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   چکیده
کند تا رفتاری متناسب با هریک از آنها بروز داده که از این طریق  کمک می های فرهنگی مختلف درک سریع و صحیح مؤلفه هوش فرهنگی به

اداره کل امور مالیاتی  هدف از مطالعه حاضر، بررسی رابطه بین هوش فرهنگی و کار گروهی کارکنان در. تعارضات بین گروهی را به حداقل رساند

 . باشد میاستان گیلان 

نفر بعنوان  232نفر بوده و از این میان تعداد  488جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان گیلان است که تعداد آنها 

ها از  تجزیه و تحلیل داده ها از پرسشنامه و بمنظور دادهبرای گردآوری . نمونه با استفاده از جدول مورگان و به روش نمونه گیری تصادفی انتخاب شدند

 . ابعاد هوش فرهنگی از آزمون فریدمن استفاده شدهمچنین برای رتبه بندی . استفاده شده است SPSS18آزمون همبستگی و نرم افزار 

، شناختی، فراشناختی)های آن  هوش فرهنگی و مؤلفه بین % 468و میزان همبستگی % 1در سطح های تحقیق حاکی از وجود رابطه معنی داری  یافته

 .باشد کارکنان میگروهی  کاربا ( یو رفتار یانگیزش

هوش فرهنگی انگیزشی، هوش فرهنگی رفتاری، هوش فرهنگی های هوش فرهنگی به ترتیب  از میان مولفهدهد که  نتایج آزمون فریدمن نشان می

 .فراشناختی و هوش فرهنگی شناختی برای تاثیر بر عملکرد گروهی کارکنان از اولویت بیشتری برخوردارند

  .فرهنگی، کار گروهیهوش فرهنگی، دانش هوش فرهنگی، انگیزش هوش فرهنگی، رفتار هوش : گان کلیدی هواژ

 

 مقدمه
در عصر حاضر، سازمانها در پی جذب افرادی هستند که 
بتوانند بصورت گروهی عملکرد مطلوبی داشته باشند و از 

و تطبیق با افرادی با فرهنگهای مختلف توانایی برقراری ارتباط 
با پیشرفت تکنولوژی و پیچیده شدن . برخوردار باشند

توان ادعا کرد که دوران کار  های سازمانی، به جرأت می فعالیت
فردی به سر آمده و امروزه مدیریت پیش از آنکه مدیریت بر 

 Faqih)افراد باشد، مدیریت بر گروههای کاری است 

Farahmand, 1381 .)ها همانگونه که به  از این رو سازمان
پردازند تا بتوانند مؤثرتر و با راندمان بالاتر به  بازسازی خود می

اند تا بدین  رقابت بپردازند، بسوی کار گروهی نیز روی آورده
. طریق از ذوق و قریحه کارکنان به نحوی بهتر بهره ببرند

های سنتی کاری اند که گروهها نسبت به ساختار مدیران دریافته
دارای قدرت انعطاف بیشتری بوده و بهتر پاسخگوی محیط 

همچنین آنها برای مدیران ابزار موثری هستند تا . متغیر هستند
بتوانند مشارکت کارکنان را بهبود بخشیده، اخلاق آنها را 

هوش فرهنگی . متعالی و تنوع نیروی کار را گسترش دهند
نجام اثربخش وظایف در محیط یکی از کاراترین ابزارها برای ا

این نوع از . باشد های دارای تنوع و ناهمگون نیروی کار می
ای است که به فرد این امکان را  هوش توانایی و مهارت ویژه

های چند فرهنگی بتواند بطور اثربخشی  دهد تا در موقعیت می
هوش فرهنگی یک قلمرو و یک حوزه . انجام وظیفه نماید

کند که در کل به عنوان توانایی و  رائه میجدید از هوش را ا
قابلیت برقراری ارتباط موثر و کارآمد با افرادی از پیشینه 

هایی را درباره  هوش فرهنگی بینش. شود متفاوت تعریف می
های چند  های افراد برای از عهده موقعیت ها و قابلیت توانایی

عمل فرهنگی بر آمدن، درگیر شدن در معادلات بین فرهنگی و 

های کاری متفاوت از نظر فرهنگی فراهم کند  کردن در گروه
(Lugo, 2007) . بسیاری از سازمانها قرن بیست و یکم چند

توان انواع کارکنان با فرهنگهای  فرهنگی هستند، از اینرو می
تواند بعنوان  این تفاوت فرهنگها می. مختلف را مشاهده نمود

صورت فقدان درک  منابع تعارض بالقوه ظهور نموده و در
. صحیح، توسعه روابط کاری مناسب را با مشکل روبرو سازد

تک فرهنگی، پتانسیل  های های ناهمگون نسبت به گروه گروه
ترفندی که آنها باید . تری دارندموفقیت بزرگ و شکست بزرگ

مورد استفاده قرار دهند، به حداکثر رساندن اثرات مثبت تنوع 
 Thomas)ن آثار منفی آن است فرهنگی و به حداقل رساند

& Inkson, 2008) . 

امروزه تنوع فرهنگی موجود در سازمانها ارتباطات خوب را به 
شناخت، ارزش گذاری و . چالشی بزرگ تبدیل کرده است
تواند بهره وری هر فرد را در  حمایت از این تفاوتهای فردی می

 ,Bibikova & Kotelnikov)محیط کاری حداکثر سازد 

های  توانایی تطبیق مستمر با افرادی از فرهنگاز اینرو  .(2006
مختلف و توانایی اداره ارتباطات بین فرهنگی حائز اهمیت 

های  محیط کار جهانی، نیاز به افرادی دارد که به فرهنگ. است
ها ارتباط  د و بتوانند با افراد سایر فرهنگمختلف آشنا باشن

افراد نیاز به هوش  برای این منظور،. مناسب برقرار کنند
توانایی فرد برای تطبیق با ارزشها، سنتها و آداب . فرهنگی دارند

و رسوم متفاوت از آنچه به آنها عادت کرده است و کار کردن 
. در یک محیط متفاوت فرهنگی، معرف هوش فرهنگی است

 ای برای ایجاد مزیت رقابتی است هوش فرهنگی، منبع بالقوه
(Fayazi& Ahamdi, 1383 .) هوش فرهنگی حوزه مدرنی

گری در فضاهای کاری  است، از هوشمندی که امکان میانجی
های فرهنگی  بعضی از جنبه. کند متنوع متغیری را مطرح می

 2331مهر : تاریخ دریافت مقاله

 2333اسفند  :تاریخ پذیرش مقاله
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توان این هوشمندی  است و آشکارا می رویتمساله کاملا قابل 
را در نحوه برخورد برخی افراد و در رفتارهایی که انجام 

ها و  در هر حال فهم بیشتر موقعیت. دهند مشاهده کرد می
اند با عقاید،  ها مرتبط های چالش برانگیز فرهنگ بخش
هایی که به طور آشکار  ها و مفروضه ها، انتظارات، نگرش ارزش

هایی هستند  ها برنامه فرهنگ. اند یا نهان قابل مشاهده و ارزیابی
کنند تا به نحو خاصی عمل نماییم و  که ما را هدایت می

مترین مفهومی که در اینگونه رفتارها قابل مشاهده است و مه
توجیه گر رفتار کسانی است که در یک فرهنگ مطابق با 

بنابراین هوش فرهنگی به افراد . کنند هنجارهای آن عمل می
های بین فرهنگی را  نماید که به نحو موثری تفاوت کمک می

بالایی کسی که دارای هوش فرهنگی . کنترل و مدیریت نمایند
داند همین  است حصارهای فرهنگی را درک نموده و می

تواند رفتار ما و دیگران را چارچوب  حصارها است که می
تواند نحوه فکر کردن و  بندی نماید و همان است که می

های مختلف توجیه نماید اما  واکنش نشان دادن را در موقعیت
 . ش دهدهمین فرد قادر است که این بندها و حصارها را کاه

از  1مفهوم هوش فرهنگی برای نخستین بار توسط ایرلی و انگ
این دو، هوش . وکار لندن مطرح شد محققان مدرسه کسب

فرهنگی را قابلیت یادگیری الگوهای جدید در تعاملات 
این الگوها تعریف  های رفتاری صحیح به فرهنگی و ارائه پاسخ

های فرهنگی  موقعیت آنها معتقد بودند در رویارویی با. اند کرده
های آشنایی یافت که  توان علائم و نشانه زحمت می جدید، به

در این موارد، فرد . بتوان از آنها در برقراری ارتباط سود جست
باید با توجه به اطلاعات موجود چارچوب شناختی مشترکی 
تدوین کند، حتی اگر این چارچوب درک کافی از رفتارها و 

تدوین چنین چارچوبی تنها از . باشد هنجارهای محلی نداشته
آید که از هوش فرهنگی بالایی برخوردار  عهده کسانی برمی

هوش فرهنگی، قابلیت و توانایی یک فرد برای عملکرد  .باشند
هایی است که از نظر فرهنگی متفاوت  موثر در موقعیت

 (. Lugo, 2007)باشند  می

ن یک سیستم هوش فرهنگی را بعنوا 2(2004)توماس و دیگران 
در واقع هوش فرهنگی . های تعاملی تعریف کردند از توانایی

دهد تا در برابر طیف  ظرفیتی است که به افراد اجازه می
ها درک و فهم درستی داشته باشند و بطور  گسترده فرهنگ

 .مناسب عمل کنند

گیرد که  هایی فردی را در بر می هوش فرهنگی همچنین بینش
ها و تعاملات میان فرهنگی و حضور  یتبرای انطباق با موقع

هوش . موفق در گروههای کاری چند فرهنگی مفید است
سازد از طریق دانش و آگاهی،  فرهنگی ما را قادر می

های فرهنگی را تشخیص دهیم و بتوانیم بدرستی در  تفاوت
 ,Elenkov& Manev)فرهنگهای مختلف رفتار کنیم 

2009.) 

                                                           
2 Earley & Ang 

1 Thomas et al 

 تداوم طریق از شخصی رشد برای افراد توانایی فرهنگی، هوش
 و رسوم و آداب فرهنگی، میراثهای بهتر شناخت و یادگیری
 و فرهنگی پیشینه با افرادی با موثر رفتار و گوناگون ارزشهای

 عنوان به را فرهنگی هوش آنگ و ارلی. است متفاوت ادراک
 فرهنگی نوین قالبهای با موثر سازگاری برای فرد قابلیت
 دیگر انواع به را فرهنگی هوش ساختار و کنند می تعریف
دانند  می مربوط اجتماعی و عاطفی هوش جمله از هوش

(Earley & Ang, 2003).  ارلی و انگ هوش فرهنگی را
دانند که در شرایط خاص  ساختار مستقلی از فرهنگ می

این نوع هوش (. Crowne, 2008)رود  فرهنگی به کار می
 Earley)بخشد را بهبود میدرک وفهم تعاملات بین فرهنگی 

& Ang, 2003) .  برای اینکه فرد از لحاظ فرهنگی با هوش
ها و اشارات  شناخته شود، باید در موقعیتهایی که برداشت

مختلفی وجود دارد، بتواند قضاوت درستی داشته باشد و درک 
افرادی که از سطح . وفهم صحیحی از آن موقعیت بدست آورد

خوردارند در ابراز عواطف و حالات هوش فرهنگی بالاتری بر
 (.Earley et al, 2006)فیزیکی تسلط بیشتری دارند 

ها که  توماس، هوش فرهنگی را سیستم ارتباط دانش و مهارت
دهد  های فرهنگی پیوند خورده و به افراد اجازه می با استراتژی
های فرهنگی محیطی شان تطبیق پیدا کنند، آنها را  تا با جنبه
کند و دانش فرهنگی،  مایند و شکل دهند، تعریف میانتخاب ن

مهارتهای میان فرهنگی، فرهنگ و فراشناختی از اجزای آن 
قضاوت فردی، )باشند که در ارتباطات بین فرهنگی موثر  می

کاربرد دارد ( توسعه روابط بین فردی و عملکرد وظیفه
(Thomas et al, 2008 .)کنند که  انگ و داین، تاکید می

هوش فرهنگی منعکس کننده توانمندی فردی برای عمل  مفهوم
های به لحاظ فرهنگی متنوع  و مدیریت اثربخش در مجموعه

 (. Ang & Dyne, 2008)باشد  می

فراشناختی، : هوش فرهنگی از چهار بعد تشکیل شده است
عامل فراشناختی هوش فرهنگی . شناختی، انگیزشی و رفتاری

به . مشاهده هستند، اشاره داردبه فعالیتهای آشکاری که قابل 
، یک فرد با هوش فرهنگی (2003)عقیده ارلی و آنگ 

فراشناختی بالا مفروضات خود و مدلهای ذهنی خود را پیش از 
برخورد با فرهنگهای دیگر و در حین تعاملات میان فرهنگی، 

هوش . (Mark & Larry, 2013)نماید  تطبیق و تعدیل می
شناخت یا آگاهی فرهنگی فردی  فرهنگی فراشناختی یک نوع

های متفاوت فرهنگی  در جریان تعاملات با دیگران با زمینه
دانش فراشناختی بمعنای . (Kevin & Ann, 2011)است 

چگونگی برخورد با دانشی است که تحت شرایط متنوع حاصل 
شود و تجربه فراشناختی به معنای چگونگی یکپارچه نمودن  می

. راهنمای تعاملات در آینده استتجربیات مرتبط بعنوان 
فراشناخت یک جنبه حساس و مهم از هوش فرهنگی است 

(Earley & Peterson, 2004 .) هوش فرهنگی شناختی
یک دانش فرهنگی فردی از هنجارها، اعمال و قراردادها در 

 ,Kevin & Ann)های فرهنگی متفاوت است  موقعیت

، دارای یک یک فرد با هوش فرهنگی شناختی بالا. (2011
تواند به راحتی تشابهات و  دانش کلی از فرهنگها بوده و می
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 ,Mark & Larry)های بین آنها را تشخیص دهد  تفاوت

جنبه شناختی هوش فرهنگی مشتمل بر شناخت . (2013
های اقتصادی و قانونی، هنجارهای تعامل اجتماعی،  سیستم

باید . است عقاید مذهبی، ارزشهای زیبایی شناختی و زبان دیگر
توجه داشت که هر کس در بدو ورود به فرهنگ خارجی نیاز 

های درونی آن فرهنگ  دارد در مورد راههای نفوذ به لایه
انگیزش هوش . (Cheng, 2007)اطلاعات لازم را کسب کند 

های دیگر و  فرهنگی میزان تمایل فرد به تجربه نمودن فرهنگ
این . دهد را نشان می ارتباط با افراد مختلف در سایر فرهنگها

انگیزه شامل ارزش درونی افراد برای تعاملات چندفرهنگی و 
های  دهد در موقعیت اعتماد به نفسی است که به فرد اجازه می

 & Elenkov)فرهنگی مختلف بصورتی اثربخش عمل کند 

Manev, 2009 .) هوش فرهنگی رفتاری بالا به ظرفیت
شود، که  می مربوط میاستفاده از رفتارهای کلامی و غیرکلا

 & Mark)برای برخورد با فرهنگهای دیگر مناسب است 

Larry, 2013 .) هوش فرهنگی رفتاری به توانایی فرد برای
های متنوع  استفاده دامنه وسیعی از رفتارهای مناسب برای زمینه

شخصی که . (Kevin & Ann, 2011)فرهنگی اشاره دارد 
د تعامل موثری در هر زمینه توان هوش فرهنگی بالایی دارد می

هزاران نشانه از طریق مشاهده دیگران و . فرهنگی بیان کند
شخصی . شود ها در هنگام تعامل با آنها حاصل می بررسی نشانه

کند و  ها را یکپارچه می که هوش فرهنگی بالایی دارد این اشاره
 ,Bargh & Chartrand)کند از آنها تقلید نموده و رفتار می

1999.) 

توماس و اینکسون سه متغیر دانش فرهنگی، توجهات فرهنگی 
 Thomas)اند و مهارت های فرهنگی را مورد توجه قرار داده

& Inkson, 2004 .) در بعد دانش فرهنگی، تاثیر فرهنگ بر
های شناخت و انگیزش صورت  رفتار از طریق مکانسیم

توجهات فرهنگی بعنوان رابط دانش فرهنگی و . گیرد می
سرانجام (. Thomas, 2006)کند  تهای فرهنگی عمل میمهار

اینکه مهارتهای فرهنگی، مهارتهای مورد نیاز برای تعاملات 
اثربخش را در سه حوزه احساسی، ارتباطی و تطبیقی تقسیم 

 .کند بندی می

تاکنون تعاریف متفاوتی از گروه ارائه شده است، اما همه آنها 
ای  ای کاری از مجموعهگروهه. دارای ابعاد مشترکی هستند

کنند بقای خود را حفظ  شوند که سعی می اشخاصی تشکیل می
باشند  نموده و اغلب اولین منبع شناسایی فرد با سازمان می

(Moayer Haghighifard, el. al., 1387 .) دلایل اهمیت
 :گروه و داشتن ارتباط مؤثر در آن عبارت است از

. گذرد یران در گروه میاغلب ساعات کاری کارکنان و مد( الف
مردم نیاز به اجتماعی بودن و روابط اجتماعی دارند و انسانها 

گروههای . نیاز به جمع شدن دور هم و کمک به یکدیگر دارند
کاری، گروههای اجتماعی، گروههای تحصیلی و گروههای 
خانوادگی قسمت مهمی از اوقات ارتباطی انسان را به خود 

 .دهند اختصاص می

گیری و حل مسائل توسط  رت آشنایی با نحوه تصمیمضرو( ب
آید که  حتی در گروههای اجتماعی نیز مسائلی بوجود می. گروه

. گیری و حل آن مسأله توسط اعضای گروه نیاز دارد به تصمیم
گیری و حل  اگر انسان از طریق حل این مسائل به نحوه تصمیم

های وی مسائل سازمانی توسط اعضای گروه آشنا شود، مهارت
گیری افزایش خواهد یافت و بعلاوه از عضویت در  در تصمیم

 . گروه و کار گروهی لذت خواهد برد

. کاهش اضطراب و عدم اطمینان به کار کردن با دیگران( ج
های آن  آموختن اصول ارتباطات گروهی و به کار بستن توصیه

تواند موجب کاهش  برای پیشرفت کیفیت ارتباطات می
اطمینان و حتی حذف احساس آنها در هنگام  ماضطراب و عد

 . کار کردن با گروه شود

عضویت در گروه موجب تحقیق پیرامون . فهم بهتر ارتباطی( د
ارتباطات و پاسخ و حل سئوال ارتباطی در ضمیر شخص 

 .خواهد شد

افراد آموزش . کمک مؤثر به گروهها از طریق مشارکت( هـ
ممتازی برای پیشرفت و دیده در ارتباطات گروهی از فرصت 

بهبود بسیاری از موقعیتهای گروههایی که در آنها عضویت 
 (.1340ی، افجه)دارند برخوردارند 

امروزه بحث فرهنگ و تنوع آن در بین گروههای متجانس و 
نتایج . باشد نامتجانس بحث بسیار جذابی برای محققین می

د که برخی تحقیقات در ارتباط با گروههای متجانس نشان دا
میزان موفقیت در این گروهها بیشتر است و میزان تعارض در 

نتایج تحقیقات دیگر نشان داد که . باشد میان آنها کمتر می
توانند نتایج مثبتی داشته باشند،  گروههای نامتجانس نیز می

بدین ترتیب در مورد تنوع فرهنگی و تجانس در گروه نتایج 
 .(Kimmel & Volet, 2010)متفاوتی بدست آمده است 

های  توانند خود را با شرایط محیط های متنوع بهتر می گروه
پیچیده وفق دهند و تنوع بالای کارکنان، توانایی سازمان را 

. (Stahl et al., 2007)دهد  برای سازگار شدن افزایش می
بطور خلاصه مطالعات انجام شده، سه مزیت برای کار گروهی 

 :د که عبارتند ازشمارن نسبت به کار فردی برمی

قضاوت گروهی بهتر از قضاوت شخصی افراد متوسط . 1
 .است

درصورتی که حل مسأله نیازمند تقسیم کار و تبادل . 2
 .کنند تر از افراد عمل می اطلاعات باشد، گروهها موفق

آمیز،  های مخاطره گروهها به دلیل تمایل به گرفتن تصمیم. 3
 (.Shaw, 1981)فراد باشند تر و نوآورتر از ا توانند خلاق می

« چگونه باید بر اختلاف نظرها غلبه کرد»مشکل این است که 
های متنوع باید  تیم. توان به راه حل مشترکی رسید یا چگونه می

ها،  ها،رفتار، تجربه با مشکلات ناشی از وجود دیدگاهها، ارزش
اگر . پیشینه ذهنی و فکری، انتظارات و حتی زبان مقابله کنند

ادهای مشابهی داشته باشند، ها و استعد اعضای گروه، ویژگی
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پیدا کردن سبک عملیاتی که مناسب همه اعضاء باشد آسانتر 
های چندفرهنگی موفق، آنهایی هستند که روشهای  تیم. است

اند و یاد  های اعضای خود را پیدا کرده یکپارچه کردن سبک
هایی پیدا کنند که به تنوع نظرات آنها  اند تا راه حل گرفته

های فرهنگی در  اند که تفاوت ین نکته توجه کردهبیفزاید و به ا
ها، یادگیری و با هم خندیدن  واقع فرصتی برای خلق شگفتی

 (.1342شنایدر و بارسو، )است 

گروه اثربخش گروهی است که سطوح عالی عملکردی و 
فرانسیس و . رضایت نیروی انسانی را در طی زمان کسب کند

: را اینگونه بیان کردندهای مؤثر یانگ، خصوصیات اصلی گروه
آنها بیان کردند که . "ترکیب ظاهری نیروهای مخالف"

ها ارزیابی شود ها باید به وسیله خود گروهاثربخشی گروه
(Scott & Pollok , 2006).  یک گروه بسته به میزانی که

فرهنگ . اعضایش با هم متفاوت هستند، متنوع یا ناهمگن است
های موجود بین اعضای گروه تنها یک بعد از ابعاد تفاوت

تنوع در فرهنگ باعث تنوع در نظرات  .دهد را نشان میکاری 
افرادی که از لحاظ فرهنگی با هم متفاوت هستند، . شود می

تر باشد، ها وسیع های مختلفی دارند و هرچه دامنه ایده دیدگاه
 & Thomas)تر خواهد بود شانس یافتن یک ایده خوب بیش

Inkson, 2008).  یک گروه اثربخش از جنبه عملکرد کاری
به هدفهای عملکردی خود در کوتاهترین زمان ممکن دست 

در بعد رضایت اعضاء . دهد یابد و نتایج کاری عالی ارائه می می
نیز گروه اثربخش آنست که اعضای آن به اندازه کافی از 
کارهای خود و روابط میان فردی رضایت داشته باشند و در 

 ,Rezayian)ر مستمر با یکدیگر خوب کار کنند نتیجه بطو

نگرشهای مشابه تمایل  مسلما افراد با ارزشها و(. 1385
ای گروههاما چنانچه اعضای . بیشتری به کار با یکدیگر دارند

طریق یک  ارزشهای گوناگونی داشته باشند، تنها از کاری
گروهی یکپارچه ایجاد  توان مدیریت فرهنگی بسیار قوی می

از طرفی صرف داشتن . بر است کرد که این امر خود بسیار زمان
تناسب فرهنگی عامل اصلی تحقق این امر نیست، بلکه دارا 

بهترین راه برای . بودن هوش فرهنگی بسیار مهمتر است
سرمایه گذاری روی تنوع فرهنگی در گروه ها اطمینان از این 

هوش فرهنگی بالا باشند و است که اعضای گروه دارای 

رهبران گروه تمایل و مهارت کشف مشکلات درون گروه را 
گرچه برای مدیر، داشتن هوش فرهنگی بالا لازم . داشته باشند

های گروه  نیست، ولی به دانش و توانایی برای شناسایی ویژگی
 ,Hendawy, 2006 ;Thomas & Inkson)نیاز دارد 

2008). 

. کند دراک همبستگی گروه ایفا مینقش مهمی در ا فرهنگ،
-با فرهنگ یاعضاکه از ی یهاگروهبرخی تحقیقات نشان دادند 

تری نسبت به ، همبستگی کماند تشکیل شده های گوناگون
تر به طرف بیش هاانسانزیرا متجانس دارند  ها با فرهنگ گروه

 ,Aghaz) شوند که شبیه به آنها باشند کسانی جذب می

تواند بین اعضای  ها میای فرهنگی در گروههتفاوت .(2006
بنابراین ایجاد اعتماد یک . هایی ایجاد کندگروه سوء تفاهم

. مرحله بحرانی و ضروری در ایجاد و توسعه گروه ها می باشد
زیرا هر فرهنگ، روش اعتمادسازی و تفسیر خاص خودش را 

 .(Bibikova & Kotelnikov, 2006)از اعتماد دارد 
دهد تا تشخیص دهند دیگران  ی به افراد اجازه میهوش فرهنگ

. دهند چگونه فکر کرده و چگونه به الگوهای رفتاری پاسخ می
در نتیجه موانع ارتباطی بین فرهنگی کاهش یافته و افراد 

بنابراین . کنند های مدیریت تنوع فرهنگی را کسب می مهارت
سوم هوش فرهنگی، لازمه رقابت در دنیای فراپیچیده هزاره 

 .باشد تا ارتباطات بصورت اثربخش انجام گیرد می

از آنجائیکه سازمان امور مالیاتی، یکی از سازمانهای مهم و 
های  اساسی در توزیع عدالت در کشور است و از طرفی فعالیت
باشد  این سازمان به نوعی مرتبط با کلیه اقشار جامعه می

سازمان سبب های گروهی در درون  بنابراین انجام فعالیت
ها و جلوگیری از سلیقه شدن امور، و از جهت  انسجام فعالیت

برون سازمانی موجب اعتماد پرداخت کنندگان به این سازمان 
از اینرو، محققین در پی پاسخ به این سوال هستند که . شود می

چه رابطه بین هوش فرهنگی و عملکرد گروهی در کارکنان 
 .باشد اداره کل امور مالیاتی می

با توجه به نظریات ارائه شده، مدل مفهومی تحقیق حاضر 
 :بشرح ذیل است

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 مفهومیمدل (: 1)شکل
 

 فرهنگی ابعاد هوش

 هوش فرهنگی فراشناختی

 هوش فرهنگی شناختی

 هوش فرهنگی انگیزشی

 هوش فرهنگی رفتاری

 کار گروهی کارکنان
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 های تحقیق فرضیه

بین هوش فرهنگی کارکنان و کار گروهی آنها : فرضیه اصلی
 .رابطه معنی داری وجود دارد

بین استراتژی هوش فرهنگی و کار گروهی ( 1فرضیه فرعی 
 .کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد

گروهی بین دانش هوش فرهنگی و کار ( 2فرضیه فرعی 
 .کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد

بین انگیزش هوش فرهنگی و کار گروهی ( 3فرضیه فرعی 
 .کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد

بین رفتار هوش فرهنگی و کار گروهی ( 8فرضیه فرعی 
 .کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد

 روش شناسی پژوهش

پژوهش حاضر از حیث هدف از نوع کاربردی و از لحاظ 
جامعه . باشد روش تحقیق، در زمره توصیفی همبستگی می

آماری مورد مطالعه در این تحقیق کارکنان اداره کل امور 
نفر بوده و از  488باشند، که تعداد آنها  مالیاتی استان گیلان می

گان و به روش نفر با استفاده از جدول مور 232این میان تعداد 

در این . نمونه گیری تصادفی بعنوان نمونه آماری انتخاب شدند
پژوهش، از مدل چهار عاملی مرکز هوش فرهنگی برای 
سنجش متغیر مستقل استفاده شده که رابطه آن با کار گروهی 

ابزار . گیرد کارکنان بعنوان متغیر وابسته مورد بررسی قرار می
باشد که برای متغیر  لی و انگ میها پرسشنامه ار گردآوری داده

سوال و شامل چهار بخش  11هوش فرهنگی مشتمل بر 
استراتژی هوش فرهنگی، دانش هوش فرهنگی، انگیزش هوش 

باشد و برای متغیر وابسته  فرهنگی و رفتار هوش فرهنگی می
سوال است و با  20کار گروهی پرسشنامه شاین مشتمل بر 

برای سنجش . گردیده استطیف پنج نقطه ای لیکرت طراحی 
روایی پرسشنامه از اعتبار محتوا استفاده شد و پرسشنامه توسط 
گروهی از صاحبنظران دانشگاهی مورد تایید قرار گرفت و 
بمنظور سنجش پایایی ابزار اندازه گیری از ضریب آلفای 

ضرایب آلفای کرانباخ برای تمامی . کرانباخ استفاده شد
شد که این حاکی از پایایی  0.20متغیرهای تحقیق بالای 

همچنین در این پژوهش، بمنظور . باشد مناسب ابزار سنجش می
های تحقیق از نرم افزار  ها و آزمون فرضیه تجزیه و تحلیل داده

SPSS 18  استفاده شد و آزمون فریدمن برای رتبه بندی ابعاد
 .متغیر مستقل بکار برده شد

 ضرایب آلفای کرانباخ متغیرهای تحقیق(: 1)جدول 

 ضرایب آلفای کرانباخ متغیرها

 26/0 هوش فرهنگی فراشناختی

 40/0 هوش فرهنگی شناختی

 24/0 هوش فرهنگی انگیزشی

 48/0 هوش فرهنگی رفتاری

 42/0 کار گروهی

 پژوهشهای  یافته

ها، انحراف  ، اطلاعات مربوط به میانگین(2)ل در جدو

اسمیرنوف برای هر یک -استانداردها، نتایج آزمون کولموگروف

در . از متغیرهای فرعی هوش فرهنگی و کار گروهی آمده است

های بدست آمده از  این پژوهش برای آزمون نرمال بودن نمره

اسمیرنوف استفاده -ها، از آزمون ناپارامتریک کولموگروف عامل

، سطح معناداری تمامی (2)شده است که براساس جدول 

مبنی    است، بنابراین فرض ( <0.04sig) ها بیشتر از عامل

این امر نشان . شود بر نرمال بودن متغیرهای پژوهش تایید می

توان از روشهای پارامتریک برای بررسی روابط  دهد که می می

بین هوش : فرضیه اصلی. متغیرهای تحقیق استفاده نمود

گروهی آنها رابطه معنی داری وجود فرهنگی کارکنان و کار 

 .دارد
 

 میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای تحقیق(: 2)جدول 
 اسمیرنوف-کولموگروف سطح معنی داری آزمون انحراف استاندارد میانگین متغیرهای تحقیق

 042/0 32/16 84/63 هوش فرهنگی کلی

 112/0 61/4 06/18 هوش فرهنگی فراشناختی

 022/0 44/3 20/14 هوش فرهنگی شناختی

 228/0 24/3 48/12 هوش فرهنگی انگیزشی

 214/0 24/3 64/14 هوش فرهنگی رفتاری

 242/0 38/10 42/62 کار گروهی
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های تحقیق و نرمال بودن  ای فرضیه با توجه به ماهیت رابطه
آزمون آماری ضریب همبستگی پیرسون برای ها، از  توزیع عامل

سنجش رابطه بین هوش فرهنگی و کار گروهی کارکنان 
 (.3جدول شماره )استفاده شده است 

ی اصلی تحقیق، بیانگر رابطه بین هوش فرهنگی و کار  فرضیه
مشاهده ( 3)باشد که همانطور که در جدول  گروهی کارکنان می

تایید  =01/0sigری شود، این رابطه در سطح معنی دا می
همچنین ضریب تعیین بین دو متغیر (. r= 486/0)شود  می

باشد که نشان  می 381/0هوش فرهنگی و کار گروهی برابر با 
تواند متغیر وابسته را  می% 1/38دهد متغیر مستقل به میزان  می

به همین صورت در جدول ذیل تمامی روابط . پیش بینی کند
ه است که با توجه به سطح معنی بین متغیرها نشان داده شد

 01/0داری مشاهده شده که برای همه روابط در سطح 
های فرعی هم تایید شدند، اما  توان گفت که فرضیه باشد، می می

متغیر هوش فرهنگی شناختی نسبت به سایر متغیرها ارتباط 
تری با کار گروهی کارکنان دارد که باید برای تقویت آن  ضعیف

 .ئه نمودپیشنهاداتی ارا

 ها گی متغیرهای تحقیق و نتایج فرضیهضرایب همبست(: 3) جدول
 نتیجه ضریب تعیین سطح معناداری ضریب همبستگی روابط  متغیرها

 تایید 381/0 01/0 486/0 هوش فرهنگی و کار گروهی کارکنان

 تایید 824/0 01/0 683/0 هوش فرهنگی فراشناختی و کار گروهی کارکنان

 تایید 164/0 01/0 832/0 هوش فرهنگی شناختی و کار گروهی کارکنان

 تایید 834/0 01/0 462/0 هوش فرهنگی انگیزشی و کار گروهی کارکنان

 تایید 322/0 01/0 618/0 هوش فرهنگی رفتاری و کار گروهی کارکنان

های هوش  برای رتبه بندی مولفههمچنین در این تحقیق 
فرهنگی از آزمون فریدمن استفاده شد، این آزمون نشان داد که 
کدام بعد هوش فرهنگی تاثیر بیشتری بر کار گروهی کارکنان و 

کند تا از طریق بتوان با ارائه  کدام بعد ضعیف تر عمل می
نتایج آزمون ( 8)جدول . پیشنهادهایی آن را تقویت نمود

 .دهد نشان می فریدمن را

 آزمون فریدمن متغیرهای فرعی هوش فرهنگی (:8) جدول
 سطح معنی داری Chi-square میانگین رتبه متغیرها

هوش فرهنگی 

 فراشناختی

20/2 481/1 02/0 

 01/0 246/2 34/2 هوش فرهنگی شناختی

هوش فرهنگی 

 انگیزشی

10/2 424/4 00/0 

 01/0 863/1 43/2 هوش فرهنگی رفتاری

توان گفت که از بین  در نظر گرفتن مقادیر جدول فوق، میبا 
های هوش فرهنگی به ترتیب هوش فرهنگی انگیزشی،  مولفه

هوش فرهنگی رفتاری، هوش فرهنگی فراشناختی و هوش 
لذا هوش . فرهنگی شناختی از اولویت بیشتری برخوردارند

فرهنگی شناختی به تقویت بیشتری دارد، تا از این طریق بتوان 
 .کار گروهی را در میان کارکنان افزایش داد

 بحث و نتیجه گیری
در عصر حاضر که مهمترین ویژگی آن تنوع و تکثر افراد با 

های مختلف است، توانایی برقراری ارتباط با دیگران و  اندیشه
از اینرو سازمانهای . درک عمیق آنها، بسیار حائز اهمیت است

امروزی در پی افرادی هستند که از توانایی برقراری ارتباط با 
ود را با افراد فرهنگهای دیگران برخوردار بوده و بتوانند خ

تواند  برای این منظور هوش فرهنگی می. مختلف تطبیق دهند
کمک کند تا کارکنان در سازمانها با هم بصورت گروهی تعامل 

 . داشته باشند و عملکرد گروهی مطلوبی داشته باشند

، (2004)نتایج این تحقیق با یافته های تحقیقات ایمای و گلفند 
، (1311)، آهنچیان و همکاران (1143)هرسی و بلانچارد 
( 2004)و هادی زاده و همکاران ( 1341)ابزاری و همکاران 

 .همخوانی دارد

این پژوهش با توجه به اهمیت موضوع به دنبال بررسی رابطه 
هوش فرهنگی با کار گروهی کارکنان در سازمان دولتی در 

گی قوی های مقاله، بیانگر وجود روابط همبست یافته. ایران است
باشد، به نحوی  میان هوش فرهنگی و کار گروهی کارکنان می

های فرعی هوش فرهنگی  که وجود ارتباط میان تمامی شاخصه
انجام عملکرد گروهی . با کار گروهی کارکنان تایید شد

اثربخش در سازمانهای در جامعه کنونی بعلت وجود فرهنگ 
افرادی با های متنوع، نیازمند تلاش و تعهد و بکار گیری 

بکارگیری افراد با هوش . های ارتباطی ویژه است مهارت
های فرهنگی  کند تا در سازمانها تعارض فرهنگی بالا کمک می

چنین کارکنانی سعی . ای کاهش یابد را به میزان قابل توجه
نتایج حاصل از . کنند تا خود را با شرایط مختلف وفق دهند می

های هوش فرهنگی نشان  لفهآزمون فریدمن برای رتبه بندی مو
های هوش فرهنگی هوش انگیزشی  داد که از میان مولفه

ی  نقش برجسته. بیشترین رابطه را با کار گروهی کارکنان دارد
توان اینگونه  هوش فرهنگی انگیزشی در این تحقیق را می

تفسیر کرد که انسان به دلیل نیازی که برقراری ارتباط با دیگران 
د تا این ارزش درونی و نیاز خود را ارضا کن دارد، سعی می

نموده و با دیگر افراد از فرهنگهای مختلف تعامل و ارتباط 
مهمترین نکته در برقراری ارتباط با دیگران، یافتن . برقرار سازد

نقاط اشتراک با طرف مقابل و تاکید بر آنهاست که در 
گروههای کاری این امر به دلیل داشتن هدف مشترک بین 

همچنین با توجه به نتایج آزمون . یابد ای گروه تحقق میاعض
فریدمن کمترین شدت اثر بر کار گروهی کارکنان از طریق 
هوش فرهنگی مربوط به مولفه هوش فرهنگی شناختی است 
که در رابطه با تجربه تعامل میان فرهنگی توسط افراد است، از 

های  هتوانند به لای طریق هوش فرهنگی شناختی کارکنان می
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با توجه . درونی فرهنگهای دیگر راه یافته و از آنها آگاه شوند
های  به اکتسابی بودن بخش قابل توجهی از مهارتها و قابلیت

های آموزش و  هوش فرهنگی، سازمانها بایستی در برنامه
ای را برای این مهم در نظر گرفته  توسعه کارکنان، جایگاه ویژه

رسمی و غیر رسمی در جهت  های و با بهره گیری از آموزش
بهبود مهارتهای شناختی، رفتاری، فراشناختی و انگیزشی 

 . کارکنان گام بردارند

سازمانها بایستی در هنگام جذب افراد و استخدام آنها، به 
با استفاده از . تناسب آنها با فرهنگ سازمان توجه داشته باشند

در های اندازه گیری هوش فرهنگی، کارکنانی را  آزمون
های دارای تعامل های فرهنگی متنوع منصوب کنند که  پست

 .دارای هوش فرهنگی بالاتری باشند

با در نظر گرفتن اینکه هوش فرهنگی بعنوان یک قابلیت 
های آموزشی را برای  توانند برنامه باشد، سازمانها می اکتسابی می

ی این نوع از هوش در سطوح مختلف سازمان تدوین  توسعه
تعیین هدف بعنوان یک نقطه اشتراک میان اعضای گروه . نمایند

کند تا تعامل  فعالیتهای آنها را جهت داده و کمک می
 .تری بین اعضای گروه صورت گیرد اثربخش
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