
  
  
  
  
  

سبك  ادراكات كاركنان از و مديران دانشگاه سمنان رابطه هوش فرهنگيبررسي 
   ها آنرهبري اصيل 

  2نيلوفر همتيان، 1عبدالرضا سبحاني
  

  چكيده
روش  مديران دانشگاه سمنان انجام گرفت.و سبك رهبري اصيل  هوش فرهنگي رابطه اين پژوهش به منظور بررسي     

هوش فرهنگي سنجش به منظور بررسي هوش فرهنگي به مديران، پرسشنامه چهار عاملي  .تحقيق توصيفي هبستگي بود
نفر بصورت تصادفي ساده به  44از بين مديران دانشگاه سمنان  د.نارائه شد، تا ميزان هوش فرهنگي خود را ارزيابي نماي

، مديران انتخاب شده ه كارمندانب جهت سنجش سبك رهبري مديران ).نفر زن 6نفر و  34( عنوان نمونه انتخاب شدند
 ،را ارزيابي نمايند. از بين كارمندان دانشگاه سمنان ها پرسشنامه سبك رهبري اصيل ارائه شد، تا ميزان سبك رهبري آن

نفـر زن  74مـرد و   هـا  نفـر آن  83نفر از كارمندان مديران انتخاب شده) كـه   5-3( نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 162
(پرسشـنامه سـبك    74/0و (پرسشـنامه هـوش فرهنگـي)     81/0يي ابزارها با استفاده از روش آلفاي كرونبـاخ  پايابودند. 

آزمون لون و آزمون همبسـتگي   ،مدل رگرسيون ،t , Fي ها از آزمون ،ها شد. براي تجزيه و تحليل دادهرهبري اصيل) 
هـا   ن دانشگاه سمنان و سبك رهبـري اصـيل آن  بين هوش فرهنگي مديرانتايج نشان داد كه  .پيرسون استفاده شده است

و  جنسيت، سن، ميـزان تحصـيلات و پسـت سـازماني بـر هـوش فرهنگـي       . همچنين شتهيچ رابطه معناداري وجود ندا
مديران دانشگاه سمنان از هـوش فرهنگـي    ،. با توجه به ميانگين بدست آمدهتاثيري نداشت سبك رهبري اصيل مديران

  .اصيل بود ها و سبك رهبري آن بودندنسبتاً بالايي برخوردار 
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  5/2/1391پذيرش مقاله:        29/8/1390دريافت مقاله: 
  
  
  

                                                 
  استاديار دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران جنوب -1
 n_hemmatian@yahoo.com دار مكاتبات واحد گرمسار و عهده ارشد مديريت آموزشي دانشگاه آزاد اسلامي كارشناس -2

  فصلنامه رهبري و مديريت آموزشي
  واحدگرمسار دانشگاه آزاد اسلامي

   1391، تابستان 2ششم، شماره سال 
  39 -51 صص



 1391نامه رهبري و مديريت آموزشي /سال ششم / شماره دوم/ تابستان  فصل                                                                           40

  مقدمه
 دوران كه كرد ادعا توان مي جرأت به،سازماني يها فعاليت شدن پيچيده و تكنولوژي پيشرفت با
 يهـا  گروه بر مديريت باشد، افراد بر مديريت آنكه از قبل مديريت امروزه و آمده سر به زديكارم
 هماهنگ نقش مؤثر ايفاي با ،آنان ساختن هماهنگ و كارآمد يها گروه ايجاد قدرت. است كاري

 هـا  سـازمان  رو اين از. )1381 فرهمند، فقيهي(است ضروري گروه عضو و گروه رهبريت كنندگي،
 بـه  بپردازند، رقابت به بهتر راندمان با و مؤثرتر بتوانند تا پردازند مي خود بازسازي به كه نهگو همان
. ببرنـد  بهـره  بهتـر  نحـوي  بـه  كاركنان قريحه و ذوق از تا آوردند روي نيز كاركردن گروهي سوي

 و ودهب بيشتر انعطاف قدرت داراي ،كاري سنتي ساختارهاي به نسبت گروهي كه اند دريافته مديران
 بـراي  منبعـي  عنـوان  بـه  تواننـد  مـي  هـا  گـروه  لذا. هستند پاسخگو بهتر ،تغيير حال در محيط برابر در

 تـيم  تشـكيل  براي مديران و ها سازمان كه موضوعاتي از يكي اما .شوند به كارگرفته شغلي رضايت
 از و باشند مي مختلف يها فرهنگ از معمولأ كاري تيم يا گروه يك اعضاي كه آنست بدانند بايد
 افـراد  بتواننـد  چگونـه  كـه ؛ اسـت  شـده  تبـديل  مـديران  براي مهم بسيار چالشي به مسأله اين رو اين

 كارشناسـان  از بسـياري  رو ايـن  از. دهنـد  قرار هم كنار در را مختلف فرهنگي يها پيشينه با مختلف
  ).1385است(آغاز، فرهنگي هوش آن و بوده دارا را مهمي توانايي بايد امر اين براي كه معتقدند

همـان دهكـده جهـاني     –ي متفـاوت در يـك دهكـده    هـا  اينك كه هفت ميليارد نفر با فرهنـگ 
كننـد و شـرايط    زندگي مي –توسط مارشال مك لوهان پيش بيني گرديد  1960مشهور كه در دهه 

در  رسـند كـه   بـه نظـر مـي    ؛اي شده كه وقايعي كه در چند هزار مايلي افراد اتفـاق مـي افتـد    به گونه
انـد   ).گروهي از صاحب نظران بر اين عقيده27: 1387سي و همكاران،اند( خيابان مجاور پيش آمده

 2003 ،شـوند(رابينز  اهميـت مـي   اي بـي  ي فرهنگي از بين رفته و تبديل به مسئلهها كه كم كم تفاوت
معتقدند اما عده ديگري نيز  .كنند (همگرايي) به سوي فرهنگي واحد حركت مي ها و فرهنگ .)39:

توجيه كننده بخش بزرگي از رفتـار    كه امروزه نيز فرهنگ و تنوع فرهنگي به صورت نيرويي قوي،
  ).59-58: 1387قرار گيرند(سي و همكاران،  ها سازماني هستند و بايد مورد توجه مديران سازمان

ب و از محققان مدرسه كس ـ 1توسط ايرلي و انگ 2004هوش فرهنگي براي نخستين بار در سال 
، كـه افـراد را قـادر مـي سـازد كـه از طريـق كسـب دانـش و آگـاهي پيرامـون            كار لندن مطرح شد

                                                 
1 -Eraly & Ang 



 41                                                                                                        ارو همك سبحاني../ .بررسي رابطه هوش فرهنگي مديران

ي فرهنگـي را تشـخيص داده و   هـا  تفـاوت  ها ي مختلف و تفسير آنها و توجه به موقعيت ها فرهنگ
   ).2006ي متفاوت به شيوه صحيحي رفتار نمايد(ترانديس، ها بتواند در فرهنگ

 بايـد  زمينـه  ايـن  در. داد پرورش شخصيت يها جنبه ساير همچون توان مي نيز را فرهنگي هوش
 همچـون  صـلاحيت  واجـد  افـراد  عهـده  از تنهـا  كاري چنين كه اين نخست كرد، تأكيد نكته دو بر

 جـامع  برنامـه  راسـتاي  در بايـد  فرهنگـي  هـوش  بهبود كه اين دوم. آيد مي بر اي حرفه شناسان روان
 عباسـعلي (گيـرد  صـورت  برنامه اين يها جنبه ساير كنار در و ازمانس انساني منابع راهبردي پرورش

 زحمـت  بـه  جديـد،  فرهنگـي  يهـا  موقعيـت  بـا  مواجهه در كه معتقدند ايرلي و آنگ. )1386 ،زاده
 فـرد  و جسـت  سـود  ارتبـاط  برقـراري  در ها آن از بتوان كه يافت آشنايي يها نشانه و علائم توان مي
 حتـي  نمايد، تدوين مشترك شناختي چارچوب يك موجود اطلاعات به توجه با موارد اين در بايد
  .)2003 آنگ، و ايرلي(باشد محلي هنجارهاي و رفتارها از كاملي درك فاقد چارچوب اين اگر

 ،نيسـت  رفتارهـا  از اي مجموعه يا خاص رفتار يك در شدن معني ماهرتر به رفتاري يها مهارت
 زمـاني  چه در يك هر اينكه دانستن و ماهرانه رفتارهاي از است اي گنجينه توسعه با ارتباط در بلكه

 فرهنگـي  هـوش  از كـه  مـديري  رفتـاري  يهـا  مهـارت ) 98 :1387 همكـاران،  و سـي (شـود  استفاده
 ميـان  ارزشي يها تفاوت سو يك از شود كه مي شامل را رفتارهايي از اي مجموعه است، برخوردار
 ايـن  .اسـت  سـازگار  مدير انتخابي اخلاقي، اصول با ديگر سوي از و دهد مي تشخيص را ها فرهنگ
 و هـا  ارزش اين ولي .يابد مي توسعه فرد عملي يها آگاهي و دانش افزايش با و زمان درطول اصول
 اغلـب  كـار  ايـن  كه نمايد مي عمل آن با مطابق و كند مي تأئيد اكثريت نظر به توجه بدون را اصول
 .)156 :همان(است اخلاقي تنگناهاي با برخورد براي خلاق يها حل راه مستلزم

 سر ها انسان از حاضر عصر در كه غيراخلاقي رفتارهاي و نيات كثرت دليل به ،معاصر دوراندر 
 مشـاهده  جوامـع  اغلـب  در نـامطلوب  عـرف  يك صورت به غيراخلاقي يها فعاليت اينكه و زند مي
 يهـا  تئوري كردن مطرح با نساني،ا يها فضيلت داران طلايه از قشري عنوان به انديشمندان. شود مي

 اخلاقـي  رويكـرد  اين اخيراًً كه ؛اند برداشته شده اشاره اصول احياي جهت در مثبت گامي اخلاقي،
 تحـت  ارزشـمند  و بـديع  سـبكي  خلـق  بـه  منجـر  و است كرده رخنه نيز رهبري يها تئوري حوزه به

 ديگـر  كاسـتي  و قصـان ن بـه  پاسـخي  ،اصـيل  رهبـري  حقيقـت  در. اسـت  شـده  اصيل، رهبري عنوان
 اسـت  تلاش در اصيل رهبري. باشد مي اخلاقي اصول به ها آن توجه عدم بر مبني رهبري يها سبك
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 و تقويـت  آن كمـك  بـه  را پيروان و رهبر روابط و گيرد كار به عمل در را اخلاقي والاي اصول تا
 .بخشد تحكيم

از هميشـه   جهان، رهبـري  سراسر رد زا استرس عوامل و رقابت مانند ييها چالش با همراه امروزه
 افراد در بيني خوش و اميد نفس، به اعتماد گرداندن باز به نياز ييها چالش چنين است شده تر سخت
 امـروز  بنـابراين . كننـد  كمـك  خودشان پرورش و كردن پيدا براي را مردم رهبران لازمست و دارد
 ).2004،باشـند(اوايلو و گـاردنر   آشـنا  اه ـ تماميـت  و هـا  ارزش ،هـا  هـدف  بـا  كه دارد رهبراني به نياز

 افـراد  كه است شرايطي كننده بيان كه است شده گذاري پايه ،اصالت مفهوم بر اصيل رهبري شالوده
 تـأثير  تحـت  و دهنـد  انجـام  خـويش  انسـاني  والاي فطـرت  و اعتقـادات  و ها ارزش با مطابق رفتاري
 پافشـاري  خـويش  باورهـاي  و هـا  ارزش راسـتاي  در رفتاري داشتن بر گوناگون، فشارهاي و شرايط
 خويش واقعي خود كه ،نمايند تربيت رهبراني تا تلاشند در اصيل رهبري يها تئوري واقع در. نمايد

 درونـي  حقيقـت  بـر  منطبـق  رفتـاري  ريـا،  و تزويـر  گونـه  هـر  از دور به و دهند نشان پيروانشان به را
  .)1390نژاد، پيران(باشند داشته خويش

امل: خودآگاهي، پردازش تحريف نشده اطلاعات، رفتار اصيل و روابط اصـيل  عناصر اصالت ش
  باشد. مي

رسد كه به سادگي بدست آيد و  توسعه رهبري اصيل فرايندهاي پيچيده است كه بعيد به نظر مي
از طريق يك برنامه آموزشي حاصل مي شود. توسعه رهبري اصيل منجـر بـه توسـعه پيـروان اصـيل      

  ن دارد: شود كه چهار رك مي
  توسعه هويت رهبر به عنوان جز اصلي مفهوم خود.   -1
  و اعتقادات  ها توسعه مفهوم وضوح خود و شفافيت در مورد ارزش -2
  مفهوم خود. توسعه اهداف همسر با -3
  سازگاري بيشتر بين رفتار رهبر و مفهوم خود. -4

رهبـران و پيـروان بـه     باشـد كـه بـه موجـب آن     توسعه رهبري اصيل شامل يك فرايند مداوم مي
  ). 2005 پردازند(اوايلو، كسب خودآگاهي و ايجاد در روابط باز، شفاف و همراه با اعتماد مي

ايجاد يك چشم انداز مثبت اخلاقي در توسعه رهبري اصيل در حال ظهـور، بسـيار مهـم اسـت.     
لذت و افزايش  نتيجه مهم رهبري اصيل ايجاد خود به خودي انگيزه دروني در پيروان است و باعث
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 هـا  رهبري اصيل منجر به شـادي، سـعادت انسـاني و شايسـتگي زنـدگي انسـان       گردد. مي ها رفاه آن
  ). 2001 ،شود(رايان مي

) در پژوهش خود به بررسي، توسعه و سنجش كمي هوش فرهنگي بـه عنـوان   2008( 1ون دريل
سـازماني رابطـه    وش فرهنگيمعتقدند كه ه ها پردازد. آن مييك ساختار حياتي، در سطح سازماني 

  مثبتي با اثربخشي و عملكرد سازماني دارد. 
گيـري   در پژوهشي به انـدازه  )2007،(2تمپلر، يي نگ و چاندراسكار و تاي  ون داين، انگ، كه،

اي  عملكـرد وظيفـه  انطبـاق فرهنگـي و    ،گيري تصميم ،هوش فرهنگي و ميزان تاثير آن بر سازگاري
تحقيق نشان داد كه ابعاد هوش فرهنگي با هـر كـدام از ايـن متغيرهـا ارتبـاط       نتايج اين .اند پرداختنه

بـه ايـن    .كننده اين متغيرها معرفي شده است بيني دارد و در واقع هوش فرهنگي به عنوان عامل پيش
گيـري فـرد    صورت كه دو بعد استراتژي و دانش هـوش فرهنگـي بـر قضـاوت فرهنگـي و تصـميم      

ي ها بعاد رفتار و انگيزش فرهنگي ميزان انطباق فرهنگي فرد را با موقعيتهمچنين ا تاثيرگذار است.
اي فرد  كند و بالاخره ابعاد استراتژي و رفتار فرهنگي بر عملكرد وظيفه ميبيني  جديد فرهنگي پيش

  تاثيرگذار است.
ه به بررسي تاثير هوش فرهنگي بر اثربخشي مذاكره بين فرهنگي در ميان مـذاكر  )2007( 3ايماي

كنندگان آمريكايي و آسياي غربي پرداخته است كه در آن هوش فرهنگي به عنوان عامـل كليـدي   
ي اكتشـافي ايـن تحقيـق نشـان     هـا  همچنين تحليـل  .اثربخشي مذاكره بين فرهنگي معرفي شده است

تـري نسـبت بـه سـاير ابعـاد       كننـدگي قـوي   دهد كه بعد انگيزش هوش فرهنگي قدرت پيشگويي مي
  داشته است.

 ،در تحقيقــي هــوش فرهنگـي معيــار و سنجشــي بـراي قضــاوت فرهنگــي   )2005( 4ين ون دايل ـ
محقـق در ايـن پـژوهش     .تطبيق فرهنگي و مهارت عملكرد را مورد بررسي قـرار داد  ،گيري  تصميم

كنـد كـه هـوش فرهنگـي شـامل چهـار بعـد         مـي ابتدا ابعاد هوش فرهنگي را بررسـي كـرده و بيـان    
كنـد:   مـي همچنين نتيجـه بـين فرهنگـي ذيـل را مطـرح       .باشد مياستراتژي دانش و  ،رفتار ،انگيزش

                                                 
1 - Van Driel 
2 -Van Dyne , Ang , Koh, Yee Ng, Templer, Tay, Chandrasekar 
3 -Imai 
4 - Lin Van Dayn 
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قضاوت فرهنگي: يعني شخص بتوانـد در شـرايط فرهنگـي مختلـف بـه درسـتي راجـع بـه موضـوع          
  خاصي قضاوت كند.

مـدل   ،: درك نتـايج رهبـر و پيـرو   اه) در مقاله اي با عنوان رهبري اصيل و رف2005روموز لايز (
را  رفتـار اصـيل و روابـط اصـيل     ،دآگاهي، پردازش اطلاعات تحريف نشدهرهبري اصيل شامل خو

رهبري اصـيل   .شود ميوي معتقد است رهبري اصيل منجر به افزايش رفاه انسان  .مطرح كرده است
  گردد. ميسعادت انساني و شايستگي زندگي انسان  ،منجر به شادي

زنـدگي، داسـتان رويكـرد توسـعه      ) مقاله اي با عنوان داستان شـما چيسـت؟  2005بواس شامير (
بـه   هـا  آن .رهبرانـي جعلـي نيسـتند    اصـيل،  اننويسد رهبـر  ميرهبري اصيل، را بيان كرده است. وي 

 .شـود  مياز اعتقاد شان منجر  ها كنند. بلكه رهبري آن ميرهبري ن ،خاطر پاداش شخصي يا موقعيت
   .دهند ميباورهاي خود انجام و اعتقادات و  ها رهبران اصيل اقدامات خود را بر اساس ارزش

) به بررسي رابطه هوش فرهنگي و هوش عاطفي با سبك رهبري رابطـه  1388ودادي و غفاري (
پرداخت و به اين نتيجه رسـيدند كـه    ميوظيفه مدار مديران مركز جهاني آموزش علوم اسلا –مدار 

داري وجـود دارد و  بين هوش فرهنگي و هوش عاطفي مديران و سبك رهبري مديران ارتباط معنـا 
ميـزان   ،مديران داراي هوش فرهنگي بالا رهبراني رابطـه مـدار هسـتند.همچنين بـين جنسـيت، سـن      

  تحصيلات و پست سازماني با هوش فرهنگي ارتباط معناداري وجود ندارد. 
 و سـبك  هوش فرهنگي مديران دانشـگاه سـمنان  رابطه بنابراين پژوهش حاضر به منظور بررسي 

  :قرار گرفته استي زير مورد آزمون ها در اين پژوهش سوال .طرح و اجرا شد ها رهبري اصيل آن
  ي پژوهشها سوال

 دارد؟ وجود ارتباط مديران رهبري سبك ابعاد آن با و فرهنگي هوش بين آيا - 1

 ارتبـاط  مـديران  فرهنگـي و هـوش   تحصـيلات  ميـزان  سـازماني،  پسـت  سن، جنسيت، بين آيا -2
  دارد؟ وجود
 ارتبـاط  مديران اصيل رهبريو سبك  تحصيلات ميزان سازماني، پست سن، يت،جنس بين آيا -3
  دارد؟ وجود

  روش 
 تحقيقـات  دسـته  از) غيرآزمايشـي (توصيفي تحقيق  ،ها داده گردآوري هنحو لحاظ از تحقيق اين

 اثبات براي تلاش در محقق نيز حاضر تحقيق در همبستگي، تحقيقات ساير همانند. است همبستگي
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 و »فرهنگـي  هـوش «: از عبارتنـد  تحقيـق  دراين كه تحقيق، تغيرهايم بين رابطه وجود عدم يا وجود
 تعيـين  نيـز  آن انـدازه  شـود  مـي  سعي باشد، داشته وجود اي رابطه چنانچه و باشد مي» رهبري سبك«

 مـورد  سـازمان  در تحقيـق  يها متغير نموپيرا ييها داده كسب براي تحقيق اين در كه آنجا از. گردد
 .نمـود  معرفـي  نيـز  ميـداني  تحقيقـي  عنـوان  به را آن توان مي شود، مي استفاده پرسشنامه از ،همطالع
 85 تعـداد  به سمنان دانشگاه عملياتي و مياني ارشد، مديران پژوهش، در بررسي مورد آماري جامعه
وران تعيـين حجـم نمونـه از فرمـول كوك ـ    به منظور  .باشد مي نفر 350 تعداد به ها آن كارمندان و نفر

 بـه بـه صـورت تصـادفي سـاده،      نفـر  44 سمنان دانشگاه مديران از نفر 85از بين  استفاده شده است.
زن بودند. از ايـن تعـداد نمونـه (بـا در نظـر       نفر 6مرد و  ها نفر آن 34 كه شدند انتخاب نمونه عنوان

 از تي بودنـد. نفـر از مـديران عمليـا    27نفـر مـدير ميـاني و     9 ،نفر مدير ارشـد 2% ريزش) 10گرفتن 
مديران انتخاب  انكارمند از نفر 5تا 3كه بين  .شدند انتخاب نفر 162 ،مديران انكارمند نفر 350بين

 نفـر  74 و مـرد  نفر 83 كارمند، نفر 162 تعدادشده به صورت تصادفي ساده در نظر گرفته شدند. از 
پرسشـنامه چهـار عـاملي هـوش فرهنگـي. ايـن        -الف گيري دو پرسشنامه بود: ابزار اندازه .بودند زن

نفر از مـديران   44بين و پرسشنامه جهت سنجش هوش فرهنگي مديران دانشگاه سمنان استفاده شد 
پرسشنامه سنجش سـبك رهبـري اصـيل. ايـن پرسشـنامه جهـت        -ب .گرديددانشگاه سمنان توزيع 

 ،ز كارمندان مديران انتخاب شـده نفر ا 162سنجش سبك رهبري اصيل مديران دانشگاه سمنان بين 
بـر حسـب روش روايـي     ،روايـي متغيرهـاي تحقيـق   . بررسي سبك رهبري مديران توزيع شـد براي 

محتوايي و ظاهري مورد بررسي قـرار گرفـت و پايـايي ابـزار بـا اسـتفاده از روش آلفـاي كرونبـاخ         
در ايـن تحقيـق از    .باشـد  مـي كه در سطح بالايي  بدست آمد 74/0و  81/0برابر  به ترتيب محاسبه و

عـلاوه بـر    .شده اسـت و خصوصيات جامعه مورد مطالعه استفاده  ها آمار توصيفي براي ارائه ويژگي
 ،F ,tآزمـون   پيرسـون،  همبسـتگي  ضريب مدل رگرسيون، از ها ، به منظور تجزيه و تحليل دادهاين

  .است استفاده شده)  ها واريانس همساني( لون آزمون
  ها يافته

 وجـود  معنـاداري  ارتبـاط  مـديران  رهبـري  سبكابعاد آن با  و فرهنگي هوش بين آيا: ولاسوال 
 دارد؟
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بـين هـوش فرهنگـي و سـبك      ،)1(با توجه به ضريب همبستگي پيرسون بدست آمده در جدول
هبـري ارتبـاط   ي سـبك ر هـا  و ابعاد مختلف هوش فرهنگي و سـبك رهبـري و مولفـه    ها رهبري آن

    .معناداري وجود ندارد
  ي سبك رهبريها هوش فرهنگي و مولفه –ارتباط بين سبك رهبري و هوش فرهنگي  .1جدول

 بيضر يرهايمتغ ارتباط
ي همبستگ

 رسونيپ

 معنادار ارتباط وجود
 سطح در است

 آماري ارتباط
 ندارد وجود

 %5 آلفا

   -0.211 فرهنگي هوش رهبري سبك

   -0.221 فرهنگيهوشفرديابعاد رهبري سبك

   -0.085 فرهنگي هوش اجتماعي ابعاد رهبري بكس

   -0.072 فرهنگي هوش در فردي ابعاد از انگيزش رهبري سبك

   -0.263 فرهنگيهوشدرفرديابعادازرفتار رهبري سبك

   -0.224 فرهنگي هوش اجتماعي ابعاد از استراتژي رهبري سبك

   0.011 فرهنگي هوش اجتماعي ابعاد از دانش رهبري سبك

   0.01 خودآگاهي فرهنگي هوش

   -0.294 اطلاعات نشده تحريف پردازش فرهنگي هوش

   -0.178 اصيل رفتار فرهنگي هوش

   0.126 اصيلروابط فرهنگي هوش

 مـديران  فرهنگـي و هـوش   تحصـيلات  ميـزان  سـازماني،  پست سن، جنسيت، بين آيا : دوم سؤال
  دارد؟ وجود معناداري ارتباط

بزرگتر  05/0براي هوش فرهنگي از سطح معناداري از آنجايي كه سطح معناداري محاسبه شده 
ميـزان تحصـيلات و هـوش فرهنگـي ارتبـاط       ،پسـت سـازماني   ،سـن  ،بنابراين بين جنسيت ،باشد مي

  .ردمعناداري وجود ندا
 مستقل براي مقايسه ميانگين هوش فرهنگي برحسب جنسيت tآزمون  .2جدول شماره

انحراف ميانگين تعداد جنسيت  هافهمول
  انداردتاس

 آزمون لون
(همساني 
 )هاواريانس

t  درجه
 آزادي

سطح 
معناداري 
  (دودامنه)

F معناداري 

هوش 
 فرهنگي

 0.787 38 0.272- 0.468 0.538 6.43 54.38 34 مرد

 7.11 55.17 6  زن

 3.91 17.43 7  زن
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  هوش فرهنگي بر حسب ليل واريانس براي مقايسه تفاوت ميانگينآزمون تح .3جدول شماره 
  سازماني  پست ،تحصيلات ميزان ،سن 

ــوع منبع تغييرات مجمــ
  مجذورات

درجــه
 آزادي

ــط  متوســ
 مجذورات

F  ســـــطح
  معناداري

 (دو دامنه)

 0.219 1.547 61.667 3 185.000 ها بين گروه سن

 39.861 36 1,435.000 ها درون گروه

  39 1,620.000 جمع

ميزان
 تحصيلات

  95.244 2 190.487 هابين گروه
2.465 

 
0.099 

 38.635 37 1,429.513 ها درون گروه

  39 1,620.000 جمع

پست 
 سازماني

 0.321 1.175 50.495 2 100.990 ها بين گروه

 42.967 35 1,503.852 ها درون گروه

  37 1,604.842 جمع

 اصـيل  رهبـري و سـبك   تحصـيلات  ميـزان  سـازماني،  پسـت  سـن،  جنسـيت،  بين آيا : سوم سؤال
  دارد؟ وجود معناداري ارتباط مديران

بزرگتـر   05/0از آنجايي كه سطح معناداري محاسبه شده براي سبك رهبري از سطح معنـاداري  
ديران باشد، بنابراين بين جنسيت، سن، پست سازماني، ميزان تحصيلات و سبك رهبري اصيل م ـ مي

  .ارتباط معناداري وجود ندارد
 برحسب جنسيت سبك رهبريمستقل براي مقايسه ميانگين  tآزمون  .4 جدول شماره

 هامولفه

ت
نسي

ج
  

داد
تع

ين  
انگ
مي

ف   
حرا

ان
رد
دا
ستان

ا
  

 آزمون لون
  )ها (همساني واريانس

t  

دي
آزا

جه 
سطح در

  معناداري 
F معناداري 

 0.061 41 1.923- 0.431 0.633 4.45 10.27 36 مرد سبك رهبري

 6.06 14.02 7 زن
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  سبك رهبري بر حسب سن آزمون تحليل واريانس براي مقايسه تفاوت ميانگين .5جدول شماره 

مجموع منبع تغييرات
  مجذورات

درجه
 آزادي

متوسط
 مجذورات

F  سطح
  معناداري
 (دو دامنه)

بين  سن
 ها گروه

142.024 3 47.341 2.159 0.108 

درون 
 ها گروه

855.012 39 21.923 

  42 997.036 جمع

ميزان 
 تحصيلات

بين 
 ها گروه

12.281 2 6.140 0.249 0.780 

درون 
 ها گروه

984.755 40 24.619 

  42 997.036 جمع

بين  پست سازماني
 ها گروه

45.361 2 22.681 0.980 0.385 

درون 
 ها گروه

879.646 38 23.149 

  40 925.007 جمع

  گيري نتيجهبحث و 
 فرهنگـي  هـوش  يهـا  مهـارت  و اصـيل  رهبـري  ميـان  ارتبـاط  بررسي براي تحقيقي هيچ امروز تا

و  فرهنگـي  هـوش  بـين  كـه  دهنـد  مـي  نشـان  تحقيق اين از آمده بدست نتايج. است نگرفته صورت
 طيـف  با توجـه بـه اينكـه    .داردن وجود معناداري ارتباط سمنان دانشگاه مديران اصيل رهبري سبك
 مـديران  بـراي  آمـده  بدسـت  امتيـاز  ميـانگين  و باشد مي -38 الي+ 38 از اصيل رهبري سبك امتياز

 دانشـگاه  مديران رهبري سبك ،است بيشتر نيز) 0(امتياز ميانگين از كه شده 09/10 سمنان، دانشگاه
 76 الـي  19 فرهنگـي  هـوش  امتيـاز  طيـف  كه نجاييآ از همچنين.است اصيل رهبري سبك ،سمنان
 ميـانگين  از كه،باشـد  مـي  5/54 سـمنان  دانشگاه مديران براي آمده بدست امتياز ميانگين و باشد مي

  .برخوردارند بالايي نسبتاً فرهنگي هوش از سمنان دانشگاه مديران ،است بيشتر نيز امتياز طيف
 را مديران طلبي توفيق ،هگيزان و فرهنگي هوش رابطه اي مقاله در) 1386(زاده عباسعلي منصوره

 سـميه  .كنـد  مـي  بيـان  رهبـري  موفقيـت  يهـا  شاخصـه  از يكي را مستقيم رابطه اين و كند مي مطرح
 علـوم  جهـاني  مركـز  آموزشـي  مـديران  عملكرد با فرهنگي هوش رابطه تحقيقي در) 1388( ودادي
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 هـا  آن عملكـرد  يابـد،  افـزايش  مديران فرهنگي هوش چه هر كه كند مي بيان اينگونه را قم اسلامي
 بيـان  اجتمـاعي  سازگاري بناي زير را فرهنگي هوش اي مقاله در) 2008(ون دريل .شد خواهد بهتر
ــي ــين. دارد م ــوش) 2007(داي ون ل ــي ه ــار را فرهنگ ــي و معي ــراي سنجش ــاوت ب ــي، قض  فرهنگ

 تصميم و درست كار انجام كند مي بيان و داند مي عملكرد مهارت و فرهنگي تطبيق گيري، تصميم
 و معيـار  تواننـد  مـي  فرهنگـي  هوش ابعاد و. گيرد مي صورت فرهنگي تنوعبا  ييها محيط در مناسب
  .باشد.. .و ها گيري تصميم فرهنگي، قضاوت براي سنجشي

 را سـمنان  دانشـگاه  مـديران  اصيل رهبري سبك و فرهنگي هوش بين ارتباط عدم حاضر تحقيق
  :باشد زير دلايل به تواند مي اين كه دهد مي نشان

 و قابليـت  فرهنگـي  هـوش  كـه  كردنـد  تعريـف  اينگونـه  را فرهنگـي  هوش) 2004(وانگ ايرلي 
 مختلـف  يهـا  فرهنـگ  با محيط يك در رسوم و آداب ،ها سنت ،ها ارزش با تطبيق براي فرد توانايي
 كـه  است شرايطي كننده بيان كه شده گذاري پايه اصالت مفهوم بر اصيل رهبري كه حالي در. است

 شرايط تاٌثير تحت و دهند انجام خويش انساني فطرت و اعتقادات و ها ارزش با مطابق رفتاري فرادا
  .كنند پافشاري خويش باورهاي و ها ارزش راستاي در خود رفتار بر گوناگون، فشارهاي و

 و دانـش  كسـب  طريـق  از كـه  سـازد  مـي  قـادر  را افـراد ) 2006(ترانـديس  نظر از فرهنگي هوش 
 را فرهنگـي  يهـا  تفـاوت  ،هـا  آن تفسير و مختلف يها موقعيت به توجه و ها فرهنگ ونپيرام آگاهي
 از كـه  حـالي  در. نماينـد  رفتـار  صـحيحي  شـيوه  بـه  متفـاوت  يها فرهنگ در بتوانند و داده تشخيص
 يهـا  موقعيـت  بـه  بنـا  و ديگـران  خرسـندي  و رضايت كسب براي كه افرادي) 2002(رترها  ديدگاه
 داشـت  خواهند اصيل غير رفتاري كنند مي منطبق اجتماعي مختلف يها موقعيت با را خود متفاوت،

  .كنند عمل اصيل رهبري سبك پيرو ننداتو نمي و
 توجهي قابل تاثير كه عاملي عنوان به سازماني فرهنگ به توجه) 1374(بلانچارد و يسهر ديد از 
 قابـل  ،گـردد  مـي  خـود  هـداف ا بـه  سازمان رسيدن موجب و دارد سازمان عمل طرز و فرد رفتار در

 سـازماني  مهـم  عوامل ساير در بسزايي تاثير ،اساسي عامل عنوان به سازمان، هر فرهنگ. است تعمق
 تـر  مهـم  همـه  از و انسـاني  نيروي سازمان، خارجي و داخلي محيط سازمان، طرح و ساختار جمله از

  .دارد سازمان اهداف به رسيدن استراتژي و رهبري سبك
 ماهيت بود نخواهند قادر ،باشند نداشته خويش سازماني فرهنگ از شناختي زمانسا اعضاي اگر
 سـازماني  فرهنگ اهميت. بشناسند ،است آن دنبال به سازمان كه را اهدافي و كنند درك را سازمان
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 هنجارهـاي  بـا  آن همسـويي  بـه  بسـته  سـازمان  در رفتـاري  و عمـل  هـر  موقعيت كه است اي گونه به
 قوي سازماني فرهنگ لازمست گفت بايد ولي. دارد ربط افراد فرهنگي هوش به كه است فرهنگي

 اهميـت  مويـد  ايـن  و ؛آورد فـراهم  كاركنـان  رفتـار  بـراي  را پنهاني دستورهاي كه باشد يكپارچه و
 رهبـري  سـبك  در كه مديريت و سازمان مختلف مسائل به اخلاقي رويكرد داشتن و اخلاقي اصول
 جهـت  در مثبـت  گـامي  اخلاقـي  رويكـرد  رواج كـه  كـرد  اذعـان  ايدب و باشد مي شده مطرح اصيل
 عمل در را اخلاقي والاي اصول تا است تلاش در اصيل رهبري .باشد مي ها سازمان فرهنگ احياي

 بـه  نيـاز  ،كننـد  عمـل  اخلاقـي  اصول براساس) سازمان افراد كليه(پيروان و رهبر اگر و. گيرد كار به
  .باشد نمي ختلفم يها محيط در متفاوت رفتارهاي

  منابع 
  .178ش ،تدبير لهجم. گوناگوني يا هماهنگي گروه، اعضاي انتخاب ،)1385( عسل،.آغاز
  .چاپ زير ،ها سازمان در رهبري مقوله به اخلاقي رويكردي: اصيل رهبري علي، نژاد، پيران
  .اشراقي صفاري،: نتهرا. فرد دانايي حسن الواني مهدي سيد دكتر ترجمه ،سازمان تئوري ،)2003( رابينز
 هـوش (جهـاني  كارهـاي  و كسـب  بـراي  انسـاني  يها مهارت كر؛ اينكسون، توماس؛ ديويد؛ سي،

 ميثــاق تهــران؛ اول؛ چــاپ ؛ دشــتي؛ اعظــم و ودادي احمــد ميرسپاســي، ناصــر ترجمــه 1387 ؛)فرهنگــي
  .همكاران

 ـ توفيـق  انگيـزه  بـا  فرهنگي هوش رابطه تبيين ؛)1386(منصوره زاده، عباسعلي  نامـه  پايـان  ؛يطلب
  .مركزي تهران واحد اسلامي آزاد دانشگاه دولتي، مديريت رشته ارشد؛ كارشناسي

 .فروزش: تبريز ،سازمان پوياي مديريت ،)1381( ناصر فرهمند، فقيهي

، ترجمـه دكتـر علـي علاقـه بنـد، تهـران: مؤسسـه        مديريت رفتـار سـازماني  )، 1374هرسي و بلانچارد، (
  انتشارات اميركبير.

رابطه هوش فرهنگي و هوش عاطفي بـا سـبك رهبـري    ). 1388( ، جعفـر، غفاري و احمد،ديودا
 كارشناسي نامه پايان ؛وظيفه مدار مديران مركز جهاني آموزش علوم اسلامي –رابطه مدار 

  .مركزي تهران واحد اسلامي آزاد دانشگاه دولتي، مديريت رشته ارشد؛
Avolio, B.J., Gardner. W.L., walumbwa., F.O., Luthans,f., and may, D.L .

(2004). Unlocking The Mask: A look at the process by which authentic 

leaders impact follower attitudes and behavior, The leadership 
quarterly, 15, 801-823. 



 51                                                                                                        ارو همك سبحاني../ .بررسي رابطه هوش فرهنگي مديران

Avolio, B.J., Gardner. W.L., (2005).Authentic leadership development 
Getting to the root of positive for ms of leadership. The leadership 
Quarterly, 16(3), 315-338 

Boas Shamir, Galiteilam, (2005), what's your story? A life-stories approach 
to authentic leadership development. The leadership quarterly, 16, 395-
417  

Early, p.C & Ang.S (2003), Cultural Intelligence, Individual Interaction 
Across Culture, stanford business books. 

Harter, s. (2002).Authenticity. In C.R. Snyder, &S.J. Lopez (Eds.), Hand 

book of positive psychology, oxford, UK: oxford university press. 
Remus Ilies, Frederick P.Morgeson, Jennifer D. Nahrgang, (2005). 

Authentic leadership and eudaemonic well-being: understanding leader-
follower outcomes, the leadership quarterly, 16, 373-394. 

Rogers, c. (1959). A Theory of Therapy, personality, and Interper sonal 
Relationships, as Developed in the client_ centered framework. In 
s.Koch, psychology: A study of ascience, New York: Mc Graw_Hill 

Ryan. M.R. & Deci. E. (2001). On happiness and human potentials: A review 

of research on hedonic and eudaimonic well-being. Annual Review of 
psychology, 52, 141_166. 

Van Dyne , Ang Soon , Linn – Koh , Christine- Yee Ng , koh- J.Templer , 
Klaus-Tay –Lee, Swee Ling Cheryl-Chandrasekar, N. Anand ,(2007) , 
Cultural intelligence: Its Measurement and Effects on Cultural Judgment 
and Decision Making ,Cultural Adaptation and Task Performance, 
Managment and Organization Review , Vol.3, No.3,335-371. 

Van Driel, Marinuse, (2008) Cultural intelligence as an Emergent 
Organizational Level Construct, Florida Institute of Technology, 307.  

Imai, Rin, (2007).The Culturally Intelligent Negotiator: The Impact of 
CQ on Intercultural Negotiation Effectiveness, Thesis, University of 
Maryland. 

Van Dyne, Lin – Ang Soon,(2005). Cultural intelligence: an Essential 
Capability for Individuals in Contemporary Organizations, Global 
Edge. Msu.Edu. 



  


