قطــاع الفنــادق فئــة الخمــس نجــوم بمحافــظتي 

القاهــرة والجيـــزة بجمهوريــة مصــر العربيــة«، وذلــك تمهيــدًًا لاختبــار فــروض البحــث.

مناقشة نتائج الدراسة الميدانية:- 2

تتنــاول الباحثــة في هــذا الجــزء مناقشــة اســتجابات العامليـــن حــول متغيـــرات الدراســة )أبعــاد الــذكاء الثقــافي وصــوت 
العامليـــن والرشــاقة التنظيميــة(:

أ أبعاد الذكاء الثقافي -

يــتضح مــن الجــدول رقــم )3( أن مفــردات عينــة الدراســة وفقــا لإجمــالي 
بلــغ  وقــد  هــذا  )المرتفــع(،  الإيجابــي  الاتجــاه  إلى  أشــارت  الثقــافي  الــذكاء  أبعــاد 
متوسط إجمالي أبعاد الذكاء الثقافي 3.69، وبأهمية نسبية 73.97%، فقد جاء 
تـــرتيب "الســلوك" بالمرتبــة الأولى بمتوســط حســابي قــدره 3.99 وبأهميــة نسبيــة 
79.81%، أمــا بالنســبة "مــا قبــل المعرفــة" فقــد احتــل المرتبــة الثانيــة بمتوســط 
حســابي قــدره 3.95 وبأهميــة نسبيــة 79.0%، وجــاء بالمرتبــة الثالثــة "المعرفــة" 
بمتوســط حســابي قدره 3.56 وبأهمية نسبية 71.20%، وجاء "الدافع" بالمرتبة 

الرابعــة بمتوســط حســابي قــدره 3.29 وبأهميــة نسبيــة %65.87.

 تفســر الباحثــة أن البُُعــد الســلوكي جــاء بمســتوى عــال نتيجــة قــدرة العامليـــن على تكييــف ســلوكهم اللفظــي والغيـــر 
لفظــي بمــا يناســب اللهجــة ونبـــرة الصــوت وكذلــك معــدل الــكلام وتعبيـــرات الوجــه المناســبة وبالتــالي التكييــف مــع المتطلبــات 

والأعــراف الاجتماعيــة للثقافــات الأخــرى.

ب صوت العامليـن: -

يــتضح مــن الجــدول رقــم )4( أن مفــردات عينــة الدراســة وفقــا لإجمــالي 
أبعــاد صــوت العامليـــن أشــارت إلى الاتجــاه الإيجابــي، هــذا وقــد بلــغ متوســط 
العامليـــن 3.54، وبأهميــة نسبيــة 70.99%، فقــد جــاء  أبعــاد صــوت  إجمــالي 
تـرتيب "الصوت الداعم" بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره 3.79 وبأهمية 
نسبيــة 75.88%، يليــه "الصــوت المانــع" فقــد احتــل المرتبــة الثانيــة بمتوســط 
بانخفــاض  الباحثــة  تفســر   .%66.10 نسبيــة  وبأهميــة   3.30 قــدره  حســابي 

جدول )3(
نتائج الوصف الإحصائي لإجمالي

أبعاد الذكاء الثقافي

أبعاد الذكاء 
الثقافي

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية

13.950.8479.0-ما قبل المعرفة
23.560.8871.20- المعرفة
33.290.7465.87- الدافع

43.990.8779.81- السلوك
3.690.4573.97الإجمالي

جدول )4(
نتائج الوصف الإحصائي لإجمالي

أبعاد صوت العامليـن

أبعاد صوت 
العامليـن

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية

13.790.8975.88-الصوت الداعم
23.300.9466.10- الصوت المانع

3.540.5170.99الإجمالي
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الصــوت المانــع عــن الصــوت الداعــم ممــا يــدل على خــوف بعــض العامليـــن مــن طــرح الــشكاوى والمشــكلات والجوانــب السيئــة 
للأداء واعتبــار الصــوت الداعــم أكثـــر أمانًًــا وفاعليــة.

ج أبعاد الرشاقة التنظيمية: -

يــتضح مــن الجــدول رقــم )5( أن مفــردات عينــة الدراســة وفقــا لإجمــالي 
أبعاد الرشــاقة التنظيمية أشــارت إلى الاتجاه الإيجابي )المرتفع(، هذا وقد بلغ 
متوســط إجمــالي أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة 3.89، وبأهميــة نسبيــة %77.83، 
فقــد جــاء تـــرتيب "رشــاقة الاستشــعار" بالمرتبــة الأولى بمتوســط حســابي قــدره 
فقــد  القــرار"  اتخــاذ  "رشــاقة  بالنســبة  أمــا   ،%80.29 نسبيــة  وبأهميــة   4.01
احتل المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره 3.89، وبأهمية نسبية %77.99، 
قــدره 3.76،  بمتوســط حســابي  والممارســة"  "التطبيــق  الثالثــة  بالمرتبــة  وجــاء 
وبأهميــة نسبيــة 75.22%. وتفســر الباحثــة أن تـــرتيب رشــاقة الاستشــعار جــاء 
بالمرتبــة الأولى وقــد يـــرجع ذلــك إلى اهتمــام الفنــادق مجــال الدراســة بتوظيــف 

أفــراد يتمتعــون بــذكاء متعــدد بمــا يمكنهــم مــن التعــرف على المشــكلات التي تواجــه عــملاء الفنــادق وأي متغيـــرات أخــرى تواجــه 
الفنــادق مــع الاهتمــام باتخــاذ القــرار في الوقــت المناســب.

اختبار فروض البحث
 - نتائج اختبار الفرض الأول

ًلاً
أو

بيـــن  إحصائيــة  دلالــة  ذو  معنــوي  تأثيـــر  يوجــد   "
التنظيميــة". والرشــاقة  الثقــافي  الــذكاء 

معامــل  اســتخدام  تــم  الأول  الفــرض  ولاختبــار 
مــدى  البســيط(لمعرفة  )الانحــدار  بيـــرسون  الارتبــاط 
التنظيميــة  والرشــاقة  الثقــافي،  الــذكاء  أبعــاد  ارتبــاط 

رقــم)6(: الجــدول  مــن  ذلــك  ويــتضح 

يــتضح مــن الجــدول رقــم )7( وجــود علاقــة إيجابيــة 
والرشــاقة  الثقــافي،  الــذكاء  بيـــن  إحصائيــة  دلالــة  ذات 
التنظيميــة، حيــث بلــغ معامــل الارتبــاط 0.817 بمســتوى 
قــوة  تــوضح  جيــدة  قيمــة  وهي   0.01 مــن  أقــل  معنويــة 
العلاقــة بيـــن المتغيـريـــن. وتشيـــر النتائــج إلى معنويــة تأثـــر 
الــذكاء الثقــافي على الرشــاقة التنظيميــة، إذا بلغــت قيمــة 
مســتوى  عنــد  المعنويــة  عاليــة  قيمــة  وهي   507.297  )F(

.0.01 معنويــة 

المتعــدد  الانحــدار  تحليــل  أســلوب  اســتخدام  وتــم 
Multiple Regression لقيــاس أثـــر أبعــاد الــذكاء الثقــافي 

 على الرشــاقة التنظيميــة، وعــمّّ إذا كانــت تلــك التأثيـــرات جوهريــة أم أنهــا غيـــر دالــة إحصائيــة 
ً
ومعرفــة أي مكــون الأكثـــر تأثيـــراً
كمــا يوضحهــا جــدول رقــم )7(:

يــتضح مــن الجــدول رقــم )7( أن بعــد الســلوك يعتبـــر أكثـــر أبعــاد الــذكاء الثقــافي تأثيـــرا على أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة، 
حيــث كانــت نســبة التأثيـــر 0.399 كمــا أشــارت قيمــة معامــل الارتبــاط بيتــا )Beta(، يليــه بعــد المعرفــة بقيمــة بيتــا 0.342، وفي 

التـــرتيب الثالــث بعــد الدافــع بقيمــة بيتــا 0.118، وأخيـــرًًا، جــاء بعــد مــا قبــل المعرفــة في التـــرتيب الرابــع بقيمــة بيتــا 0.110

جدول )5(
نتائج الوصف الإحصائي لإجمالي

أبعاد الرشاقة التنظيمية

أبعاد الرشاقة 
التنظيمية

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية

14.010.9680.29- رشاقة الاستشعار
23.890.9477.99- رشاقة اتخاذ القرار
33.760.9675.22- التطبيق والممارسة

3.890.7077.83الإجمالي

جدول رقم )6(
نتائج تحليل الانحدار البسيط للذكاء الثقافي والرشاقة التنظيمية

الذكاء الثقافي
BetaR R2T. ValueSig. T
0.580.817%66.722.523**0.01

Constant 0.711المعامل الثابت
F 507.297قيمة

)Sig. F( 0.01*معامل جوهرية النموذج
* دالة عند مستوى معنوية أقل من 0.05.  **دالة عند مستوى معنوية أقل من 0.01. 

جدول رقم )7(
نموذج الانحدار المتعدد لتحديد معنوية

ا على الرشاقة التنظيمية أهم أبعاد الذكاء الثقافي تأثيـًرً

المتغيـر 
معامل جوهرية قيمة Fقيمة βTالمستقل

)Sig. F( النموذجR2

61%0.01**97.724**0.3996.684**1-السلوك
0.3425.821**2-المعرفة
0.1182.420*3-الدافع

0.1102.02*4-ما قبل المعرفة
**دالة عند مستوى معنوية أقل من 0.01. *دالة عند مستوى معنوية أقل من 0.05. 
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إثبــات الفــرض الأول: تــم قبــول الفــرض الأول القائــل "يوجــد تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن الــذكاء الثقافي والرشــاقة 
التنظيمية".

ا - نتائج اختبار الفرض الثاني ثانًيً

"يوجد تأثيـر معنوي ذو دلالة إحصائية بيـن صوت 
العامليـن والرشاقة التنظيمية".

يــوضح الجــدول )8( نتائــج الانحــدار البســيط الــذي 
اختبـــر الفــرض الثانــي وهــو:

يــتضح مــن الجــدول رقــم )8( وجــود علاقــة إيجابيــة ذات 
دلالة إحصائية بيـــن صوت العامليـــن، والرشاقة التنظيمية، 
حيــث بلــغ معامــل الارتبــاط 0.772 بمســتوى معنويــة أقــل مــن 
0.01 وهي قيمــة جيــدة تــوضح قــوة العلاقــة بيـــن المتغيـريـــن. 
وتشيـر النتائج إلى معنوية تأثـر صوت العامليـن على الرشاقة 
)F( 373.467 وهي قيمــة عاليــة  بلغــت قيمــة  إذ  التنظيميــة، 

المعنويــة عنــد مســتوى معنويــة 0.01.

المتعــدد  الانحــدار  تحليــل  أســلوب  وباســتخدام 
مكــون  أي  ومعرفــة  العامليـــن  صــوت  أبعــاد  أثـــر  لقيــاس 
كانــت  إذا  التنظيميــة، وعمــا  الرشــاقة  تأثيـــرًًا على  الأكثـــر 
تلــك التأثيـــرات جوهريــة أم أنهــا غيـــر دالــة إحصائيــة كمــا 

:)9( رقــم  جــدول  يوضحهــا 

يــتضح مــن الجــدول رقــم )9( أن بعــد الصــوت الداعــم يعتبـــر أكثـــر أبعــاد صــوت العامليـــن تأثيـــرًًا على أبعــاد الرشــاقة 
التنظيميــة، حيــث كانــت نســبة التأثيـــر )0.443( كمــا أشــارت قيمــة معامــل الارتبــاط بيتــا )Beta(، يليــه بعــد الصــوت المانــع 

بقيمــة بيتــا )0.291( بيـــن أبعــاد متغيـــر صــوت العامليـــن في درجــة التأثيـــر بالفنــادق محــل الدراســة.

إثبات الفرض الثاني: تم قبول الفرض الثاني القائل "يوجد تأثيـر معنوي ذو دلالة إحصائية بيـن صوت العامليـن والرشاقة التنظيمية".

ا - نتائج اختبار الفرض الثالث
ًثً
ثال

"يوجد تأثيـر ذو دلالة معنوية لصوت العامليـن كمتغيـر وسيط على العلاقة بيـن الذكاء الثقافي والرشاقة التنظيمية"

.41

.85 .71
.51

e2

e3
.03

.11.78

.80

.161

1

1

e1

m1-البعد الأول: الصوت الداعم

y - الرشاقة التنظيمية

m2-البعد الثاني: الصوت المانع

x -الذكاء الثقافي

شكل رقم )1( مخرجات اختبار تحليل المسار

يبيـــن الــشكل رقــم )1( مخرجــات اختبــار تحليــل المســار Path analysis لشــرح العلاقــة بيـــن متغيـــرات الدراســة المختلفــة 
 .)m والمتغيـر الوسيط وهو صوت العامليـن ،y :المتغيـر التابع وهو الرشاقة التنظيمية ،x:المتغيـر المستقل وهو الذكاء الثقافي(

جدول رقم )9(
نموذج الانحدار المتعدد لتحديد معنوية

أهم أبعاد صوت العامليـن تأثيـرا على الرشاقة التنظيمية

معامل جوهرية قيمة Fقيمة βTالمتغيـر المستقل
)Sig. F( النموذجR2

43.9%0.01**98.504**7.415**10.443-الصوت الداعم
4.867*20.291-الصوت المانع

**دالة عند مستوى معنوية أقل من 0.01. *دالة عند مستوى معنوية أقل من 0.05. 

جدول رقم )8(
نتائج تحليل الانحدار البسيط

صوت العامليـن والرشاقة التنظيمية

BetaR R2T. ValueSig. Tالمتغيـر
0.01**59.619.325%0.7720.772صوت العامليـن

Constant 1.004المعامل الثابت
F 373.467قيمة

)Sig. F( 0، 01*معامل جوهرية النموذج
 **دالة عند مستوى معنوية أقل من 0.01. 
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إن التأثيـــر المباشر بيـــن المتغيـــر المستقل الذكاء الثقافي والمتغيـــر التابع الرشاقة التنظيمية قد بلغ 0.71. وتوجد علاقة طردية. 
أي أن زيــادة )x( ســتقابل بـــزيادة في )y(بمقــدار 0.71 وحــدة. وهي أعلى مــن التأثيـــر الغيـــر مباشــر البالــغ 0.113 )0.0255 للصــوت 

.)x, y( كمتغيـــر وســيط في العلاقــة بيـــن )m1, m2( فيمــا إذا دخــل )الداعــم و0.0858 للصــوت المانــع

تــم تقييــم معــاملات المســارات المعياريــة وغيـــر المعياريــة ومســتوى معنوياتهــا لتفسيـــر العلاقــات بيـــن الــذكاء الثقــافي على 
الرشــاقة التنظيميــة مــن خلال صــوت العامليـــن، على النحــو التــالي:

جدول رقم )10(
تقديـرات معاملات النموذج الهيكلي المقتـرح ومستوى معنوياتها

المسار المسار
المعياري

الخطأ
المعياري

قيمة المسار 
"C.R" الحرج

مستوى 
الدلالةالمعنوية

)m1( البعد الأول الصوت الداعم)X( دالة0.001**0.8480.05714.953الذكاء الثقافي

)m2( البعد الثاني الصوت المانع)X( دالة0.001**0.7840.0799.924الذكاء الثقافي

 )Y( الرشاقة التنظيمية
)X( دالة0.001**0.7110.05313.379الذكاء الثقافي

)m1( غيـر دالة0.0310.0390.7910.429البعد الأول الصوت الداعم

)m2( دالة 0.001**0.1150.0284.095البعد الثاني الصوت المانع
  ** دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(.

يتضح من الجدول رقم )10( ما يلي:

1 أثـــر الــذكاء الثقافــي)X( علــي صــوت العامليـــن )M(: الــذكاء الثقافــي)X( لــه تأثيـــر معنــوي علــى البعــد الأول الصــوت الداعــم  -
)m1(، عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن )0.05(، وقيمــة المســار الحــرج "C.R" )14.953(، ولــه تأثيـــر معنــوي علــى البعــد 

.)9.924( "C.R" وقيمــة المســار الحــرج ،)(، عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن )0.05m2( الثانــي الصــوت المانــع

2 ــر الــذكاء الثقافــي)X( علــى الرشــاقة التنظيميــة )Y(: الــذكاء الثقافــي)X( لــه تأثيـــر معنــوي علــى الرشــاقة التنظيميــة  - أثـ
.)13.379( "C.R" وقيمــة المســار الحــرج ،)(، عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن )0.05Y(

3 أثـــر صــوت العامليـــن )M( علــى الرشــاقة التنظيميــة )Y(: البعــد الأول الصــوت الداعــم )m1( ليــس لــه تأثيـــر معنــوي  -
علــى الرشــاقة التنظيميــة )Y(، عنــد مســتوى معنويــة أكبـــر مــن )0.05(، وقيمــة المســار الحــرج "C.R" )0.791(. البعــد 
الثاني الصوت المانع )m2( له تأثيـــر معنوي على الرشــاقة التنظيمية --)Y(، عند مســتوى معنوية أقل من )0.05(، 

.)4.095( "C.R" وقيمــة المســار الحــرج

معاييـــر تقييــم جــودة توفيــق النمــوذج الهيــكلي: لا يمكــن الجــزم بمعنويــة معــاملات المســار في النمــوذج المقتـــرح النهائــي 
حتى يتــسنى التحقــق مــن جــودة التوفيــق الكليــة للنمــوذج على النحــو التــالي:

يتضح من الجدول رقم )11( ما يلي:

كمــا إن النمــوذج يمتــاز بجــودة المطابقــة حيــث كانــت درجــة إحصــاء مربــع كاي )Chi-square( لهــذا النمــوذج معنويــة 
عاليــة عــن 0.01 وبلغــت قيمتهــا 45.509. وبدرجــة حريــة 1وكان الجــذر التـــربيعي لمتوســط مربعــات البــواقي )RMR( بلــغ )0.074(: 
 ،GFI =0.942( هــو مؤشــر للمقــدار الــذي تــم تقديـــره، كلمــا كانــت قيمتــه أصغــر هــو الأفضــل للنمــوذج. كمــا بلغــت قيمــة كل مــن

RMSEA =0.420(. وهــذا يشيـــر إلى أن المتغيـــر الوســيط ذو أثـــر على 
المتغيـــر التابــع، وبالتــالي فــإن النمــوذج اجتــاز كافــة معاييـــر الحكــم على 

جــودة النمــوذج

إثبات الفرض الثالث: تم قبول الفرض الثالث القائل "يوجد تأثيـر 
ذو دلالــة معنويــة لصــوت العامليـــن كتغيـــر وســيط على العلاقــة بيـــن 

الذكاء الثقافي والرشاقة التنظيمية".

جدول رقم )11( 
معاييـر تقييم جودة توفيق النموذج الهيكلي

القيمةالمؤشراتم
1Chi-square 45.509كا2 المعياري
2RMR 0.074الجذر التـربيعي لمتوسط مربعات البواقي
3GFI 0.924جودة التوفيق
4RMSEA 0.420الجذر التـربيعي لمتوسط مربع خطأ التقديـر
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ا - نتائج اختبار الفرض الرابع رابًعً

"يوجد فروق معنوية بيـن المستويات 
يتعلق  فيما  النمطية  والــوظــائــف  ــــة  الإداريـ
ــــر الـــــذكــــاـء الــــثــــقــــافي وصـــــوت  ـــ ــــم لأثــ ــهـ ــ ــــإدراكـ بـ

العامليـن على الرشاقة التنظيمية"

التبايـــن  تحليــل  اســتخدام  تــم 
أحادي الاتجاه لقياس مدى وجود تبايـــن 
أو لمقارنة معنوية الفروق بيـن المستويات 
الثقــافي  الــذكاء  المختلفــة لأبعــاد  الإداريــة 
التنظيميــة  والرشــاقة  العامليـــن  وصــوت 

:)12( رقــم  الجــدول  ذلــك  ويــوضح 

ويــتضح مــن الجــدول رقــم )12( أنــه 
توجــد اختلافــات معنويــة بيـــن اتجاهــات 

الإداريــة  المســتويات  لمتغيـــر  تبعــا  منهــم  المســتق�صي 
الثقــافي"  "الــذكاء  مــن  كل  نحــو  النمطيــة،  والوظائــف 
و"صوت العامليـن" و"الرشاقة التنظيمية" حيث بلغت 
و11.286  الثقــافي  الــذكاء  لأبعــاد   63.113 "ف"  قيمــة 
التنظيميــة عنــد  للرشــاقة  العامليـــن و32.306  لصــوت 

مــن 0.01. أقــل  مســتوى معنويــة 

ونظــرًًا لثبــوت وجــود فــروق معنويــة بيـــن اتجاهــات 
اختبــار  إجــراء  ضــرورة  يلــزم  فإنــه  منهــم،  المســتق�صي 
الإداريــة  المســتويات  بيـــن  الفــروق  معنويــة  لتحديــد 
اختبــار  باســتخدام  النمطيــة  والوظائــف  المختلفــة 

يلي: كمــا  المتعــددة  للمقارنــات   Tukey

ويتضح من الجدول رقم )13( ما يلي:

1 فــروق  - توجــد  الثقافــي:  الــذكاء  لأبعــاد  بالنســبة 
الوســطى  والإدارة  العليــا  الإدارة  بيـــن  معنويــة 
والوظائــف  الإشــرافية  الإدارة  مــن  وكل 

النمطيــة، بقيمــة فــرق متوســطات حســابية 0.39، 0.72 لصالــح الإدارة العليــا والوســطى. كمــا توجــد فــروق معنويــة 
الإشــرافية. الإدارة  لصالــح   0.32 حســابي  متوســط  فــرق  بقيمــة  النمطيــة  الوظائــف  وبيـــن  الإشــرافية  الإدارة  بيـــن 

2 الوظائــف  - وفئــة  الوســطى  والإدارة  العليــا  الإدارة  بيـــن  معنويــة  فــروق  توجــد  العامليـــن:  صــوت  لأبعــاد  بالنســبة 
والوســطى. العليــا  الإدارة  لصالــح   0.43 متوســط  فــرق  بقيمــة  النمطيــة، 

3 بالنســبة لأبعــاد الرشــاقة التنظيميــة: توجــد فــروق معنويــة بيـــن الإدارة العليــا والإدارة الوســطى وكل مــن الإدارة  -
الإشــرافية والوظائف النمطية، بقيمة فرق متوســطات حســابية 0.17، 0.66 لصالح الإدارة العليا والوســطى. كما 
توجــد فــروق معنويــة بيـــن الإدارة الإشــرافية وبيـــن الوظائــف النمطيــة بقيمــة فــرق متوســط حســابي 0.35 لصالــح 

الإدارة الإشــرافية.

إثبات الفرض الرابع: تم قبول الفرض الرابع القائل "يوجد فروق معنوية بيـن المستويات الإدارية والوظائف النمطية فيما 
يتعلق بإدراكهم لأثـر الذكاء الثقافي وصوت العامليـن على الرشاقة التنظيمية".

جدول رقم )12(
نتائج تحليل التبايـن أحادي الاتجاه لمقارنة معنوية الفروق طبقا لأبعاد الذكاء الثقافي 
وصوت العامليـن والرشاقة التنظيمية باختلاف المستويات الإدارية والوظائف النمطية

المستويات الإدارية أبعاد
والوظائف النمطية

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة 
)F( اختبار

مستوى 
الدلالة

الدلالة 
الإحصائية

1-الذكاء 
الثقافي

4.210.40إدارة عليا وإدارة وسطى
معنوية**63.1130.01 3.820.35إدارة إشرافية

3.490.37وظائف نمطية
2-صوت 
العامليـن

3.450.45إدارة عليا وإدارة وسطى
معنوية**11.2860.01 3.560.52إدارة إشرافية

3.880.49وظائف نمطية
3-الرشاقة 
التنظيمية

4.550.38إدارة عليا وإدارة وسطى
معنوية**32.3060.01 3.540.60إدارة إشرافية

3.890.69وظائف نمطية
**تشيـر إلى معنوية أقل من مستوى 0.01

جدول رقم )13(
نتائج اختبار توكى للمقارنات المتعددة Tukey لأبعاد الذكاء الثقافي 
وصوت العامليـن والرشاقة التنظيمية حسب المستويات الإدارية 

والوظائف النمطية

المستويات الإدارية أبعاد
والوظائف النمطية

الإدارة العليا 
والإدارة الوسطى

الإدارة 
افية الإشر

الوظائف 
النمطية

1- الذكاء 
الثقافي

0.72*0.39*-إدارة عليا وإدارة وسطى
0.32*-إدارة إشرافية
-وظائف نمطية

2- صوت 
العامليـن

إدارة عليا وإدارة 
0.43*0.11-وسطى

0.03-إدارة إشرافية
-وظائف نمطية

3- الرشاقة 
التنظيمية

إدارة عليا وإدارة 
0.66*0.17*-وسطى

0.35*-إدارة إشرافية
-وظائف نمطية

*تشيـر إلى معنوية عند مستوى أقل من 0.05.



نتائج الدراسة

توصلــت  فقــد  البحــث،  فــروض  واختبــار  الدراســة  إليهــا  استنــدت  التي  البيانــات  تحليــل  نتائــج  اســتعراض  خلال  مــن 
التــالي: النحــو  على  وذلــك  ومناقشتهــا  اســتعراضها  سيتــم  والتي  النتائــج  مــن  مجموعــة  إلى  الدراســة 

نتائج الدراسة النظرية:
1 اعتبــار الــذكاء الثقافــي مقيــاس لقــدرة المنظمــة علــى لعــب الأدوار بشــكل فعــال فــي البيئــة ذات الثقافــات المتعــددة  -

والاختلافــات الثقافيــة للأفــراد بقصــد الوصــول إلــى الســلوكيات المرغــوب فيهــا فــي محيــط العمــل. كمــا إن الــذكاء 
الثقافــي ضــروري لاســتيعاب الاختلافــات وتحويلهــا إلــى قــوى محركــة وفــرص نمــو ونقــاط تميـــز بــدلا مــن أن تكــون 

مســببا لفشــل وضيــاع المنظمــة.

2 أهميــة صــوت العامليـــن فهــو وســيلة لجعــل الموظفيـــن جــزءًا لا يتجــزأ مــن المنظمــة ويبـــرز نواحــي القــوة والضعــف فــي  -
الأداء التنظيمــي. ويوفــر حريــة إبــداء الآراء والمقتـــرحات للعامليـــن الأســس المنطقيــة لمزيــد مــن الاســتثمار العاطفــي 

والبشــري ودرجــة أفضــل مــن الاتصــالات وإثـــراء القــرارات وزيــادة الانتمــاء للمنظمــة.

3 تعتبـــر الرشاقة التنظيمية مؤشرا لمدى صلاحية نظم الإدارة في مواجهة التغييـــرات، وهي لا تتكون من القدرة على  -
الاســتجابة بســرعة فقط ولكن الأهم من ذلك هو الاســتجابة بكفاءة وفاعليه للتغيـــرات المتوقعة.

4 يقــوم الــذكاء الثقافــي بــدور كبيـــر فــي فاعليــة الرشــاقة التنظيميــة فكلمــا تمتــع العاملــون بالــذكاء الثقافــي كلمــا زادت  -
قدراتهــم علــى التكييــف مــع مختلــف الثقافــات والتغييـــرات واســتخدامهم المدخــل الاســتباقي فــي حــل المشــكلات.

نتائج الدراسة الميدانية:

بنــاءًً على الدراســة الميدانيــة التي قامــت بهــا الباحثــة بقطــاع الفنــادق فئــة الخمــس نجــوم بمحافــظتي القاهــرة والجيـــزة 
تبيـــن مــا يلي:

1 أظهــرت نتائــج الدراســة أن مســتوى الــذكاء الثقافــي لــدى العامليـــن بالفنــادق كان مرتفعًــا إذا بلــغ المتوســط الحســابي  -
بمقــدار3.69، ويـــرجع ذلــك إلــى ســعي العامليـــن إلــى التحقــق مــن صحــة معلوماتهــم الثقافيــة والوعــي والفهــم والمعرفــة 
فــي  للاختلافــات الثقافيــة الفرديــة وكيفيــة التواصــل والتعامــل معهــا واســتخدام الســلوك اللفظــي وغيـــر اللفظــي 
التفاعــل بكفــاءة وفاعليــة مــع الثقافــات المختلفــة وتطويـــر مهارتهــم الثقافيــة والبُعــد عــن الروتيـــن وزيــادة درجــات 
المرونة )Alexandra, 2018( و)Azevedo, 2019(، وخبـرة العامليـن في المجال الفندقي على التعامل مع كافة أنواع 
العمــاء مــن مختلــف الخلفيــات الثقافيــة وتختلــف هــذه النتيجــة مــع دراســة )Vlajčić et al., 2018(، وهــذا يعكــس 
أهميــة الــذكاء الثقافــي بالنســبة للمنظمــة للتكيــف مــع البيئــات الثقافيــة المتنوعــة وتتشــابه هــذه النتيجــة مــع دراســة 

.)Baluku and Others, 2019(

2 هنــاك موافقــة علــى إتاحــة حريــة صــوت العامليـــن إذا بلــغ المتوســط الحســابي بمقــدار 3.54، حيــث إن الفنــدق يقــوم  -
 )Wahlin-Jacobsen, 2019( على احتـرام آراء العامليـن ومشاركتهم في اتخاذ القرار وتتشابه هذه النتيجة مع دراسة
و)Ruck et al., 2018(والتعــاون والشــفافية والثقــة بيـــن العامليـــن والعمــل كفريــق وزيــادة درجــه التمكيـــن وتتشــابه 
هــذه النتيجــة مــع دراســة)Peng and Feng, 2019( و)Li et al, 2018( وجــاء إدراك العامليـــن لمســتوى الصــوت المانــع 
الــذي يتمتعــون بــه أقــل مــن الصــوت الداعــم ممــا يــدل علــى خــوف بعــض العامليـــن مــن طــرح الشــكاوى والمشــكلات 

.)Kwon and Farndale, 2020( والجوانــب الســيئة لــأداء واعتبــار الصــوت الدعــم أكثـــر أمانــا وفاعليــة

3 أكــدت نتائــج الدراســة علــى أهميــة توافــر الرشــاقة التنظيميــة، إذا بلــغ المتوســط الحســابي بمقــدار3.89، حيــث  -
إن الفنــدق يوظــف أفــرادًا يتمتعــون بــذكاء متعــدد يتوافــر فيهــم مســتوى الوعــي لتحليــل الأحــداث الهامــة بالعمــل 
والمرونــة لإعــادة توزيــع مــوارد المنظمــة فــي الوقــت والمــكان المناســب، والخــروج مــن مســاوى البيـــروقراطية، وخلــق 
دراســة  نتائــج  يؤكــده  مــا  وهــذا  التناف�ســي،  الأداء  مواجهــة  علــى  والقــدرة  الابتــكار  علــى  والعمــل  جديــدة،  أفــكار 

.)Gyemang and Emeagwali, 2020;Darvishmotevali, 2020; Oga and Onouha, 2020(

4 وجــود تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن الــذكاء الثقافــي والرشــاقة التنظيميــة، وهــو مــا يؤكــده نتائــج دراســة  -
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أكثـــر  وكانــت  التنظيميــة.  الرشــاقة  تؤثـــر ســلبيا علــى  الثقافيــة  إن الاختلافــات  )Cheng and Cao, 2020( حيــث 
الأبعــاد تأثيـــرًا بالتـــرتيب التالــي الســلوك يليــه المعرفــة يليــه الدافــع ثــم مــا قبــل المعرفــة بالفنــادق مجــال البحــث.

5 وجــود تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن صــوت العامليـــن والرشــاقة التنظيميــة. ويعتبـــر بُعــد الصــوت الداعــم  -
أكثـــر أبعــاد صــوت العامليـــن، ويليــه بُعــد الصــوت المانــع.

6 والرشــاقة  - الثقافــي  الــذكاء  بيـــن  العلاقــة  علــى  وســيط  كمتغيـــر  العامليـــن  لصــوت  معنويــة  دلالــة  ذو  تأثيـــر  يوجــد 
لتنظيميــة ا

7 والإشــرافية(  - والوســطى  )العليــا  الإداريــة  للمســتويات  منهــم  المســتق�صى  اتجاهــات  بيـــن  معنويــة  اختلافــات  وجــود 
والوظائــف النمطيــة بالفنــادق فيمــا يتعلــق بإدراكهــم للــذكاء الثقافــي والرشــاقة التنظيميــة ويعــزو الباحثــون هــذه 
النتيجــة إلــى أن الإدارة العليــا والوســطى أكثـــر وعيًــا بالمعرفــة والســلوك والثقافــة نتيجــة الخبـــرة. أمــا بالنســبة لصــوت 
بالفنــادق عــن الوظائــف النمطيــة  العليــا والإدارة الوســطى  العامليـــن فتوجــد اختلافــات معنويــة لصالــح الإدارة 
فقــط، ويـــرجع ذلــك إلــى أنهــم أكثـــر ممارســة لســلوكيات الصــوت وإطــاق صفــارات الإنــذار عــن المخاطــر والتهديــدات 
التــي يتعــرض لهــا الفنــدق أو الأخطــاء والمخالفــات التــي تحــدث بــه. وعــدم وجــود فــروق معنويــة بيـــن الإدارة العليــا 
والوســطى والإشــرافية للعامليـــن بالفنــادق مجــال البحــث نتيجــة تشــابه أســاليب التعبيـــر عــن آراءهــم وإشــراكهم فــي 

الدافــع إلــى الإنجــاز والنجــاح وتحقيــق التميـــز بغــض النظــر عــن الســلطة.

التوصيات

في ضــوء مــا أشــارت إليــه نتائــج الدراســة الحاليــة، يمكــن اقتـــراح التوصيــات التاليــة لزيــادة كفــاءة وفاعليــة فنــادق فئــة 
الخمــس نجــوم بمحافــظتي القاهــرة والجيـــزة:

1 تطويـــر مفهــوم الــذكاء الثقافــي للعامليـــن بالفنــادق عــن طريــق الاهتمــام الكافــي بالــدورات التدريبيــة لتعميــق أســاليب  -
التعامــل والتكيــف مــع الثقافــات الأخــرى والقيــام لتعريفهــم بقيــم ومعتقــدات ومعاييـــر الثقافيــات المختلفــة وتطويـــر 

الوعــي الذاتــي وتوضيــح الاختلافــات والتشــابه بيـــن الثقافــات المختلفــة.

2  المسئوليـــن بقطــاع الفنــادق بتوفيـــر المنــاخ الإيجابــي فــي بيئــة العمــل لتحفيـــز العامليـــن علــى فهــم وإدراك دورهــم  -
ُ

حــث
في التأثيـــر على سد الفجوة الثقافية وزيادة التواصل والتفاعل مع الآخريـــن والقدرة على اكتساب اللغة والعادات 

والتقاليد والســلوكيات المناســبة.

3 اهتمــام المسئوليـــن بقطــاع الفنــادق بفتــح قنــوات الاتصــال المســتمرة مــع العامليـــن بقصــد مشــاركة العامليـــن وطــرح  -
أفكارهم وآراءهم ومقتـرحاتهم في القضايا والموضوعات المختلفة وإجراءات العمل في الفنادق دون خوف وتطبيق 

سياســة البــاب المفتــوح وعمــل اجتماعــات للمشــاركة ولقــاءات دوريــة.

4 تعزيـــز بيئــة العمــل بالفنــادق حتــى يشــعر العاملــون بــأن لديهــم صــوت حقيقــي للتعامــل علــى انهــم مشــاركون فــي اتخــاذ  -
القرارات وليس مجرد منفذيـــن أو تابعيـــن.

5 الاهتمــام بالأنشــطة الاجتماعيــة والرياضيــة والمناســبات والأعيــاد لتحسيـــن وتوطيــد العلاقــة بيـــن إدارة المنظمــة  -
تتســم  التــي  الجيــدة  الإنســانية  العلاقــات  مــن  جــو  ونشــر  العامليـــن،  بيـــن  النفســية  الحواجــز  لكســر  والعامليـــن 

والاحتـــرام. بالتعــاون 

6 ضــرورة تعزيـــز الرشــاقة التنظيميــة مــن خــال تحليــل نقــاط القــوة والضعــف بالعمــل الفندقــي وتحقيــق الســرعة  -
التنافســية. للفــرص  والاســتجابة والكفــاءة والمرونــة 

7 إعــادة تصميــم الهيــاكل التنظيميــة للفنــادق بشــكل أكثـــر مرونــة بمــا يجعلهــا قــادرة علــى التكييــف مــع المتغيـــرات  -
المختلفــة.
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حدود الدراسة
1 اقتصــرت الدراســة علــى العامليـــن فــي فنــادق فئــة الخمــس نجــوم بمحافظتــي القاهــرة والجيـــزة، ولــم تشــمل علــى  -

غيـــرهم مــن العامليـــن فــي باقــي الفنــادق فئــة الخمــس نجــوم فــي محافظــات جمهوريــة مصــر العربيــة وجميــع فئــات 
الفنــادق الأخــرى، ومــن منظــور الصــدق الخارجــي فــا يمكــن تعميــم نتائــج الدراســة علــى هــؤلاء العامليـــن فــي هــذه 

الفنــادق.

2 وجود صعوبة في مقابلة بعض العامليـن نظرًا لظروف جائحة كرونا التي تأثـر بها قطاع الفنادق. -

3 اقتصــرت الدراســة علــى العلاقــات بيـــن متغيـــرات الدراســة ومعنويــة الفــروق بيـــن الــذكاء الثقافــي وصــوت العامليـــن  -
علــى الرشــاقة التنظيميــة بيـــن المســتويات الإداريــة والوظائــف النمطيــة، ولــم تجــري الدراســة علــى معنويــة الفــروق 

بيـــن المتغيـــرات الديموغرافيــة مثــل: الســن، والنــوع، والمؤهــل التعليمــي، والخبـــرة.

الأبحاث المستقبلية

ألقــت الدراســة الحاليــة الضــوء على العلاقــة بيـــن الــذكاء الثقــافي وصــوت العامليـــن والرشــاقة التنظيميــة. وهــو موضــوع 
يســتحق المزيــد مــن البحــث والدراســة. لــذا فــإن الدراســة تقتـــرح الآتــي:

1 إعــادة تطبيــق الدراســة الحاليــة فــي باقــي فئــات الفنــادق فــي جمهوريــة مصــر العربيــة أو قطاعــات أخــرى كالقطاعــات  -
الصناعيــة والتعليميــة وغيـــرها مــع مقارنــة النتائــج الحاليــة مــع مــا ســيتم التوصــل إليــه فــي تلــك القطاعــات.

2 إعــادة  - المعرفــة والمعرفــة والســلوك والدافــع( فيمكــن  قبــل  )مــا  مــن حيــث  الثقافــي  الــذكاء  أبعــاد  الدراســة  تناولــت 
الدراســة مــن خــال تناولهــا جوانــب مثــل الســرعة والاســتجابة والكفــاءة والمرونــة. تناولــت الدراســة أبعــاد الرشــاقة 
التنظيميــة مــن حيــث )الاستشــعار والممارســة والتطبيــق( فيمكــن إعــادة الدراســة مــن خــال تناولهــا جوانــب أخــرى 

مثــل )رشــاقة العمليــات ورشــاقة الســوق( أو )التكييــف واليقظــة(.
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أقومُُ بتغييـر سلوكي اللفظي )مثل اللهجة والنبـرة( عندما يتطلب الأمر التفاعل بيـن الثقافات.1
أستخدمُُ الإنصات والصمت بشكل مختلف ليناسب المواقف المختلفة بيـن الثقافات.2
أقومُُ بتعديل معدل حديثي عندما يتطلب ذلك في موقف متعدد الثقافات.3
أقومُُ بتغييـر سلوكي غيـر اللفظي عندما يتطلب ذلك أثناء تعاملي في موقف ثقافي مختلف.4
أقومُُ بتغييـر تعبيـرات وجهي عندما يتطلب ذلك عند التفاعل مع الثقافات المختلفة.5

ا - فيما يلي مجموعة من العبارات عن صوت العامليـن، ويُُرجى وضع علامة )√( أمام الإجابة التي تعبـر عن رأيك:
ًثً
ثال

ل
س

سل
العباراتم

افق  مو
ا  تماًمً

)5(

افق مو
)4(

افق  مو
إلى حد 
ما )3(

غيـر 
افق مو

)2(

غيـر 
افق  مو
ا)1( تماًمً

البُُعد الأول: الصوت الداعم
أقدمُُ وأطور اقتـراحاتي بشكل استباقي بشأن القضايا أو النواحي التي قد تؤثـر على مكان عملي.1
أقدمُُ اقتـراحات لأساليب عمل جديدة استباقية تعود بالنفع على مكان عملي.2
أقدمُُ اقتـراحات بناءة لتحسيـن إجراءات تنفيذ العمل.3
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ل
س

سل
العباراتم

افق  مو
ا  تماًمً

)5(

افق مو
)4(

افق  مو
إلى حد 
ما )3(

غيـر 
افق مو

)2(

غيـر 
افق  مو
ا)1( تماًمً

أقدمُُ اقتـراحات بناءة بشكل استباقي تساعد عملي على تحسينه وتحقيق أهدافه.4
البُُعد الثاني: الصوت المانع

أقدم المشورة للزملاء الآخريـن ضد السلوكيات غيـر المرغوب فيها التي من شأنها أن تعرقل الأداء الوظيفي.1
 بصدق عن المشكلات التي قد تتسبب في خسارة لمكان عملي، حتى في حالة وجود آراء معارضة.2

ُ
أتحدثُ

لــدىّّ الجــرأة على إبــداء آراء حــول الأشــياء التي قــد تؤثـــر على كفــاءة وفاعليــه مكان عــملي، حتى لــو 3
كان ذلــك مــن شــأنه إحــراج الآخريـــن.

لــدىّّ الجــرأة على ذكــر المشــكلات عنــد ظهورهــا في مكان عــملي، حتى لــو كان ذلــك مــن شــأنه أن يعيــق 4
العلاقات مع الزملاء الآخريـــن.

ــا - فيمــا يلي مجموعــة مــن العبــارات عــن الرشــاقة التنظيميــة، ويُُــرجى وضــع علامــة )√( أمــام الإجابــة التي تعبـــر عــن  رابًعً
لرأيك بالنسبة لكل عبارة:

س
سل

العباراتم
افق  مو

ا تماًمً
)5(

افق مو
)4(

افق  مو
إلى حد ما

)3(

غيـر 
افق مو

)2(

غيـر 
افق  مو
ا)1( تماًمً

البُُعد الأول: رشاقة الاستشعار
يكتشف الفندق التغييـرات في تفضيلات العملاء على الخدمات بسرعة.1
يكتشف الفندق المشكلات التي تهدده بسرعة.2
يكتشف الفندق التغييـرات في التقنيات بسرعة.3

البُُعد الثاني: رشاقة اتخاذ القرار
يضع الفندق خطة عمل لحل المشكلات دون تأخيـر.1
يكتشف الفندق الفرص والتهديدات في التغييـرات في العملاء والتكنولوجيا في الوقت المناسب.2
يضع الفندق خطة عمل لتلبية احتياجات العملاء دون تأخيـر.3
يضع الفندق خطة عمل حول كيفية استخدام التكنولوجيا الجديدة دون تأخيـر.4
يقوم الفندق بتحليل الأحداث الهامة بالعمل بأسلوب علمي.5

البُُعد الثالث: التطبيق والممارسة
يُُعيد الفندق تكويـن موارده في الوقت المناسب.1
يعدل / يُُعيد الفندق هيكل العمليات في الوقت المناسب.2
يعتمد الفندق تقنيات جديدة في الوقت المناسب.3
يقدم الفندق خدمات جديدة في الوقت المناسب.4
يعالج الفندق احتياجات العملاء المتغيـرة والشكاوى دون تأخيـر.5
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ABSTRACT 

The study aims to determine the impact of cultural intelligence and employee voice on organizational 
agility, and determine the impact of the moderator variable employee voice on the relationship between 
cultural intelligence and organizational agility. Also, to know the significance differences of cultural intel-
ligence, employee voice and, organizational agility as for the higher, middle, supervisional administrative 
levels and paternal jobs in five stars hotels in Cairo and Giza. To achieve this objective a questionnaire has 
been developed and distributed to a sample consists of 278 employees, of which 255 were valid for statis-
tical analysis.

The study found that there is a statistically significant effect between cultural intelligence, employee 
voice, and organizational agility. Also, there are significant differences between the higher, middle, super-
visional administrative levels and paternal jobs as related to their perception with cultural intelligence, em-
ployee voice and, organizational agility and the result were in favor of higher and middle administrative 
level.

Keywords: Cultural Intelligence, Employee Voice, Organizational Agility.


