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ملخص ال  
 مقياس صلاحية وتقييم الثقافي، الذكاء لموضوع نظري أساس تقديم البحث هذا استهدف

المصرية، وقد تم تطبيق مقياس الذكاء  الأعمال منظمات بيئة سياق في (CQS) الثقافي الذكاء
نَة من على عينة (CQS)الثقافي  مصر في دولية شركات في يعملون مصريًا مديراً 66 مُكَو.  

نْ هيكل الذكاء الثقافي ال (CCA) التوكيدي المُرَكبْ  تحليل نتائج دعمت  أربعة  من مُكَو
أبعاد: الذكاء الثقافي ما وراء المعرفة، والذكاء الثقافي المعرفي، والذكاء الثقافي الدافعي، والذكاء 
الثقافي الســـلوكي، كذلك أشـــارت النتائج إلى أن مقياس الذكاء الثقافي الذي تم ترجمته إلى اللغة 

 .الثقافات بين الفرد ذكاء لقياس وصالحة موثوقة أداة العربية يعتبر

 

  المفتاحية الكلمات

 الكفاءة عبر الثقافات –التوافق الثقافي  –الذكاء العاطفي  – الذكاء الثقافي
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Abstract 
The purpose of this research was to provide a theoretical basis for 

the subject of cultural intelligence and to assess the cultural intelligence 
scale (CQS) validity in the Egyptian organizations. 

The CQS was administered to a sample of 66 Egyptian managers 
working in international firms in Egypt. Results of a confirmatory 
composite analysis (CCA) supported the four-factor structure of the 
CQS: metacognitive, cognitive, motivational, and behavioral. In 
addition, the results indicated that the Arabic version of the CQS is a 
reliable and valid instrument for measuring an individual’s 
intercultural intelligence. 

 

Keywords: Cultural Intelligence; Emotional Intelligence; Cultural Fit; 
Cross-Cultural Competence 
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  مقدمة  .1
استكشاف أثر الثقافة في مكان العمل واكتشاف الكفاءات الأساسية المتصلة بالتفاهم  يُعَدْ 

وينظر إلى  ،أمر حيوي لاستمرارية منظمات الأعمال وبخاصة في بيئة العمل الدولية بين الثقافات
واســع ومعقد لا يشــمل فقط المواقف الشــخصــية للفرد والقيم والمعتقدات،  مفهوم باعتبارهاالثقافة 

يتفاعل بها ؤثر على كل جانب من جوانب حياة الناس، بما في ذلك الطريقة التي ها أيضــــــاً تولكن
  .آخرين مع أفرادالفرد 

يعتبر مفهوم الثقافة مألوف لمعظم الناس، ولكن عندما نحاول بشـــــــــكل فعلي وضـــــــــع 
من الخلاف بشــــأن  تعريف لمعنى كلمة "الثقافة"، يصــــبح واضــــحا أن هناك درجة عالية نســــبياً 

 برامج من الثقافة "تتكون Hofstede (1980 لتعريف (وفقاً ، و المصـــــــطلح الدال على المعنى
 ، وهذا(Thomas & Inkson, 2008, p. 34)لبيئته"  الفرد اســتجابات تحدد كةمشــتر  عقلية
يســــــتخدمها الأفراد في الفعل والتحدث والتعامل وحتى في اختيار الزي  التي الأســــــاليب أن يعني
 تعتمد علىالثقافة  وأنعميقة،  راســـــخة ثقافة منتأصـــــلة مُ الومبادئهم  لقيمهم مرئي تعبير هي

 المرتبطةفقيم واتجاهات وســـــلوكيات الأفراد ، الخبرات المشـــــتركة بين مجموعة معينة من الأفراد
  .من قبل الآخرين تمييزها، تمنحهم شيئا مشتركاً كمجموعة يمكن محددةبثقافة 

ــة مجموعــة من المواقف والقيم والمعتقــدات والاتجــاهــات  ــك يمكن اعتبــار الثقــاف ــذل ول
والتي تُكون بدورها جماعات مختلفة عن بعضــــها البعض. حيث  المشــــتركة بين جماعة معينة،

من وجود كل شــــخص، كما أنها تتداخل بشــــكل دقيق في كل مظاهر  معقداً  تُشــــكل الثقافة جزءاً 
كل الثقافة تفكير، وســـلوك ودافع  ، حيثحياته معينة، كما  بأســـاليبللفعل ورد الفعل  الأفرادتُشـــَ

في ســـلوكيات  تتجلىاعد الســـلوك الأخلاقي والاجتماعي، والتي أنها توفر المبادئ التوجيهية لقو 
، وهو ما يســـــتلزم دراســـــتها ومعرفة مدى تأثيرها على ســـــلوك الأفراد داخل ولغة متفردة وعادات

  منظمات الأعمال.

  النظري التأصيل  .2
  الثقافي الذكاء مفهوم  . 1. 2

نســبياً في مجال إدارة مصــطلح جديد Cultural Intelligence  يعتبر الذكاء الثقافي
 التي المواقف في فعال الأداء بشــــكل على الفرد قدرةالذكاء الثقافي على أنه " عُرفَ  التنوع، وقد

وعلى الرغم من اقتراح العديد ، (Ang & Van Dyne, 2008, p. 3)الثقافي"  بالتنوع تتميز
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التعاريف تبنياً من قِبل  أكثرريف يعتبر أحد من التعاريف الأخرى للذكاء الثقافي، إلا أن هذا التع
ثمانية تعاريف مختلفة للذكاء الثقافي متضــمنة  Thomas et al. (2008)الباحثين، وقد حدد 

، وعلى الرغم من وجود فروق دقيقــة بين (Thomas et al., 2008, p. 126) تعريفهم لــه
الكلمات والمصـــــــطلحات في هذه التعاريف، إلا أن كلها تهدف إلى الإجابة على نفس الســـــــؤال 

ينة؟، وتجدر وهو: لماذا يكون بعض الأشـــــــــخاص أكثر فاعلية من غيرهم في مواقف ثقافية مع
الإشــــارة إلى أنه يجب التمييز بين الذكاء الثقافي والمفاهيم الأخرى للذكاء، مثل الذكاء العاطفي 

 وراءالنظر إلى ما ، فالذكاء الثقافي يُمَكن الأفراد من "(Earley, 2002) والذكاء الاجتماعي
للمواقف عبر  ضــــروري، كما أنه (Earley, 2002, p. 285) العدســــة الثقافية الخاصــــة بهم"

ختلف الذكاء الثقافة، والتي لا تكون قائمة في حالة الذكاء العاطفي والذكاء الاجتماعي، أيضــاً ي
الثقافي عن ســمات الشــخصــية، فكونه نوع من الكفاءة، يجعله يتميز بالمرونة ويُمْكِن التنبؤ به 

  من خلال سمات الشخصية التي تعتبر أكثر استقراراً. 

من أجل تحرير المصـــــــطلح وإزالة أي تداخل بين –الضـــــــروري في هذا الســـــــياق  منو 
ــاهيم ــافي،  -المف ــاء الثق ــذك ــة بين ال ــاتالتفرق ــاف ــاءة عبر الثق ــث ، والكف ــاءة عبر حي تركز "الكف

الثقافات" بشــــــــكل كبير على الكفاءات المحددة والمهارات اللازمة للتعامل مع المواقف المختلفة 
مُدْخَل أكثر شــمولية يركز على مجموعة واســعة من الصــفات  "الذكاء الثقافي"ثقافياً، بينما يوفر 

يات التي يحتاجها الفرد في عم مل في مختلف والســـــــــلوك عا فة للت ما يعتبر وظي ية التكيف، ك ل
 المواقف المتنوعة ثقافياً.

  العمل بيئة في الثقافي الذكاء أهمية  . 2. 2
ية إلى  ها للحدود الجغراف فاعلات تؤدي الزيادة في حجم الأعمال وتخطي ية أكبر للت إمكان

ومن ثم فــانــه كلمــا زادت درجــة التفــاعــل بين  ،في مكــان العمــل المختلفــة للعــاملين بين الثقــافــات
فالطريقة  ،الثقافات، زاد التأثير على علاقات العمل، وعلى الطريقة التي يتم بها العمل بشــكل عام

التي تتعامل بها المنظمات مع عامليها، فضــلاً عن أســلوب إداراتهم، كلاً منهما يتطور باســتمرار، 
ئة من تحد ما تطرحه البي قاً ل يات جديدة ظهرت كنتيجة لتجدد الحاجات، ولذلك أبرز ويتغير وف

مفهوم الذكاء العاطفي للتعامل مع الأفراد وإدارتهم، الحاجة إلى الاســـــتجابة للعامل الإنســـــاني في 
مة، لا يمكن ، الإدارة في مكان العمل يد التنوع في مكان العمل، وزيادة العول ومع ذلك، ومع تزا

 .تجابة للتفاهم عبر الثقافاتتجاهل أو تغاضي الحاجة إلى الاس
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م في التطوير الاســـــتراتيجي أن الثقافة عنصـــــر مه (Johnson, 2000)أظهرت دراســـــة 
نْ أســـــاس للتعامل مع التغيير، ومن ثم يُدرك  الجيدون  المديرونللمنظمات، وأن التعلم يعتبر مُكَو

ذوي المعرفة عبر الثقافات، أهمية التعلم المســـــتمر، وأيضـــــاً مراجعة وتجديد وتنمية كفاءاتهم في 
  راتيجي للمنظمات.هذا المجال، حيث يمثل التعلم أساس ضروري للبقاء الاست

  الثقافي الذكاء أبعاد  . 3. 2
أن الذكاء الثقافي بناء متعدد الأبعاد، يتكون من  Ang & Van Dyne (2008) نَ ي بَ 

: المعرفي، وما وراء المعرفة، والدافعي، والسـلوكي، وتسـتخدم  هذه الأبعاد الأربعة هي أربعة أبعاد
الســــابقة  الدراســــاتعدد كبير من الباحثين، على الرغم من أن بعض  لْ على نطاق واســــع من قِبَ 

مثــل: ( بعض البــاحثين اقترحدمجــت الجوانـب المعرفيــة، ومـا وراء المعرفـة في بعــد واحـد، كـذلـك 
(Thomas, 2006; Thomas et al., 2008  ،نموذج من ثلاثة أبعاد يتضمن: المعرفة الثقافية

 (Johnson et al., 2006)أيضــــاً اقترحت دراســــة ية، المهارات الثقافية، ما وراء المعرفة الثقاف
 المهارات؛ والسمات.و : المعرفة؛ هي ثلاثة أبعاد

أبعاد الذكاء الثقافي التي تم اســــــتخدامها في البحوث والدراســــــات  ومن الجدير بالذكر أن
، فهناك نظرة مشــتركة للأبعاد الســابقة متباينة ومع ذلك، وبصــرف النظر عن المســميات المختلفة

كل الذكاء الثقافي، والذي يمكن تناوله من خلال الأبعاد الأربعة  التي  -الأكثر شـــــيوعاً  –لما يُشـــــَ
  كما يلي: Ang & Van Dyne (2008) اقترحها

  المعرفة وراء ما الثقافي الذكاء  .1.3.2
 Ang & Van) يشير إلى " مستوي الوعي الثقافي للفرد أثناء التفاعلات عبر الثقافات"

Dyne, 2008, p. 5) يتضمن مفهوم الشخص لذاته، والاستدلال الاستقرائي، فضلاً عن القدرة ، و
في  لأحد الدراســــاتعلى الســــؤال عن التوقعات الذاتية للفرد. ومع ذلك شــــككت النتائج التجريبية 

اعتباره بعد فرعي مستقل من  ة من أجلالذكاء الثقافي ما وراء المعرف الذي يتصف به تفردالمدى 
  .(Klafehn et al., 2013, p. 974) أبعاد الذكاء الثقافي

  المعرفي الثقافي الذكاء  .2.3.2
الأعراف في الثقافات المختلفة المكتســـبة من يشـــير إلى " المعرفة بالقواعد والممارســـات و 

ن  ،(Ang & Van Dyne, 2008, p. 5) خلال الخبرات الشــخصــية والتعليمية" ويتضــمن المُكَو
المعرفي للذكاء الثقافي، المعرفة بثقافة محددة (والتي تقدم معلومات عن القواعد والمعايير في 
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الثقافات المختلفة)، والمعرفة بالثقافة العامة (والتي تقدم معلومات عن بيئة محددة وكذلك درجة 
 .تعقيدها)

  الدافعي الثقافي الذكاء  .3.3.2
والعمل في المواقف التي تتميز يعكس " القدرة على توجيه الاهتمام والطاقة نحو التعلم 

، ويتضــــمن الذكاء الثقافي الدافعي (Ang & Van Dyne, 2008, p. 6) بالاختلافات الثقافية"
تَهْلَكَة في  العناية والثقة في التفاعلات عبر الثقافات، بالإضــافة إلى الجهد المباشــر والطاقة المُســْ
لذكاء الثقافي  بار ا باحثين في إمكانية اعت كك بعض ال فات، ومع ذلك شـــــــــ قا التفاعلات عبر الث

نَة لبنية الذكاء الثقافي، فعلى سبيل المثال مَ الدافع ي أحد الأبعاد المُكَو زَ ي (Thomas, 2006)  ما
ستعداد)، بينما يمكن اعتبار الذكاء (قدرة)،  حَ ض بين الدافع والذكاء، ووَ  أن الدافع يمكن اعتباره (ا

ب مختلفة خاصــة بكل منهما، كما جادل بأن الدافع يُلْقِي تأثير الهالة والتي تتم معالجتهما بأســالي
 على بنية الذكاء الثقافي، وهو تأثير لا ينبغي أن يكون موجوداً في البناء.

  السلوكي الثقافي الذكاء  .4.3.2
يعكس "القدرة على إظهار التصـــــــــرفات اللفظية وغير اللفظية الملائمة عند التفاعل مع 

فة"أفراد من  قافات مختل حيث يهتم الذكاء الثقافي  ،(Ang & Van Dyne, 2008, p. 6) ث
الســـلوكي بالســـلوكيات اللفظية وغير اللفظية، ويوفر الشـــروط الضـــرورية لجوانب الذكاء الثقافي 

  .الأخرى للعمل بشكل فعال

  السابقة الدراسات  .3
 Antecedents of CQ سوابق الذكاء الثقافيالدراسات المتعلقة ب . 1.3

 

فئة في فئتين رئيســــتين هما:  الدراســــات المتعلقة بســــوابق الذكاء الثقافي يُمْكِنْ تصــــنيف
 الثقافات. عبرالخبرة ب وفئة الدراسات المرتبطةالسمات والقدرات الشخصية، الدراسات المرتبطة ب

  الشخصية والقدرات بالسمات المرتبطة الدراسات  .1.1.3
تعتبر سمات الشخصية الخمس الكبرى، هي أكثر الصفات التي تكرر فحصها في أدبيات 
الذكاء الثقافي، ونظراً لأن الذكاء الثقافي، والســــمات الشــــخصــــية الخمس الكبرى بناءان متعددان 

وضــح يالأبعاد، فقد تم دراســة التأثير على الذكاء الثقافي ككل، وأيضــاً دراســة التأثير على أبعاده. 
أنه تم اســـتخدام العديد من المقاييس الخاصـــة بقياس الســـمات الشـــخصـــية  ،الدراســـاتمن  عدد
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نة للمقياس، فعلى ســـــــــبيل المثال، تم  الخمس الكبرى، وقد تباين عدد البنود (الأســـــــــئلة) المُكَو
، (Harrison, 2012; Depaula et al., 2016)ســـــتيّ بند في درا 44اســـــتخدام مقياس ذو 

  .(Ang et al., 2006) بند في دراسة 120بينما تم استخدام مقياس ذو 

البعد الأكثر تأثيراً من أبعاد الســمات الشــخصــية الخمس  التجاربيُمثل بعد الانفتاح على 
أبعاد  كل بعد من على التجاربإيجابي للانفتاح على  تأثيرالكبرى على الذكاء الثقافي، فقد وُجِدَ 

، وأيضــــــاً على الذكاء الثقافي (Ang et al., 2006; Li et al., 2016) الذكاء الثقافي الأربعة
ببعد  بشــــكل إيجابي القبوليةرتبط ت، كما (Harrison, 2012; Depaula et al., 2016) ككل
، (Harrison, 2012) بالذكاء الثقافي ككل، و (Ang et al., 2006)اء الثقافي الســـــلوكي الذك

بينما وُجِدَ أن الثبات العاطفي هو البعد الوحيد من بين أبعاد ســــمات الشــــخصــــية الخمس الكبرى 
  .(Ang et al., 2006)ببعد الذكاء الثقافي السلوكي الذي ارتبط إحصائياً بشكل سلبي 

قام الباحثون حديثاً بفحص تفاعلات أكثر تعقيداً بين الســمات الخمس الكبرى للشــخصــية 
 القبوليةالتفاعل بين  (Li et al., 2016) والذكاء الثقافي، وعلى ســــبيل المثال فحصــــت دراســــة

والانفتــاح، وأظهرت النتــائج أنــه عنــدمــا تكون درجــة القبول عــاليــة، فــان الانفتــاح يرتبط ارتبــاط 
تباط عندما تكون درجة القبول منخفضــــــــة، إيجابي بأبعاد الذكاء الثقافي، بينما تختفي علاقة الار 

وعزوا القائمين بالدراســة ذلك إلى أن الأفراد المنفتحين ذوي درجات القبول المنخفضــة يكونوا "أقل 
بالمقارنة مع الأفراد المنفتحين ذوي درجات  احتمالية للتعلم من الآخرين المختلفين عنهم ثقافياً 

 Li et) "مع الآخرين ءاتهم في العلاقات الشخصية، بسبب انخفاض مستوى كفاالقبول العالية 

al., 2016, p. 106).  
مات الخمس الكبرى  -كذلك تم ربط العديد من الاختلافات الفردية الأخرى بخلاف الســـــــــ

أن  (Nel et al., 2015)ت دراســـــة المثال، أظهر ، بالذكاء الثقافي، وعلى ســـــبيل -للشـــــخصـــــية
الفطنة (القدرة على التفكير واكتســاب المعرفة)، والمســاعدة (القدرة على توجيه وقيادة الناس وفقاً 

)، ترتبطان ايجابياً بالذكاء الثقافي ما وراء المعرفة، وعلاوة على ذلك، وُجِدّ أن للخبرات الشخصية
الذكاء  أن، بينما وُجِدَ (Harrison, 2012) القدرة اللغوية ترتبط ايجابياً بالذكاء الثقافي ككل

 ,.Depaula et al) الاجتماعي يتنبأ ايجابياً  بالذكاء الثقافي، بدرجة أكبر من المتنبئات الأخرى

أن الأفراد  إلى (Holtbrügge & Engelhard, 2016)توصـــــــلت دراســـــــة أيضـــــــاً ، (2016
ن بالجمع بين الثقافات، والقادرين على الاستجابة والتفاعل بناء على الإشارات الموقفية، المتميزي

  .يملكون درجة عالية من الذكاء الثقافي في كل أبعاده الأربعة
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 وفيما يتعلق بمدى ارتباط الذكاء الثقافي بســـــــــلوكيات العاملين، أظهرت نتائج دراســـــــــة
(Afsar et al., 2019) المســـتوى العالي من الذكاء الثقافي هم أكثر  أن العاملين الوافدين ذوي

احتمالية للتعبير عن أرائهم، وإظهار ســــــلوكيات المشــــــاركة البناءة، وعلاوة على ذلك أوضــــــحت 
النتائج أن القيادة التحويلية تتوســـــط جزئياً العلاقة بين الذكاء الثقافي وإظهار ســـــلوك المشـــــاركة 

ن الذكاء الثقافي يعتبر سـابقة شـخصـية لإظهار سـلوك البناء، وهو ما يمكن من خلاله اسـتنتاج أ
م الثقافية أن القي (Caputo et al., 2019) المشـــــــاركة، وعلى جانب آخر بَينَتْ نتائج دراســـــــة

(مثل: مســـــــافة الســـــــلطة، تجنب عدم اليقين، الجماعية، الذكورة) لها تأثير مباشـــــــر على أنماط 
التفاوض، بالإضــــــافة إلى التأثير غير المباشــــــر الذي يتم من خلال توســــــط الذكاء الثقافي لتلك 

  .العلاقة

عتبر والتي ت–وفي ســـــياق كشـــــف العلاقات والمتغيرات المرتبطة بفرق ومجموعات العمل 
 (Alexandra et al., 2021)أظهرت نتائج دراســة  -ســمة مُمَيزَة للشــركات ذات التنوع الثقافي

مُدْرَك في بإدماجهم ال بأ  قافي للأفراد يتن كاء الث لذ فان  أن ا مجموعات العمل، وعلاوةً على ذلك، 
دْرَك للأفراد في مجموعــات العمــل يرتبط بمزيــد من تطوير الــذكــاء الثقــافي في هؤلاء  الإدمــاج المــُ

 الخاصة العمل مجموعات في أكبر ثقافيًا تنوعًا الأفراد عندما يرى أقوى العلاقة هذه الأفراد، وتكون
 بهم.

 التفاعل على المبنية الخبرة( الثقافات عبر بالخبرة المرتبطة الدراسات  .2.1.3
  )ثقافة من أكثر بين

يُمْكِنْ تطوير الذكاء الثقافي من خلال الاتصال عبر الثقافات، وتقدم الخبرة الدولية سياق 
فريد وحيوي من شـــــأنه أن يُمْكِنْ تطوير الذكاء الثقافي من خلال الاتصـــــال عبر الثقافات، وتقدم 

الخبرة  الخبرة الدولية ســــياق فريد وحيوي يخلق الفرصــــة للذكاء الثقافي للتعلم والتطور، لذلك تعد
 تالدراســــــابين الثقافات واحدة من أكثر متنبئات الذكاء الثقافي فحصــــــاً ودراســــــة. دعمت معظم 

 ;Harrison, 2012) بين الثقافات والذكاء الثقافيو الســـــــابقة وجود علاقة إيجابية بين الخبرة 

Koo Moon et al., 2013; Pekerti & Arli, 2017) وبالرغم من ذلك، يوجد نقص في ،
الفهم العام لكيفية قياس الخبرة بين الثقافات. فحص بعض الباحثين أنواع مختلفة من الخبرة بين 

بين خبرة العمل، وخبرة التعليم،  (Crowne, 2008) الثقافات، على ســـبيل المثال، مَيزَت دراســـة
، وأنواع أخرى من الخبرة، وأظهرت نتائج الدراســـــة، وجود ارتباط المتحصـــــلة من العطلات خبرةالو 

بين الخبرة التعليمية وكل من الذكاء الثقافي ككل، وجميع أبعاد الذكاء الثقافي، وكذلك بين خبرة 
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وكي. العمل وكل من الذكاء الثقافي ككل، والذكاء الثقافي ما وراء المعرفة، والذكاء الثقافي الســــــــل
بين الناتجة من التفاعل أن الخبرة إلى  (Kurpis & Hunter, 2017)توصــــــلت دراســــــة كما 

الســـــــفر للخارج ترتبط ايجابياً مع جميع أبعاد من خلال المكتســـــــبة من خلال العمل أو و الثقافات 
المكتسـبة من خلال الدراسـة و بين الثقافات الناتجة من التفاعل الخبرة ترتبط الذكاء الثقافي، بينما 
  .ل الدراسية ايجابياً مع الذكاء الثقافي المعرفي، والدافعي، والسلوكيوالعلاقات داخل الفصو

ففي بين الثقافات، الناتجة من التفاعل عمق الخبرة متغير ض الباحثين عب دَرَسَ أيضـــــــــاً 
لقياس عمق الخبرة عدد الدول التي تمت زيارتها  تاســــتخدموالتي  (Crowne, 2008)دراســــة 

ي أن المســــتويات العالية من التعرض عبر الثقاف توصــــلت إلىبين الثقافات، الناتجة من التفاعل 
أوضــحت دراســة ، نفس الســياقيزيد من مســتوى الذكاء الثقافي، وفي  (التعرض لأكثر من ثقافة)

(Li et al., 2013)  بالخارج يرتبط بشكل إيجابي بالذكاء الثقافي، وأن علاقة أن طول فترة الخبرة
(يركز على الخبرة  متباينالارتباط أصبحت أكثر قوة عندما حصل المشاركين على أسلوب تعليمي 

 ,.Schwarzenthal et al) ، ومع ذلك، لم تُثْبِتْ نتائج دراســـة)الملموســـة، والملاحظة التأملية

بين الثقافات على الذكاء الثقافي، المعتمد على التفاعل ، والتي فحصــت تأثيرات الاتصــال (2017
وجود تأثيرات متباينة بين المراهقين من ذوي الأصـــــــول المهاجرة، والمراهقين من غير الأصـــــــول 

  المهاجرة.

  Consequences of CQ الثقافي الذكاء بعواقب المتعلقة الدراسات  .2.3
في فئتين رئيســـــتين هما: فئة  بعواقب الذكاء الثقافيالدراســـــات المتعلقة  يُمْكِنْ تصـــــنيف

  .الدراسات المرتبطة بالأداء، وفئة الدراسات المرتبطة بالتوافق/بالتكيف

  بالتكيف/بالتوافق المرتبطة الدراسات  .1.2.3
الأطر الأجنبية (كل ما هو خارج بيئة دولته الأصـــــلية) بشـــــكل مختلف،  إلىكل فرد  رْ ظُ نْ يَ 

(الذي هو حكم شــــخصــــي من حيث الثقافة واللغة وكل ما يتعلق بالبيئة الأجنبية، فاذا كان حكمه 
على تلك الجوانب إيجابي، فان المشـــــــاعر العاطفية أو الوجدانية ســـــــتكون إيجابية، في طبيعته) 

  والعكس صحيح.

منها  ، وجود علاقة بين الذكاء الثقافي والتكيف عبر الثقافات (الدراســـــــاتد من عد تبَينَ 
 ,Lee & Sukoco, 2010; Ramalu et al., 2011; Jyoti & Kour): على سبيل المثال

ة، لأنه التكيف الثقافي نتيجة وجداني (Shaffer et al., 2006)ت دراســـــــــة ، وقد اعتبر 2015
 يوصف التقييمات الذاتية، مع العواقب الوجدانية.
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فيما يتعلق بالتكيف أو التوافق، يســـــــتند الأســـــــاس المنطقي العام للعلاقة الإيجابية بين و 
لذكاء الثقافي، لديهم  ية من ا عال لدرجات ال لذكاء الثقافي والتكيف، إلى حقيقة أن الأفراد ذوي ا ا

الســياقات المختلفة، والتعامل بشــكلٍ أفضــل مع التحديات المرتبطة القدرة على التكيف بفعالية مع 
بالبيئات الخارجية؛ أو مشاكل الانتقال، والتعرض لصدمة ثقافة بشكل أقل، ويصبحون أكثر راحة 

ية للتعامل مع التكليفات أو المهام الجديدة  ,Chen et al., 2010; Wu & Ang) نفســـــــــ

2011).  

، أن الأفراد ذوي مســـــــــتوى الذكاء الثقافي العالي د أظهرت نتائج عدد من الدراســـــــــاتوق
 ;Kumar et al., 2008)يكونون أكثر قدرة على التكيف في بيئة ثقافة البلد المضــــــيف (مثل:

Ramalu et al., 2011 ، أنه توجد علاقة إيجابية بين التكيف عبر النتائجكما أوضـــــــــحت ،
الثقــافـات والأداء الوظيفي، تلــك العلاقـة التي تبين أن الأفراد الـذين يســـــــــتطيعون أن يتكيفوا في 

 Kumar et) المواقف عبر الثقافات، قادرين على أن يؤدوا المهام الموكلة إليهم بطريقة أفضــل

al., 2008).  

 -آخذين ســــــــلوكيات العمل بعين الاعتبار – (Bücker et al., 2014) في دراســــــــةو 
أمر حتمي للحد أن الذكاء الثقافي  أظهرت النتائجمدير صـــــــــيني،  225بالتطبيق على عينة من 

 Morrell) دراسـة مت نتائجدع وأيضـاً من القلق، ولتحسـين فعالية الاتصـال؛ والرضـا الوظيفي، 

et al., 2013)  لذكاء الثقافي ما وراء المعرفة؛ والذكاء الثقافي الدافعي على الرضـــا لتأثير وجود
أن الذكاء الثقافي ما وراء  (Huff, 2013) دراســة نتائج الأكاديمي للطلاب، وفي المقابل أظهرت

يرتبط ســــــلبياً بالرضــــــا الوظيفي، في حين أن الذكاء الثقافي الســــــلوكي؛ والذكاء الثقافي  ةالمعرف
التكيف العام؛  أنالدافعي يرتبط ايجابياً بالرضا الوظيفي، وعلاوة على ذلك، كشفت نتائج الدراسة 

  .تيجتين لمستوى الذكاء الثقافي الدافعيوالتكيف التفاعلي، يمثلان ن

وحيــث أن المهــام الــدوليــة للمــديرين خــارج نطــاق دولهم الأصـــــــــليــة، تفرض الكثير من 
التحديات، إذ يتعين عليهم التعامل مع أفراد ينتمون إلى خلفيات ثقافية مختلفة، فان التكيف عبر 

 Ramalu) في أداء مهامهم الدولية الثقافات يمثل أحد المحددات الرئيسة لنجاح العمالة الوافدة

et al., 2012)فهو يقلل من مســـتوى الإجهاد؛ والتوتر، والذي يؤدي بدوره إلى تحســـين أدائهم ، 
(Bhaskar-Shrinivas et al., 2005)ن ، وبناءاً على ذلك، فمن المتوقع أن يقوم الأفراد الذي

يتكيفون مع البيئة العامة لثقافة البلد المضـــــــــيف، بأداء مماثل لما يقومون به في ثقافة دولهم 
  الأصلية.
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فْ نتائج دراســـــة  ، والتي اهتمت بالتحقق من وجود أو عدم (Hu et al., 2020)وتَكْشـــــِ
وجود علاقة بين الشـــخصـــية المبادرة وظاهرة التباين في التكيف عبر الثقافات للعاملين الوافدين، 

 المساهمة هذه أن الشخصية المبادرة تساهم في التكيف عبر الثقافات للعاملين الوافدين، وتحدث
الثقافي، أيضـــــــــاً تظهر النتائج أن الذكاء الثقافي يتوســـــــــط جزئياً العلاقة بين  الذكاء خلال من

الشخصية المبادرة والتكيف الأكاديمي، بينما يتوسط كلياً العلاقة بين الشخصية المبادرة والتكيف 
الاجتماعي، كذلك فان اســتخدام وســائل التواصــل الاجتماعي لجمع المعلومات يؤثر بشــكل ســلبي 

 & Jyoti)كشــــــفت نتائج دراســــــة بين الشــــــخصــــــية المبادرة والذكاء الثقافي، كما على العلاقة 

Kour, 2015) لة في أداء المهام، كما تبين دلا  يأن الذكاء الثقافي يســـــاهم بشـــــكل معنوي وذ
  .النتائج توسط التكيف الثقافي كلياً للعلاقة بين الذكاء الثقافي، وأداء المهام

أن القدرة على التكيف  (Presbitero & Quita, 2017)أيضــاً أوضــحت نتائج دراســة 
دلالة بنوايا العمل في الخارج، كما بَينَتْ أن الذكاء الثقافي يُعَدلْ  يالمهني ترتبط بشكل إيجابي وذ

لتكيف المهني ونوايا العمل في الخارج، وهو ما أكدته نتائج دراســـــــة من العلاقة بين القدرة على ا
(Pandey & Charoensukmongkol, 2019)  في ضــــوء فحص مســــاهمة الذكاء الثقافي

في مستوى سلوك البيع التكيفي؛ وسلوك البيع الموجه بالعميل لمندوبي المبيعات في سياق البيع 
عالية من الذكاء الثقافي يميلون عبر الثقافات، حيث بَينَتْ أن مندوبي المبيعات ذوي الدرجات ال

الدولتين  تاإلى إظهار درجة أعلى من ســــلوك البيع التكيفي؛ وســــلوك البيع الموجه بالعميل في كل
  .فيتنام) -(اليابان

أن الذكاء الثقافي والكفاءة بين الثقافات  (Li, 2020)وقد أوضـــــــــحت نتائج دراســـــــــة 
مصـــــــــطلحان مختلفان ولكنهما مرتبطان بعلاقة قوية، وقد كانت الدرجات الأدنى من الكفاءة بين 
الثقافات أكثر ارتباط ســـــــــلبي بجوانب الذكاء الثقافي ما وراء المعرفة، والذكاء الثقافي الدافعي، 

افيــة أكثر ارتبــاط إيجــابي بجوانــب الــذكــاء الثقــافي بينمــا كــانــت الــدرجــات الأعلى من الكفــاءة الثقــ
  السلوكي، والذكاء الثقافي المعرفي.

  بالأداء المرتبطة الدراسات  .2.2.3
كثيراً ما يكون أداء الأفراد ضـــــعيفًا عندما يُعَينُون خارج منطقتهم الأصـــــلية، بســـــبب عدم 

لدور عات ا ية في توق قاف ، (Stone-Romero et al., 2003) قدرتهم على فهم الاختلافات الث
وقد أظهر عدد كبير من الدراســــــــات، أن الذكاء الثقافي يؤثر تأثير ذو دلالة على الأداء الوظيفي 

 تْ دراســـــة، أيضـــــاً بَينَ (Lee & Sukoco, 2010; Rose et al., 2010 (على ســـــبيل المثال:
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(Ang et al., 2007) ن الأفراد الأكثر وعيــاً ببيئــاتهم (الــذكــاء الثقــافي مــا وراء المعرفــة)، أ
والقادرين على تَكْييف ســــــلوكياتهم وفقاً لتلك البيئات (الذكاء الثقافي الســــــلوكي)، هم الأكثر قدرة 
نْ توقعات الدور المناســـــــبة ثقافياً، إذ أن لديهم فهم أكثر دقة لســـــــلوكيات الدور  على فهم؛ وســـــــَ

المواقف التي تتميز بالتنوع الثقافي، وبالمثل يرتبط الذكاء الثقافي الدافعي؛ والذكاء المتوقعة في 
ياً بالأداء الوظيفي ياً، ، (Kumar et al., 2008) الثقافي الســـــــــلوكي ايجاب قاف لذكي ث فالفرد ا

ســــيكون قادراً على الفهم؛ والتفاعل مع أفراد من ثقافات أخرى، ونتيجةً لذلك، ســــوف يزيد أداءه، 
توقعات الأدوار، وهو ما يســـــاهم كذلك يُتَوَقعْ أن تقلل الكفاءات بين الثقافات من ســـــوء الفهم في 

  بدوره في تعزيز الأداء.

 Ramalu)أوضحت دراسة فيما يتعلق بالأداء واستخدام الذكاء الثقافي كبناء أحادي، و 

et al., 2012) -  أن الــذكــاء  -في مــاليزيــا العمــالــة الوافــدةمن  332والتي تم تطبيقهــا على
الــدولي، يتوســـــــــطــان هــذه الثقــافي يؤثر على الأداء الوظيفي، وأن التكيف في العمــل، والتكيف 

التي اعتمدت على عينة بلغت و  - (Chen et al., 2011)تْ نتائج دراســـــــــة العلاقة، كذلك بَينَ 
أن الذكاء الثقافي يؤثر بشـــــــــكل إيجابي على الأداء الوظيفي، بينما  -ةالفلبيني ةمن العمال 382

 Chen et)، وفي نفس السياق، كشفت نتائج دراسة تتوسط الصدمة الثقافية سلبياً هذه العلاقة

al., 2010) –  أن  -تابعةأجنبية شركة  31في  العمالة الوافدةمن  556والتي تم تطبيقها على
مســـتوى الذكاء الثقافي الدافعي يرتبط ايجابياً بالأداء الوظيفي، وأن ميل العاملين الوافدين للتكيف 

أن الرضــا  (Barakat et al., 2015) نتائج دراســة أظهرت ، كمامع عملهم تتوســط هذه العلاقة
لذكاء  لدوليين ذوي درجة ا مديرين ا فال قافي إلى الأداء الوظيفي،  لذكاء الث تأثير ا قل  الوظيفي ين

يتمتعون بدرجة رضـــا وظيفي عالية في ســـياق الأعمال الدولية، ولذلك يؤدون في الثقافي العالية 
 .وظائفهم بشكل أفضل

، ركزت الدراســات على فحص متعدد الأبعاداســتخدام الذكاء الثقافي كبناء بفيما يتعلق و 
العلاقة بين بعد أو أكثر من أبعاد الذكاء الثقافي والأداء بأنواعه المختلفة، فعلى ســـــــــبيل 

مَكنْ الأفراد أن دمج الخصائص الفردية الفريدة يُ  (Triandis, 2006)ال افترضت دراسة المث
ذوي الذكاء ما وراء المعرفة العالي من فهم الأفراد المنتمين لثقافات مختلفة، وصــــنع قرارات 

كشـــــفت نتائج لك ثقافية أفضـــــل، والتي بدورها تعمل على تعزيز الأداء الخاص بمهامهم، كذ
أن الذكاء الثقافي ما وراء المعرفة له تأثير إيجابي على أداء  (Ang et al., 2007)دراســـة 

 المهمة، بالنسبة للعاملين الوافدين في البيئة متعددة الثقافات.
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 (Lam & Liaw, 2017)أما في ما يخص الأداء التفاوضي، فقد أظهرت نتائج دراسة 
أن الذكاء الثقافي يتوسط العلاقة بين جودة خبرة الاتصالات والأداء التفاوضي بشكل كلي، وأيضاً 

ن الذكاء الثقافي، وفعالية التفاوض الذاتية لهما تأثيرات إيجابية متبادلة، كذلك أكدت نتائج إف
وجود تأثير مُعَدلْ لبعض أبعاد الذكاء الثقافي على العلاقة بين  (Caputo et al., 2018) دراسة

التوجهات الثقافية الفردية واختيار نمط إدارة الصـــــــــراع، وعلاوة على ذلك، قدمت الدراســـــــــة أدلة 
ديدة على الدور المهم الذي يلعبه الذكاء الثقافي في إدارة الصـــــــــراع لزيادة الإنتاجية تجريبية ج

  والأداء في بيئات دولية متنوعة.

 (Alshaibani & Bakir, 2017)وفيما يتصـــل بأداء العاملين، أشـــارت نتائج دراســـة 
لة بتأدية الخدمة، وأن الذكاء  إلى أن الذكاء الثقافي لمقدمي الخدمة كان المتغير الأكثر صـــــــــ

أوضــــحت نتائج دراســــة الثقافي مرتبط بجودة الخدمة من خلال أداء العامل، وفي نفس الســــياق، 
(Costers et al., 2019)  إلى أن الذكاء الثقافي للعاملين مقدمي الخدمات من الصــف الأمامي

يرتبط ايجابياً بأدائهم لاســتعادة الخدمة، وأن الاندماج في العمل يتوســط هذه العلاقة، وفي ســياق 
 ,.Henderson et al)ة العمل الافتراضــية، كشــفت نتائج دراســمتصــل بأداء العاملين في فرق 

والـــذي يُبَينْ اهتمـــام الفرد وطـــاقتـــه نحو اللقـــاءات عبر  -قـــافي الـــدافعيأن الـــذكـــاء الث (2018
يُعَدلْ من العلاقة بين نســـق أعضـــاء فريق المشـــروع العالمي لقواعدهم في الاتصـــال،  -الثقافات

ووضوح الدور، وبالتالي يؤثر الذكاء الثقافي بشكل غير مباشر على رضا أعضاء فريق المشروع 
  أدائهم. على ؛ وكذلكالعالمي عن المشروع

  وصلاحيته الثقافي الذكاء مقياس  .4
ر من  Cultural Intelligence Scale (CQS)ظهر مقياس الذكاء الثقافي  وطُو

، والذي يعتبر أكثر أدوات (Ang et al., 2007; Ang & Van Dyne, 2008) خلال دراســات
قياس الذكاء الثقافي استخداماً وشيوعاً بين الباحثين، وهو ما يبرهنه ترجمة عبارات المقياس من 

نســـية، والألمانية، الصـــينية والفر اللغة الإنجليزية إلى عدة لغات أخري؛ منها على ســـبيل المثال، 
  ، والعربية.والكورية، والبرتغالية، والإسبانية، والتركية، والفيتنامية

عنصــر (عبارة)، ويعبر كل عدد من العبارات عن بعد  20يتضــمن مقياس الذكاء الثقافي 
ســـــلســـــلة من الدراســـــات لإثبات قابلية المقياس  إجراء تم وقدمن الأبعاد الأربعة للذكاء الثقافي، 

، وبشـــــــــكلٍ عام أظهر مقياس الذكاء مختلفة ت ودول ومنهجياتاوقأعينات و  من خلالللتعميم 
كما ، (Matsumoto & Hwang, 2013) الثقافي صـــــــلاحية جيدة في البناء وقوة في التنبؤ
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هذه الدراســـات:  وفحصـــتالمرتبطة بصـــلاحية مقياس الذكاء الثقافي،  أجريت عدد من الدراســـات
، وتميز الــذكــاء الثقــافي عن المفــاهيم (Ward et al., 2009) كفــاءة نمــاذج الــذكــاء الثقــافي

، وصـــــــــلاحية مقياس الذكاء الثقافي بلغات (Moon, 2010) كالذكاء العاطفيوالتراكيب الأخرى 
ـــة  ـــة الإنجليزي ـــدول(Moyano et al., 2015)أخرى غير اللغ ـــاس عبر ال  ، وتســــــــــــاوي القي

(Bücker et al., 2016; Schlägel & Sarstedt, 2016) ، لذكاء وقد تم تأكيد نموذج ا
 (Moyano et al., 2015; AL-Dossary, 2016) الثقافي رباعي الأبعاد في معظم الدراسات

 ,.Ward et al) ،وبَينَتْ عدد من الدراســـات أن الذكاء الثقافي يتميز عن القدرة المعرفية العامة

، ومع ذلك فقد أكد (Şahin et al., 2013) ، وعن الســمات الشــخصــية والذكاء العاطفي(2009
على ســـــــــبيــل ( عــدد من البــاحثين على العلاقــة القويــة بين الــذكــاء الثقــافي والــذكــاء العــاطفي

  . Moon, 2010; Ward et al., 2009):المثال

قد تم ترجمة مقياس الذكاء بالنســـبة لصـــلاحية المقياس في البيئات الثقافية المختلفة، فو 
 ,.Moyano et al) ، والى اللغة الإســـبانية(AL-Dossary, 2016) الثقافي إلى اللغة العربية

درجة صـــــــــلاحية جيدة، وأظهر المقياس  ،(Şahin et al., 2013) ، والى اللغة التركية(2015
ذرَين عنــد مقــارنــة درجــات مقيــاس الــذكــاء الثقــافي عبر  وعلى الرغم من ذلــك كــان البــاحثون حــَ

صـــــلاحية مقياس الذكاء  (Schlägel & Sarstedt, 2016)، فمثلاً فحصـــــت دراســـــة الثقافات
الولايات -تركيا-ألمانيا-فرنســـا-الثقافي باســـتخدام عينات من خمس دول مختلفة ثقافياً (الصـــين

وهما  الخمس العيناتالمتحدة الأمريكية)، وقد أظهرت النتائج تعادل القياس بين عينتين فقط من 
بين درجات  (Bücker et al., 2016)ت دراســـــــــة قارن، كما تركيا، والولايات المتحدة الأمريكية

الذكاء الثقافي بين عينتين من الصــــين وألمانيا، باســــتخدام نموذج الذكاء الثقافي رباعي الأبعاد، 
 ، ومن الجـدير بـالـذكر أن نموذج الـذكـاء الثقـافيالثقـافتينر النتـائج تعـادل القيـاس بين هِ ظْ ولم تُ 

راء المعرفة في ؛ والذي يدمج البعد المعرفي، وبعد ما و (Bücker et al., 2015) ثنائي الأبعاد
بعد واحد تحت مســـــمى (المعرفة الثقافية الداخلية)، كما يدمج البعد الدافعي والبعد الســـــلوكي في 
بعد واحد تحت مسـمى (المرونة الثقافية الفعالة)، أظهر توافق أفضـل عند اسـتخدامه في المقارنة 

  بين درجات الذكاء الثقافي عبر دول مختلفة ثقافياً.

إلا أنه ، الأدبيات) في CQSمقياس الذكاء الثقافي (وعلى الرغم من شـــــــيوع اســـــــتخدام 
الشكل المختصر من مقياس الذكاء  :مقياسان آخران للذكاء الثقافي وهمايجب الإشارة إلى وجود 

  .(BCIQ)، وحاصل الذكاء الثقافي للأعمال (SFCQ)الثقافي 
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  البحثية الطريقة  .5
  والعينة المجتمع  .1.5

في مســــتويي الإدارة العليا والإدارة الوســــطي  المصــــريين يشــــمل مجتمع البحث المديرين
التي تتعامل مع مديرين  المصــرية ، والشــركاتالأجنبية التي تمارس نشــاطها في مصــربالشــركات 

التي لها أنشـطة أو  المصـرية )، والشـركاتأُم أجانب في الخارج (كالشـركات التابعة لشـركة أجنبية
ية (كالشـــركات ذات النشـــاط التصـــديري للخارج)، وهذه الشـــركات تتبع تنظيمياً كلٍ من مهام خارج

المنطقة الحرة للاســــتثمار، والمنطقة الصــــناعية جنوب بورســــعيد، والمنطقة الاقتصــــادية شــــرق 
نَتْ عينة البحث من  16، وقد بلغ عددها بورسعيد مدير في كلا المستويين. 152شركة، كما تَكَو  

  الإحصائية جيةالمنه  .2.5
نمذجة المعادلة  صـــلاحية المقياس في بيئة الأعمال المصـــرية وفقاً لمنهجية ســـيتم تقييم

 المُرَكبْ  تحليل باســـــــــتخدام )(PLS-SEMالهيكلية المعتمدة على المربعات الصـــــــــغرى الجزئية 
  .Confirmatory Composite Analysis (CCA)  (Hair et al., 2020)التوكيدي

  والمقياس البيانات جمع أداة  .3.5

على أداة تحليل المُرَكبْ التوكيدي اعتمد الباحث في جمع البيانات الأولية اللازمة لإجراء 
منها صــــــالحة للتحليل  66( اســــــتبيان اســــــتمارة 73اســــــتطاع الباحث اســــــترداد و الاســــــتبيان، 

  .)الإحصائي

 Cultural Intelligence Scaleالذكاء الثقافي  مقياسوكذلك تم الاعتماد على 
(CQS) (Ang et al., 2007) وهو يعتبر المقيــاس الأكثر في قيــاس متغير الــذكــاء الثقــافي ،

حيث تم ترجمة عبارات المقياس إلى اللغة العربية دون الإخلال بترتيب ، اســــــــتخداماً في الأدبيات
لَة بعشــرين عبارة ويتكون هذا المقياس من أربعة أبعاد، مُمَث الأبعاد أو العبارات الواردة بالمقياس، 

، وســـــت عبارات Metacognitive CQبواقع أربع عبارات لبعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفة 
قافي المعرفي كاء الث لذ عد ا لدافعي  Cognitive CQلب قافي ا كاء الث لذ عد ا ، وخمس عبارات لب

Motivational CQ وخمس عبارات لبعد الذكاء الثقافي السلوكي ،Behavioral CQ.  
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  الإحصائي التحليل في المستخدم البرنامج  .4.5
بْ  في تحليــل 1ADANCO Version 2.2ســـــــــوف يتم الاعتمــاد على برنــامج  المُرَكــ 

توكيـــــدي ل برنـــــامج ،  Confirmatory Composite Analysis (CCA)ا تخـــــدم  ويســــــــــ
ADANCO )mpositescoalysis of anvanced adالهيكلية المعادلة نمذجة ) في إجراء 

ــائمــة ــاين ( الق )، وظهرت variance-based structural equation modelingعلى التب
  .2014نسخته الأولى في عام 

 لإحصــائية،التقنيات ا من كبيراً عددًا التباين على القائمة الهيكلية المعادلة نمذجة وتغطي
يذها عن تنفوالتي يقوم البرنامج بتنفيذ عدداً منها، وفيما يلي التقنيات الإحصـــــــــائية التي يمكن 

  :ADANCOطريق برنامج 

  )PLS( الجزئية الصغرى المربعات مسار نمذجة .1.4.5
partial least squares path modeling (PLS) 

  (PLSc) الجزئية المتسقة الصغرى المربعات .2.4.5
consistent PLS (PLSc) 

  (CCA)التوكيدي  المُرَكبْ  تحليل .3.4.5
confirmatory composite analysis (CCA) 

  (PCA)الرئيس  المُكَون تحليل .4.4.5
principal component analysis (PCA) 

  )OLS( العادية الصغرى المربعات انحدار .5.4.5
ordinary least squares regression (OLS) 

  

  

  

  

  

                                                           

دا���� ُ�ْ�ِ�ن ا�ر�وع إ�� ا��و�� ا����رو�� ا�
�ص ����ر���� 1��  ��ز�د �ن ا��#"و��ت  ول ا��ر���� وا

https://www.composite-modeling.com/ 
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  والنتائج التحليل  .6
ــافي  ــذكــاء الثق ــاس ال ــة (CQS)يعتبر مقي ــاً لمنهجي ــاس  )(PLS-SEM وفق نموذج قي

(وفيه تمثل بنود المقياس انعكاس للمتغيرات)،  Reflective Measurement Modelعاكس 
بْ  وفيمــا يلي خطوات إجراء تحليــل التوكيــدي من خلال تقييم صـــــــــلاحيــة نموذج القيــاس  المُرَكــ
 ).1العاكس، والتي يوضحها الشكل (

  
  ): تقييم نموذج القياس العاكس1شكل (

  )2020et al. Hair ,(، ودراسة )2019et al. Hair ,( المعلومات الواردة بدراسة : الشكل من إعداد الباحث بناءاً علىالمصدر

  Loadings Examine the Indicator المؤشرات تحميلات فحص  .1.6
المؤشـــــــــرات  تحميلات فحص العاكس القياس نموذج تقييم في الأولى الخطوة تتضـــــــــمن

(البنود أو الأســـــئلة) الخاصـــــة بكل متغير كامن، وتعتبر قيم التحميلات المســـــاوية أو الأكبر من 
ى بها  0.708 القيمة  يفسـر البناء أن إلى تشــير لأنها ،(Hair et al., 2019, p. 8)قيم مُوصــَ
ما يعني توفير ثبات مقبول للمؤشــــرات، ومن الجدير  المؤشــــر، تباين من المائة في 50 من أكثر

ــذكر أنــه في معظم الحــالات يتم الاعتمــاد على القيمــة  ــال لأنهــا قريبــة جــداً من القيمــة  0.70ب
0.708 (Hair et al., 2014, p. 103).  

Reflective Measurement Model Assessment (Outer Model)  

��99E ~#.ذج ا$79Eس ا$*07} 

Discriminant Validity 

ا$J ق ا$/#�57ي

Fornell-Larcker criterion                     

Fornell-Larcker=*79ر 

AVE > MSV   (Measure of 
Shared Variance) 

Convergent Validity         

C,7رE/$ق ا J$ا

Average Variance 
extracted (AVE)        

=/.�L ا$/>57� ا$#�/�-ج

AVE ≥ 0.5

Internal Consistency Reliability

C!7ت ا���7ق ا$ ا�<�

Cronbach’s alpha                  

أ$�7 0-و~>7خ

Cronbach’s alpha 
between 0.70 - 0.90

Composite Reliability

CR)              (

ا$>7Iء/�>7ت ا$ُ#َ-0َّ�

between

0.70 - 0.90

Loadings Indicator      

�;P9#ت ا$#��-ات

Outer Loadings

≥ 0.708 
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يتم التعامل مع المؤشـــــــــر وفقاً  0.70وفي حال الحصـــــــــول على قيمة تحميل أقل من 
  للشروط التالية:

 يتم حذف المؤشر. 0.40إذا كانت قيم تحميل المؤشرات أقل من  .1.1.6

 في يتم النظر 0.40وأكبر من  0.70إذا كانت قيم تحميل المؤشـــــــــرات أقل من  .2.1.6
 حذف كان المســـتخرج، فاذا التباين ومتوســـط المركب ثبات قيمتي على بناء مؤشـــرال حذف

 الخاصـــة المســـتخرج التباين ومتوســـط المركب ثبات قيمتي في زيادة إلى يؤدي لا المؤشـــر
نُها التي بالأبعاد يؤدي المؤشــر حذف المؤشــرات يتم الإبقاء على المؤشــر، أما إذا كان تُكَو 

نُها التي بالأبعاد الخاصة المستخرج التباين ومتوسط المركب ثبات قيمتي في زيادة إلى تُكَو 
 المؤشرات يتم حذف المؤشر.

بخصـــوص التعامل  (Hair et al., 2014)وعلى الرغم من المعايير الســـابقة التي أقرها 
، إلا أن الباحثين في كثير من الأحيان يرصــــــدون قيم تحميلات خارجية 0.70مع القيم الأقل من 

 ضعيفة في دراسات العلوم الاجتماعية، خاصةً عند استخدام مقاييس مطورة حديثاً، وهو ما بَينَه

Hulland (1999)  في مراجعته لأربع دراسات، ففي أحد الدراسات الأربع تم الاحتفاظ بالمؤشرات
، مع ملاحظة أن معظم المؤشرات حققت قيم تحميل أكبر من 0.60التي لها قيم تحميل أكبر من 

من أصــل  0.70قيمة تحميل أقل من ، وفي الدراســة الثانية، تم الاحتفاظ بمؤشــر واحد له 0.70
مؤشر تتضمنهم الدراسة؛ وذلك لأسباب تتعلق بسلامة النظرية، بينما أوضحت نتائج الدراسة  18

؛ وسـتة مؤشـرات 0.40مؤشـر لها قيم تحميل أقل من  18الثالثة وجود أربعة مؤشـرات من أصـل 
، وأخيراً في 0.70 ؛ وســـــــــتة مؤشـــــــــرات فقط تتجاوز قيم تحميلها0.50لها قيم تحميل أقل من 

، بينما تجاوزت أكثر من 0.40الدراســـة الرابعة، حققت ثلث المؤشـــرات تقريباً قيم تحميل أقل من 
) 1، والجدول ((Hulland, 1999, pp. 198,199) 0.70نصــــــف المؤشــــــرات قيمة التحميل 

  يوضح قيم تحميل المؤشرات الخاصة بكل بناء.
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  )1جدول (
  Indicator Loadingsقيم تحميل المؤشرات 

  ADANCO: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج المصدر
، وأن كل 0.40) أنه لا توجد أي قيمة تحميل لمؤشـــــــــر أقل من 1وتُظْهِر نتائج جدول (

وقد حققت كل القيم مســــــــتوى دلالة  0.60قيم تحميل المؤشــــــــرات حصــــــــلت على قيم أكبر من 
، وهو ما يعني تحقيق المؤشــرات لدرجة ثبات مقبولة، وبالتالي اســتيفاء 0.01إحصــائية أقل من 

  نموذج القياس العاكس.هذا المعيار في تقييم 

  Internal Consistency Reliability الداخلي الاتساق ثبات  .2.6
، )Cronbach's alpha(المعيار التقليدي لتقدير الاتســـــــاق الداخلي هو ألفا كرونباخ 

  المشاهدة. اتلمتغيرات المؤشر  الداخلي والذي يقدم تقديراً للثبات بناءً على الارتباط

ألفا كرونباخ أن جميع المؤشـــــــــرات لها ثبات متســــــــــاوي (أي أن جميع معامل يَفْتَرِض 
نمذجة المعادلة ولكن  البناء)، علىمتساوية  outer loadingsالمؤشرات لها تحميلات خارجية 

) تعطي الأولوية للمؤشرات وفقًا PLS-SEMالهيكلية المعتمدة على المربعات الصغرى الجزئية (

تغيرالم  
البناء (المتغير الكامن في 

 نموذج القياس العاكس)

مخرجات برنامج  المؤشر أو البند
ADANCO 

  القيمة الاحتمالية
P Value < 0.01  

الذكاء 
 الثقافي

 ما وراء المعرفة
MCCQ1 0.621 0.000 
MCCQ2 0.784 0.000 
MCCQ3 0.898 0.000 
MCCQ4 0.770 0.000 

 المعرفي

CCQ1 0.790 0.000 
CCQ2 0.656 0.000 
CCQ3 0.698 0.000 
CCQ4 0.780 0.000 
CCQ5 0.774 0.000 
CCQ6 0.743 0.000 

 الدافعي

MCQ1 0.617 0.000 
MCQ2 0.868 0.000 
MCQ3 0.885 0.000 
MCQ4 0.666 0.000 
MCQ5 0.700 0.000 

 السلوكي

BCQ1 0.684 0.000 
BCQ2 0.769 0.000 
BCQ3 0.793 0.000 
BCQ4 0.879 0.000 
BCQ5 0.879 0.000 
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ويميل ، المقياس التي يحتويهالعدد البنود له حســـــــــاســـــــــية  كرونباخألفا الفردي، كما أن  لثباتها
  .(Hair et al., 2014, p. 101) عمومًا إلى التقليل من ثبات الاتساق الداخلي

تطبيق للباحثين ونظراً لقيود اســـتخدام معامل ألفا كرونباخ الســـالف ذكرها، فمن الأنســـب 
الذي يشــــــار هو المعيار و  ،خلي بجانب معيار ألفا كرونباخثبات الاتســــــاق الدالتقدير معيار آخر 

، ويــأخــذ هــذا المعيــار في اعتبــاره (Composite Reliability)إليــه بــاســـــــــم ثبــات المركــب 
  .(Hair et al., 2014, p. 101)التحميلات الخارجية المختلفة للمؤشرات (للبنود) 

) Compositeثبات المركب وقيم  ،)Cronbach's alpha(خ ألفا كرونباوتتراوح قيم 
Reliability)) ـــة في البحوث  0.70إلى  0.60)، وتعتبر القيم من 1)، (0، بين قيم مقبول

المقبولة للمعيارين تتراوح من الاستكشافية، بينما في المستويات المتقدمة من البحوث، فان القيم 
) 0.95(وبشـــكل أكثر تحديداً الأكبر من  0.90، أيضـــاً تعتبر القيم الأكبر من 0.90إلى  0.70

تقيس نفس الظاهرة، ومن ثم يُحْتَمَلْ  قيم غير مرغوبة، لأنها تعني في هذه الحالة أن المؤشــــــرات
) 2، والجدول ((Hair et al., 2014, p. 102)عدم صلاحيتها كمقياس للبناء (المتغير الكامن) 

  لكل بناء في نموذج القياس العاكس. المركب وقيم ثبات معامل ألفا كرونباخيوضح قيم 

  )2جدول (
  لكل بناء في نموذج القياس العاكس المركب وقيم ثبات خمعامل ألفا كرونباقيم 

  تغيرالم
البناء (المتغير الكامن في 

  نموذج القياس العاكس)

Cronbach's Alpha

 كرونباخ ألفا
Composite Reliability 

(CR) 

 ثبات المُرَكب/البناء

 الذكاء الثقافي

 0.855 0.771 ما وراء المعرفة

 0.880 0.835 المعرفي

 0.867 0.804 الدافعي

 0.901 0.861  السلوكي

  ADANCO: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج المصدر
، أما 0.70أكبر من  ألفا كرونباخ) أن كل البناءات الأربعة حققت قيم 2ويُبَين الجدول (

، وهو ما يبين 0.80أكبر من قيم بالنســـــــــبة لقيم ثبات المركب، فقد حققت كل البناءات الأربعة 
ومن ثم اســـــتيفاء هذا المعيار في تقييم نموذج القياس صـــــلاحية المؤشـــــرات كمقياس للبناءات، 

  س.العاك
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  Convergent Validity  التقاربي الصدق  .3.6
ويقصــــد به المدي الذي يرتبط فيه المؤشــــر (البند) بشــــكل إيجابي مع المؤشــــرات البديلة 

  لنفس البناء.

صـــدق التقارب  الشـــائع لاختبار هو المقياس (AVE)المســـتخرج  التباين يعتبر متوســـط
 المرتبطة المؤشرات تحميلات لمربع المتوسطة القيمة بأنه المعيار هذا على مستوى البناء ويُعرف

  .)المؤشرات عدد على مقسوماً  مربع التحميلات مجموع أي( بالبناء

، إلى أن 0.50المســاوية أو الأكبر من   (AVE)تشــير قيمة متوســط التباين المســتخرج
يشرح أكثر من نصف تباين مؤشراته، وبالتالي تعتبر قيم متوسط التباين  -في المتوسط –البناء 

للدلالة على تحقق  (Hair et al., 2019, p. 9)قيم مقبولة  0.50  ≥  (AVE)المســـــتخرج
الأقل   (AVE)الصـــدق التقاربي، وعلى العكس من ذلك، تشـــير قيمة متوســـط التباين المســـتخرج

يتبقى أخطاء في البنود (المؤشـــــــــرات) أكبر من التباين  –في المتوســـــــــط  –إلى أنه  0.50من 
أن متوســــط التباين  Fornell & Larcker (1981)البناء، ومع ذلك، يرى  بواســــطة المُفَســــر

أكثر تحفظاً لصـــــــــحة نموذج القياس، وأنه يمكن للباحث  قد يكون تقدير  (AVE)المســـــــــتخرج
اســتنتاج كفاية الصــدق التقاربي للبناء بالاعتماد على قيم ثبات المركب لنفس البناءات، حتى اذا 

) 3، والجدول ((Fornell & Larcker, 1981, p. 46) 0.50أقل من  (AVE)كانت قيم 
  يُبَينْ قيم متوسط التباين المستخرج لكل بناء في نموذج القياس العاكس.

 )3جدول (
  تباين المستخرج لكل بناء في نموذج القياس العاكسقيم متوسط ال

 تغيرالم
  البناء 

  )(المتغير الكامن في نموذج القياس العاكس

Average Variance Extracted 
(AVE) 

 متوسط التباين المستخرج

الذكاء 
 الثقافي

 0.600 ما وراء المعرفة

 0.550 المعرفي

 0.570 الدافعي

 0.647 السلوكي

  ADANCO: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج المصدر
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 ،0.50أ0>- =�  (AVE)قيم كــل البنــاءات الأربعــة حققــت  ) أن3الجــدول ( ويوضـــــــــح
اســـتيفاء هذا  وبالتالي تم تحقق الصـــدق التقاربي، وبالتالي تعتبر كل القيم قيم مقبولة ودَالة على

  المعيار في تقييم نموذج القياس العاكس.

  Discriminant Validity   التمايزي الصدق  .4.6
قاً  ناءات الأخرى طب ناء عن الب يعبر الصــــــــــدق التمايزي عن مدي الاختلاف الحقيقي للب

ظواهر لمعايير تجريبية، وبالتالي يتضــمن اختبار صــدق التمايز بأن يكون البناء متفرد في تمثيل 
  لا تمثلها بناءات أخرى في النموذج.

، وهو يعتمد على Fornell-Larcker ويتم تقدير الصـــــــــدق التمايزي عن طريق معيار
مع ارتباطات المتغيرات الكامنة،  (AVE)المســـتخرج  التباين مقارنة الجذر التربيعي لقيم متوســـط

المستخرج  التباين وللدلالة على تحقق صدق التمايز، يجب أن يكون الجذر التربيعي لقيم متوسط
ناء آخر (هذا المعيار يمكن أن يتحقق أيضــــــــــاً اذا  باط له مع أي ب ناء أكبر من أعلى ارت لكل ب

ي بناء آخر)، ويســــتند منطق هذه تخطت قيم متوســــط التباين المســــتخرج للبناء مربع ارتباطه بأ
من اشـــتراكه في  أكثر مع المؤشـــرات المرتبطة به التباين في الطريقة على فكرة أن البناء يشـــترك

الخاصــة بكل بناء  Fornell-Larcker ) قيم معيار4آخر، ويُبَينْ الجدول ( بناء أي التباين مع
  في نموذج القياس العاكس.

 )4جدول (
  بناء في نموذج القياس العاكس $�� Fornell-Larckerقيم معيار 

  الذكاء الثقافي 
  السلوكي  الدافعي  المعرفي ما وراء المعرفة  البناء

    0.600 ما وراء المعرفة

   0.550 0.094 المعرفي

  0.570 0.327 0.181 الدافعي

 0.647 0.299 0.253 0.133  السلوكي

  ADANCO: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج المصدر
التباين مع المؤشــرات المرتبطة به أكثر من  اشــترك في ) أن كل بناء4الجدول ( ويوضــح

استيفاء  ومن ثم تم ر كما يظهر في الخلايا المظللة بالجدول،اشتراكه في التباين مع أي بناء آخ
  هذا المعيار في تقييم نموذج القياس العاكس.



 2021 أ0/.,- – ا$-ا,+ا$* د  –) 22ا$#"!  ( –="!4 ا$>;.ث ا$#7$49 وا$/"7ر45 

85 

 

  النتائج مناقشة  .7
أظهرت نتائج تقييم نموذج القياس العاكس أن كل المعايير قد تم اســـــــتيفائها وبقيم عالية،  .1.7

) بدرجة صـــــــــدق وثبات جيدة، وهو ما يُبَرْهِن على CQSما يعني تمتع مقياس الذكاء الثقافي (
) يوضح نموذج القياس 1في بيئة منظمات الأعمال المصرية، والشكل (صلاحية تطبيق المقياس 

  العاكس بعد استيفاء معايير التقييم.

  
  القياس العاكس بعد استيفاء معايير التقييم): نموذج 1شكل (

  ADANCO برنامجمخرجات : المصدر

 ،(AL-Dossary, 2016) نتائج تقييم نموذج القياس العاكس مع نتائج دراســـــــــةتتفق  .2.7
وهذه النتائج تدل على  ،(Şahin et al., 2013) دراســةو ، (Moyano et al., 2015) دراســةو 

ن أهمية دراســـــة الذكاء الثقافي في بيئة منظمات الأعمال المصـــــرية، ومحاولة تنميته بين العاملي
خاصـــــــــةً مع التوســـــــــع في وجود منظمات الأعمال التي تتميز بالتنوع الثقافي بين العاملين بها، 

أســاليب التدريب  وتتباينأســاليب تدريب متنوعة لتنمية الذكاء الثقافي،  أن هناك وتُظْهِرْ الأدبيات
 الأســـــاليب التجريبية إلى، (Buchtel, 2014) من الأســـــاليب غير المباشـــــرة، مثل المحاضـــــرات

 & Fischer, 2011; Bücker) ، مثل لعب الأدوار وتدريبات تعديل الســـــــــلوكوالمشـــــــــاركة
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Korzilius, 2015) ، وقادر  ،فعال من حيث التكلفةو  آمنوتعتبر المحاضـــــرات أســـــلوب تدريبي
، بينما تقدم الأساليب التجريبية (Fischer, 2011) على نقل كميات كبيرة من المعلومات بسرعة

بيئات آمنة "لظهور ســـــلوكيات جديدة، ولفهم الســـــلوكيات القديمة، واختبار كيفية تفاعل الآخرين 
 .(Bücker & Korzilius, 2015, p. 2000) مع ما نفعله"

المشـــــــــاركين فيها من يدة لِتَمْكِين وكذلك تعتبر المشـــــــــروعات التدريبية المتنوعة أداة ج
، وقد قدمت بعض الدراسات سلسلة من المشروعات التدريبية التفاعل مع أفراد من ثقافات مختلفة

(MacNab & Worthley, 2012; MacNab et al., 2012; Rosenblatt et al., 

2013; Alexandra, 2018) ،والتي تضمنت إجراءات مثل فحص الوضع الحالي قبل التجربة ،
ستفادةعة التغذية المرتدة بعد التجربة، وذلك لمساعدة المشاركين على تحقيق أقصى ومراج من  ا

 .الاتصال مع أفراد من ثقافات أخرى مختلفة عن ثقافاتهم
 حيث، هبشـــــــــكل عام، أن التدريب يُنَمي الذكاء الثقافي ككل، وكذلك أبعادتُبَين الأدبيات  .3.7

التجريبي يبدو أنه الأسلوب الأكثر فعالية في تنمية  أن التدريبعدد من الدراسات  توضح نتائج
 ,.Ko et al) ، والذكاء الثقافي الســـــــــلوكي(Taras et al., 2013) الذكاء الثقافي الدافعي

ر أن التدريب في الفصــول الدراســية، المتضــمن المحاضــرات؛ ولعب الأدوار؛ هِ ظْ تُ ، أيضــاً (2015
 المحــاكــاة، هو الأكثر أهميــة لتنميــة الــذكــاء الثقــافي مــا وراء المعرفــةبــالإضــــــــــافــة إلى ألعــاب 

(Eisenberg et al., 2013; Buchtel, 2014; Bücker & Korzilius, 2015) والذكاء ،
  .(Rehg et al., 2012; Eisenberg et al., 2013) الثقافي المعرفي

الســـابقة اهتمت بدراســـة عوامل أخرى تســـاهم في تنمية  الدراســـاتومن الجدير بالذكر أن 
على ســــــــبيل المثال، وُجِدَ أن الفعالية الذاتية ترتبط ايجابياً بتنمية الذكاء الثقافي فالذكاء الثقافي، 

 ,.MacNab & Worthley, 2012; MacNab et al)ككل، وأيضــــــاً بأبعاد الذكاء الثقافي

2012; Rehg et al., 2012) الانفتاح مل الشــــــــخصــــــــية مثل ، وعلى نحو مماثل، ترتبط عوا
(Fischer, 2011)  أظهرت نتائج دراســة ايجابياً بتنمية الذكاء الثقافي، كما(Presbitero & 

Toledano, 2018)  أنه عندما تم منح أعضاء فريق العمل العالمي المزيد من الفرص للتواصل
مع بعضـــهم البعض، فان التدريب والتنمية لذكائهم الثقافي تظهر نتيجته بســـهولة أكبر في شـــكل 

  أداء أفضل للمهام عنه في حالة أعضاء الفريق ذوي كثافة الاتصال المنخفضة.
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  المصرية العمل بيئة في البحث نتائج استخدامات  .8
 يتعلق فيما وخاصــــةً  العربية، للأدبيات بالنســــبة نســــبياً  حديث الثقافي مفهوم الذكاء يُعْتَبَرْ  .1.8

 الثقافي، الذكاء لمفهوم نظري تأصيل تقديم البحث هذا في الباحث حاول وقد المصرية، بالدراسات
 ســوابقه إيضــاح ثم لأبعاده، وأيضــاً  المصــرية، العمل بيئة في دراســته لأهمية عرض ذلك متضــمناً 

)(Antecedents، عواقبــه )(Consequences، المتغيرات مع علاقــاتــه لبعض بيــان وكــذلــك 
ناءاً  تحديدها تم والتي( الأخرى التنظيمية باطها درجة على ب لذكاء بمتغير ارت قافي، ا  وكذلك الث

 ).السابقة الدراسات في شيوعها درجة
 Cultural Intelligence الثقافي الذكاء لمقياس عربية نسخة تقديم في يساهم البحث .2.8

Scale (CQS)، الثقافة مراعاة تم كما المقياس، وثبات صــــــــدق من إحصــــــــائياً  التحقق تم وقد 
 الحصول تم وأيضاً  العربية، للغة المقياس ترجمة عند المصرية العمل بيئة في للعاملين التنظيمية

 وحقوق الأخلاقية للاعتبارات مراعاةً  الأصلي المقياس مُصَمم من لاستخدامه رسمية موافقة على
 .الفكرية الملكية

يُمْكِنْ الاســتفادة من النســخة العربية لمقياس الذكاء الثقافي في كشــف العلاقات بين متغير  .3.8
عظم الذكاء الثقافي والمتغيرات التنظيمية الأخرى الخاصـــــة ببيئة العمل المصـــــرية، خاصـــــةً وأن م

 Cross-Cultural Organizational)الدراســــات في مجال الســــلوك التنظيمي عبر الثقافي 

Behavior)  تؤكد أن الثقافة الوطنية (الخاصـــــــــة بكل دولة) تؤثر بشـــــــــكل كبير على الثقافة
التنظيمية الخاصـــــة ببيئة العمل، وهو ما يؤكد الحاجة لنســـــخة عربية من المقياس تناســـــب لغة 

  وثقافة العاملين المصريين.
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