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  چکیده
های فرهنگی  های مختلف، تنها با شناخت تفاوت توانایی مدیران برای کار با افرادی با فرهنگ

توان سازه جدید و جامع  کننده این توانایی را می پذیر است. بهترین تشریح می و ملی امکانهای قو گروه
های فرهنگی  نیاز برای فعالیت اثربخش در موقعیت های مورد هوش فرهنگی دانست که تمامی جنبه

را با ای از مبانی نظری هوش فرهنگی، رابطه آن  گیرد. این مقاله با ارائه خلاصه می متنوع را در بر
کند. بر اساس  های غیر دولتی در ایران بررسی می های کارآفرینان در بخش در حال رشد سازمان ویژگی

های  عاملی هوش فرهنگی و هر یک از ویژگی نتایج این مطالعه، رابطه عمیقی میان مدل چهار
عنوان یک  توان به دهد که هوش فرهنگی را می کارآفرینان مشاهده شد. همچنین مقاله پیشنهاد می

های غیردولتی به حساب آورد. نتایج تحقیق حاضر  کنندگان سازمان عامل حیاتی موفقیت برای اداره
فرهنگی درگیر هستند، به  نیاز برای افرادی که در تعاملات چند های مورد تواند در شناسایی ویژگی می
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  مقدمه
ی تغییرات مداومی بوده است که آن را از تمامی  جهان معاصر در طول چند دهه اخیر صحنه

به قدری زندگی بشر را تحت تاثیر » ن بدون مرزجها«سازد. پیامدها و آثار  های گذشته متمایز می دوره
های نوین را ضروری ساخته است. منابع انسانی به عنوان یکی از  قرار داده که بکارگیری تدابیر و روش

توجهی به این  سازی یافته است، به نحوی که بی منابع مهم سازمان، تاثیر فراوانی از این روند جهانی
ها در شرایط جدید گشته است. منابع انسانی به  ا، موجب ناکارآمدی سازمانتغییرات و عدم انطباق با آنه

ترین منبع تولید، طی سالیان گذشته با شرایط و فضای جدید اجتماعی همچون تحولات  عنوان اصلی
های  جمعیتی، مهاجرت و حاشیه نشینی، افزایش سطح تحصیلات، حضور روزافزون زنان در عرصه

. این تحولات (Rabbins, 2003; 725) رو شده است ها و ارتباطات روبه اجتماعی و گسترش رسانه
همگی نیازمند ایجاد تغییر در دیدگاه مدیران نسبت به پرسنل خود و در اختیار داشتن یک سری 

های شناختی و رفتاری برای برخورد اثربخش با نیروی انسانی ناهمگون است. باید توجه داشت  مهارت
شوند، با وارد  که در محیط فرهنگی خود به عنوان افراد موفق و شایسته ظاهر میبسیاری از مدیرانی 

شوند و این در حالی است که  شدن به محیطی بیگانه، با کاهش واضح کارایی و اثربخشی مواجه می
ای دیگر به صورت کاملا برعکس، با تغییر محیط فرهنگی به راحتی عملکرد خود را با شرایط جدید  عده

  .(Triandis, 2006) سازند یهمسو م
های کاری  های متفاوتی برای مدیریت اثربخش در محیط گیری در مطالعات صورت گرفته، جهت

 های مورد چندفرهنگی (همچون ابعاد فرهنگی هافستد) پیشنهاد شده است. هرچند هر یک از این سازه
دهند، اما از تبیین جامع  شش میسازی را پو های جهانی های مربوط به واقعیت مطالعه بخشی از واقعیت

هوش «های اخیر، سازه جدیدی تحت عنوان  های متنوع فرهنگی عاجزند. در سال پویایی محیط
نگری مطالعات پیشین را  رسد بتواند مشکلات مربوط به جزئی معرفی شده است که به نظر می» فرهنگی

 بر د شناختی و هم ابعاد رفتاری را دراز میان بردارد. هوش فرهنگی یک سازه چندبعدی است که هم ابعا
در این زمینه انجام شده  -به علت جدید بودن این مفهوم -گیرد و تقریبا در تمامی تحقیقات اندکی  می

  فرهنگی به تائید رسیده است. است، اعتبار آن در تشریح چگونی رفتار افراد در شرایط چند
 

  مبانی نظری و پیشینه تحقیق
  1هوش فرهنگی - 1

وم هوش فرهنگی برای نخستین بار توسط ایرلی و انگ از محققین مدرسه کسب و کار لندن مفه
مطرح شد. این دو، هوش فرهنگی را قابلیت یادگیری الگوهای جدید در تعاملات فرهنگی و ارائه 

. آنها معتقد بودند در (Earley & Ang; 2003) اند های رفتاری صحیح به این الگوها تعریف کرده پاسخ
های آشنایی یافت که بتوان از  توان علایم و نشانه های فرهنگی جدید، به زحمت می واجهه با موقعیتم

آنها در برقراری ارتباط سود جست. در این موارد، فرد باید با توجه به اطلاعات موجود یک چهارچوب 
                                                 
1. Cultural Intelligemce 
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نجارهای محلی شناختی مشترک تدوین کند، ولو اینکه این چهارچوب فاقد درک کافی از رفتارها و ه
آید که از هوش فرهنگی بالایی برخوردار باشند.  باشد. تدوین چنین چهارچوبی تنها از عهده کسانی برمی

هایی  در تعریفی دیگر هوش فرهنگی یک قابلیت فردی برای درک، تفسیر و اقدام اثربخش در موقعیت
اهیم مرتیط با هوش سازگار است که دانسته شده است که از تنوع فرهنگی برخوردارند و با آن دسته از مف

. مطابق با این تعریف واقع هوش (Peterson; 2004)دانند  هوش را بیشتر یک توانایی شناختی می
های خاصی که برای روابط شخصی باکیفیت و اثربخشی در شرایط فرهنگی  فرهنگی با تمرکز بر قابلیت
هایی  دارد. هوش فرهنگی همچنین بینش شناختی تمرکز ای دیگر از هوش مختلف لازم است بر جنبه

 ها و تعاملات میان فرهنگی و حضور موفق در گیرد که برای انطباق با موقعیت می بر فردی را در
  های کاری چند فرهنگی مفید است. گروه

توجه » سواد فرهنگی«البته در بررسی هوش فرهنگی باید به مفهوم موازی پیشین آن با عنوان 
های  سواد جهانی: درسهایی درباره رهبران تجاری و فرهنگ"در کتاب خود با عنوان  نمود. روبرت روزن

اظهار داشته که سواد جهانی ویژگی لازم برای مدیریت عالی در سطح دنیاست. هر چه دنیا از  "ملی
کنند. سواد فرهنگی که توانایی  شود تمایزات فرهنگی بیشتر خود نمایی می تر می لحاظ اقتصادی منسجم

 . با این(Rosen, 2000) باشد گذاری و استفاده از تمایزات فرهنگی است، کلید سواد جهانی می رزشا
تر نسبت و به سواد فرهنگی است و در واقع، سواد جهانی را باید  حال، هوش فرهنگی مفهومی جامع

  بیشتر در بعد شناختی هوش فرهنگی متمرکز دانست.
شود، مطالعات اندکی در خصوص آن انجام شده  سوب میاز آنجا که هوش فرهنگی سازه جدیدی مح

ها به  های کاری و سازمان آن را در محیط حال، تمامی این مطالعات، اهمیت و قابلیت کاربرد است. با این
)، هوش فرهنگی را در قالب رویکردی جدید به آموزش میان 2003( تائید رسانده است. ایرلی و پیترسون

دهد که مهمترین نقطه ضعف رویکردهای  اند. نتایج تحقیق آنها نشان می رفتهفرهنگی مدیران به کار گ
گرفتن نظام آموزشی مشابه برای همه آنها بوده است. در حالی  نظر پیشین، یکسان دیدن نیازهای افراد و در

ی ا های فردی، برنامه توان با شناخت این تفاوت بعدی هوش فرهنگی می های چند که با استفاده از مدل
تر تدوین کرد. در مطالعه دیگری، سطح هوش فرهنگی اعضای تیم، متغیر پیش بین  هدفمندتر و جامع

 های درگیر در تعاملات میان فرهنگی بوده است درون گروهی، انسجام و عملکرد برای اعضای تیم اعتماد
(Moynihan et al, 2006)شناسی  جامعههای روانشناسی و  . ارتباط میان هوش فرهنگی و سایر سازه

  .(Ang et al, 2007) تائید قرار گرفته است همچون سازگاری فرهنگی و قضاوت فرهنگی نیز مورد
دانند: شناختی، فیزیکی و  ایرلی و موساکوفسکی هوش فرهنگی را مشتمل بر سه جزء می

اغلب  احساسی/انگیزشی. به عبارت دیگر باید هوش فرهنگی را در بدن، سر و قلب جستجو کرد. اگر چه
 قابلیت دیگر به طور جدی با مدیران در هر سه زمینه به یک اندازه توانمند نیستند، اما هر قابلیب بدون دو

های قابل  بعد شناختی (سر) به جنبه .(Earley P.C & Mosakowfski; 2004) شود مانع مواجه می
های  از دارد در مورد راهیادگیری هوش فرهنگی اشاره دارد. هر کس در بدو ورود به فرهنگ خارجی نی

که، مهمترین نکته در  های درونی آن فرهنگ اطلاعات لازم را کسب کند. به خصوص آن نفوذ به لایه
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برقراری ارتباط یافتن نقاط اشتراک با طرف مقابل و تاکید بر آنهاست. هوش فرهنگی شناختی به فرد 
برقراری ارتباط بهره گیرد. بعد فیزیکی هوش آنها در  دهد اشتراکات فرهنگی را درک کرده و از اجازه می

تواند بیانگر آمادگی فرد برای ورود به دنیای  فرهنگی که در رفتارهای بدنی انسان متجلی است، می
های متفاوت باشد. تماس فیزیکی یکی از مهمترین این اعمال است. مثلا در  درونی افرادی با فرهنگ

آغوش  فرانسه رسم بر این است که همکاران یکدیگر را در بعضی نقاط جهان مانند آمریکای لاتین و
  شود مورد تلقی می ادبی یا صمیمیت بی های دیگر این رفتار، بی بوسند. در بعضی فرهنگ گرفته یا می
(Li; 2002)ترین جزء هوش فرهنگی است و  ترین و ظریف . بعد احساسی / انگیزشی (قلب)، سخت

احساسی (اجتماعی) دارد. سازگاری با یک فرهنگ جدید مستلزم  بیشترین شباهت را به هوش عاطفی و
آیند که از انگیزش زیادی  می غلبه بر موانع و مشکلاتی است. افراد تنها زمانی از عهده کاری بر

های چالش برانگیز در  برخوردارند و به توانایی خود ایمان و باور دارند. اگر آنها در مواجهه با موقعیت
یابد، زیرا اعتماد به نفس همیشه از تبحر  کرده باشند، اعتماد به نفسشان افزایش می گذشته موفق عمل

گیرد. افراد با انگیزه و مشتاق به دنبال کسب پاداش نیستند و بر مبنای  در کاری خاص سرچشمه می
  کنند. انگیزش درونی خود فعالانه اقدام به برداشتن موانع و انحرافات ادراکی می

  
  عاملی در سنجش هوش فرهنگی نگرش چهار -2

، یک مدل چهار عاملی برای سنجش هوش فرهنگی، معرفی نموده است که 1مرکز هوش فرهنگی
های شناختی افراد را در قالب چهار عامل استراتژی، دانش، انگیزش و رفتار  ها و توانائی تلاش دارد قابلیت

  بسنجد.   
کند. این  ه تجربیات میان فرهنگی را درک میبدین معناست که فرد چگون استراتژی هوش فرهنگی.

برند. این امر  استراتژی بیانگر فرایندهایی است که افراد برای کسب و درک دانش فرهنگی به کار می
کنند. استراتژی هوش  افتد که افراد در مورد فرایندهای فکری خود و دیگران قضاوت می زمانی اتفاق می

از برخورد میان فرهنگی، بررسی مفروضات در حین برخورد و فرهنگی شامل تدوین استراتژی پیش 
  باشد.  های ذهنی در صورت متفاوت بودن تجارب واقعی از انتظارات پیشین می تعدیل نقشه

های فرهنگی است و دانش  این دانش بیانگر درک فرد از تشابهات و تفاوت دانش هوش فرهنگی.
دهد. جنبه دانشی هوش  های دیگر را نشان می نگشناختی فرد از فره های ذهنی و عمومی و نقشه

های اقتصادی و قانونی، هنجارهای تعامل اجتماعی، عقاید مذهبی،  فرهنگی مشتمل بر شناخت سیستم
  باشد.  های دیگر می های زیبایی شناختی و زبان فرهنگ ارزش

افرادی از  های دیگر و تعامل با بیانگر علاقه فرد به آزمودن فرهنگ انگیزش هوش فرهنگی.
باشد. این انگیزه شامل ارزش درونی افراد برای تعاملات چند فرهنگی و اعتماد  های مختلف می فرهنگ

  های فرهنگی مختلف به صورتی اثربخش عمل کند. دهد در موقعیت به نفسی است که به فرد اجازه می

                                                 
1. Cultural Intelligence Center 
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فتارهای کلامی و این رفتار قابلیت فرد برای سازگاری با آن دسته از ر رفتار هوش فرهنگی.
های مختلف مناسب هستند. رفتار هوش فرهنگی  گیرد که برای برخورد با فرهنگ می بر غیرکلامی را در

آیند و  های مختلف به کار می شود که در موقعیت های رفتاری منعطفی را شامل می ای از پاسخ مجموعه
  یل برخوردارند. متناسب با یک تعامل خاص یا موقعیت ویژه از قابلیت اصلاح و تعد

  
  کارآفرینی -  3

های موجود دولتی  نیازهای تشخیص داده شده به وسیله سازمان رفعتوانند تنها با  جوامع امروزی نمی
. شرایط محیطی و قوائد بازی رقابت به حدی پیچیده، پوپا و نامطمئن به رشد و بقا برسند و غیردولتی

بلکه باید  یرات سطحی، بقای بلندمدت خود را تضمین کنند،توانند با تغی ها دیگر نمی گردیده که سازمان
، توانایی شناخت محیط و شرایطی را به وجود آورند تا افرادی که توانایی تشخیص صحیح نیازهای جامعه

 های فعلی و یا با به وجود آوردن ، در داخل سازمانو حتی ایجاد نیازهای جدید را دارند رقابت فعلی و آتی
این افراد همان کارآفرینان  ها و موسسات جدید در توسعه و بقای جامعه موثر باشند. ننهادها، سازما

  شود، دارای خصایصی متفاوت با دیگران باشند.  ستند که تصور میه
ها به وسیله افراد، به طور انفرادی (کارآفرینی مستقل) یا در  توان فرایند شکار فرصت کارآفرینی را می

). مک کله 1380سازمانی) بدون در نظر گرفتن منابع موجود تعریف کرد. (رضائیان، ها (کارآفرینی  سازمان
نماید، به طوری که خلاقیت  ، کارآفرینی را فراتر از شغل و حرفه و یک شیوۀ زندگی تعبیر می(1965)لند 

گرایی،  آفرینی، آرمان نگری، ارزش پذیری، آینده و نوآوری، عشق به کار و تلاش مستمر، پویایی، مخاطره
باشد. (صمد آقایی،  بنا و اساس زندگی کارآفرینانه می اندیشی زیر گرایی، نیاز به پیشرفت و مثبت فرصت
توان کارآفرین را فردی دارای فکر و نظری نو دانست که از طریق فرآیند تأسیس و  ). همچنین می1382

کند.  امعه خود معرفی میایجاد یک کسب و کار و قبول مخاطره، محصول یا خدمات جدیدی را به ج
  ). 1379(احمد پورداریانی، 

باشد. از  های کارآفرینان می یکی از مهمترین رویکردها در مطالعه کارآفرینی، شناخت ویژگی
های شخصیتی بسیاری برای کارآفرینان در مطالعات مختلف ارائه شده است. در این تحقیق، طبق  ویژگی

های شخصیتی اصلی کارآفرینان در  ار ویژگی را به عنوان ویژگی)، چه1985نظر بروکهاوس و هورویتز (
پذیری و تحمل ابهام. در  گیریم که عبارتند از توفیق طلبی، مرکز کنترل درونی، تمایل به مخاطره نظر می

طلبی نیز به دلیل اتفاق نظر اکثر محققین، مورد بررسی  کنار این متغیرها، دو ویژگی خلاقیت و استقلال
  هد گرفت.قرار خوا

مورد  1963 این نیاز نخستین بار توسط دیوید مک کله لند در سال :1طلبی نیاز به توفیق یا توفیق
شناسایی قرار گرفت. نیاز به توفیق به معنای تمایل به انجام کار در استانداردهای عالی جهت موفقیت در 

های چالش برانگیز را بپذیرند  اره مسئولیتهای رقابتی است. افراد با نیاز توفیق بالا مایل هستند همو موقعیت

                                                 
1. Need for Achievement 
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و در راه رسیدن به اهداف قابل دسترس نسبت به عملکرد خود بازخور مکرر و منظم زمانی دریافت کنند 
دهند که مسئولیت  ). این افراد برای رسیدن به پیشرفت و ارضای نیاز خود ترجیح می1379(احمد پورداریانی،

یابی به آنها را از طریق تلاش شخصی خود به عهده گیرند و در این حل مشکلات، تعیین اهداف و دست
پذیرند و یک میل درونی قوی برای رقابت، اعتلا در برابر  راستا مخاطرات معقول و معتدل را می

  )1385کیا،  راند (سعیدی استانداردهای خود ساخته و دنبال کردن اهداف دشوار آنها را به جلو می
های  پذیری عبارت است از پذیرش آن دسته از مخاطره تمایل به مخاطره :1ریتمایل به مخاطره پذی

های شخصی مهار شوند. هنگام در نظر گرفتن هرگونه مخاطره، دو  توانند از طریق تلاش معتدل که می
عنصر در ایجاد این مفهوم نقش دارند، یکی سطح درک فرد کارآفرین از مخاطره در آغاز هر فعالیت 

 .(Brockhaus, 1994). و دیگری احتمال شکست در صورت ناموفق بودن آن فعالیت مخاطره آمیز

قدرت تحمل ابهام عبارت است از پذیرفتن عدم قطعیت به عنوان بخشی از زندگی،  :2تحمل ابهام
که شخص بداند  توانایی ادامه حیات با دانشی ناقص دربارۀ محیط و تمایل به آغاز فعالیتی مستقل بی آن

رسد کارآفرینان به مراتب بیشتر از افراد  ). به نظر می1379ق خواهد شد یا خیر (احمد پورداریانی، آیا موف
  ).1383دیگر تحمل ابهام را داشته باشند (احمد پورداریانی و عزیزی، 

های ذهنی برای ایجاد یک فکر و یا مفهوم جدید است. از  خلاقیت، به کارگیری توانایی :3خلاقیت
گیرد و تنها محدود به  توان چنین استنباط کرد که خلاقیت در هر نوع فعالیتی صورت می این تعریف می

). خلاقیت جوهره کارآفرینی است. تاروپود فرهنگ کارآفرینی از 1374 نوع خاصی از آن نیست (رضائیان،
کوشی بافته شده است. فرهنگ کارآفرینی بر بهادادن به خلاقیت و  جنس خلاقیت، نوآوری و سخت

  ).1383وآوری استوار است. (مقیمی، ن
کنترل داشتن برسرنوشت «توان به صورت عباراتی نظیر  نیاز به استقلال را می :4نیاز به استقلال

. تمایل (McKeran & Flannigan, 1996) ، تعریف کرد»کاری را برای خود انجام دادن«و » خویش
شود کارآفرینان به اهداف و  است و سبب میبه استقلال، یک نیروی انگیزشی برای کارآفرینان معاصر 

  رویاهای خود دست یابند.
که رفتار او تا چه اندازه اثر مستقیم بر  مرکز کنترل بر باور فرد نسبت به این :5مرکز کنترل درونی

. هرگاه شخصی بازخوردی (Herron & Robinson, 2003)کند  پیامدهای همان رفتار دارد، دلالت می
که به طور کامل ناشی از عملکرد وی نباشد، پیامد آن را به بخت یا اقبال نسبت داده و  را مشاهده نماید

آن را تحت کنترل دیگران دانسته و یا اصولاً به علت پیچیدگی فراوان نیروهای محیطی آن را غیرقابل 
نی اعتقاد دارد نماید. هرگاه فرد، رویدادی را به این صورت تحلیل نماید به کنترل بیرو بینی تصور می پیش

                                                 
1. Risk – Taking Propensity 
2. Ambiguity Tolerance 
3. Creativity  
4. Need for interdependence 
5. Internal control center 
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 های دائمی خود بداند، به کنترل درونی معتقد است و چنانچه آن رخداد را پیامد رفتار و یا ویژگی
(Jennings & Zeithaml, 1983).   

  
  روش شناسی تحقیق

 کارآفرینان های ویژگی و فرهنگی هوش متقابل رابطه بررسی تحقیق این از هدف که این به توجه با
 ابزار باشد. می همبستگی نوع از تحقیق روش و بوده کاربردی آن، هدف به توجه اب تحقیق نوع است،
  است. های کارآفرینان جداگانه برای سنجش هوش فرهنگی و ویژگی پرسشنامه دو تحقیق این در اصلی

یک  CQSبه دست آمد.  (CQS) 1اطلاعات مربوط به هوش فرهنگی، از طریق مقیاس هوش فرهنگی
های هوش فرهنگی را در مدل  ای، قابلیت گزینه 7الی است که با استفاده از یک مقیاس سو 20ابزار سنجش 

بعدی در قالب هوش فرهنگی شناختی، هوش فرهنگی فراشناختی، هوش فرهنگی انگیزشی و هوش  چهار
 7/0سنجد. در مطالعات پیشین، سازگاری درونی بالا و ضرایب آلفای کرونباخ بالای  فرهنگی رفتاری می

  . (Ang et al, 2004; Ang et al, 2007) های فرعی گزارش شده بود ای تمامی مقیاسبر
های موجود  سوالی از تلفیق مقیاس 34های شخصیتی کارآفرینان یک پرسشنامه  برای سنجش ویژگی

نظر کارآفرینان در این تحقیق (شامل توفیق  ویژگی مورد 6در این حوزه نظری طراحی شده است که هر 
 بر طلبی) را در پذیری، تحمل ابهام، خلاقیت و استقلال رکز کنترل درونی، تمایل به مخاطرهطلبی، م

  ای لیکرت برای سنجش هوش فرهنگی استفاده شده است. گزینه 5گیرد. در این پرسشنامه، از طیف  می
سته باشند و تنها آن د های غیردولتی در گستره استان تهران می جامعه آماری تحقیق حاضر سازمان

اند که در وزارت کشور جمهور اسلامی ایران، مراحل رسمی و قانونی  هایی ملاک قرار گرفته از سازمان
  اند. ثبت را به انجام رسانده

های غیرانتفاعی در  کنندگان آن دسته از سازمان نفر از اداره 228از میان این جامعه آماری، تعداد 
شورها دارند یا خود از بافت چندفرهنگی برخوردارند، به ایران که تعاملات گسترده فرهنگی با سایر ک

سال سابقه در  3بایست حداقل  ها نیز می اند. هر یک از نمونه عنوان نمونه تحقیق انتخاب شده
  داشتند.   های سازمانی درگیر در تعاملات فرهنگی می موقعیت

   دهندگان مرد اسخدر مجموع، تجزیه و تحلیل جمعیت شناختی بیانگر این است که بیشتر پ
سال متغیر بوده  58تا  26کنندگان در تحقیق از  درصد) هستند. همچنین سن مشارکت 53 نفر، 121(

اند و  دهنده، از اعضای هیات امنا یا هیات مدیره سازمانشان بوده پاسخ SD= 41(M= .104 ,7/5است (
اند. با توجه به  فعالیت بودهدرصد)، در پست مدیر یا معاون سازمان مشغول به  54مابقی (بیش از 

سال برای مجموع  6/8کنندگان، میانگین  گرفته شده برای سابقه کاری مشارکت نظر محدودیت در
  ها حاصل شد.  نمونه

  

                                                 
1. Cultural Quotient Scale  



 

  
107  

له 
مج

بی
ریا

ازا
ت ب

یری
مد

  
گی

ویژ
ن با 

طه آ
و راب

گی 
رهن

ش ف
هو

 
مان

ساز
ان 

دیر
ه م

رینان
ارآف

ی ک
ها

 
ران

ر ای
ی د

دولت
غیر

ی 
ها

 

  ها  ها و آزمون فرضیه تحلیل داده
گیری در سنجش یک مفهوم مشابه  قابلیت اعتماد یا سازگاری درونی، به دقت اجزاء فرعی ابزار اندازه

. با وجود استفاده از مقیاس استاندارد برای سنجش هوش فرهنگی (Ostle & Malon, 1988) اشاره دارد
گیری با استفاده از آلفای کرونباخ سنجیده شده است. در  در این تحقیق، قابلیت اعتماد این ابزارهای اندازه
)، برای هوش فرهنگی =76/0αفرهنگی فراشناختی (تحقیقات پیشین، آلفای کرونباخ برای هوش 

)، و برای هوش فرهنگی رفتاری =79/0α( )، برای هوش فرهنگی انگیزشی=88/0α( شناختی
)76/0α=) به دست آمده بود ،(Ang et al, 2007 در بیشتر منابع روش تحقیق، سطح قابل قبول برای .(

. در (Nunnally & Bernstein, 1994; George, 2000) در نظر گرفته شده است 7/0آلفای کرونباخ، 
اند. هر چند  بوده 7/0اندازه گیری آلفای کرونباخ برای این تحقیق نیز، تمامی مقیاسهای فرعی، بالاتر از 

برای استقلال طلبی متغیر بوده  902/0برای هوش فرهنگی انگیزشی تا  726/0که آلفای کرونباخ از 
  است.     

ها و انحراف استاندارها را برای هوش فرهنگی و کارآفرینی و هریک از متغیرهای  ، میانگین1در نگاره 
دهد و تنها  فرعی آنها آمده است. این مقادیر در تحقیق حاضر، با تحقیات مشابه نتایج یکسانی را نشان می

  باشد.  می. (Brockhaus, 1994 ; Ang et al,2007)تر از تحقیقات پیشین  انحراف استاندارها اندکی پائین
  

  ها و انحرافات استاندارد متغیرهای تحقیق میانگین -1نگاره 
 M SD 

 69/0 41/5 هوش فرهنگی کلی
 63/0 52/5 هوش فرهنگی شناختی

 74/0 52/5 هوش فرهنگی فراشناختی
 80/0 18/5 هوش فرهنگی انگیزشی
 83/0 39/5 هوش فرهنگی رفتاری

 49/0 72/2 توفیق طلبی
 67/0 68/2 نیمرکز کنترل درو

 71/0 66/2 تمایل به مخاطره پذیری
 70/0 66/2 تحمل ابهام

 67/0 75/2 خلاقیت
 65/0 57/2 طلبیاستقلال

 61/0 65/2 کارآفرینی کلی
  Notes: N = 228 

  
 اسمیرنوف-کولموگروف ها، از آزمون ناپارمتریک عامل از آمده دست های به نمره بودن نرمال آزمون برای

جز مرکز  به عوامل همهSig این نگاره،  به توجه با. آمده است 2است که نتایج آن در نگاره  شده استفاده
باشد. بنابراین فرض صفر مبنی بر غیرنرمال بودن  می 05/0 از بیشتر ،(Sig = 0.034) کنترل درونی
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ده به متغیرهای این های ارائه ش دهد توزیع عوامل در پاسخ شود. این امر نشان می توزیع عوامل تائید نمی
های پارامتریک برای بررسی روابط میان متغیرها  توان از آزمون رو، می باشد و از این تحقیق، نرمال می

  استفاده کرد.
  

  اسمیرنوف-نتایج حاصل از آزمون کولموگروف -2 نگاره
 Sig.  

  094/0 هوش فرهنگی کلی
  076/0 هوش فرهنگی شناختی
  083/0 هوش فرهنگی فراشناختی
  106/0 هوش فرهنگی انگیزشی
  059/0 هوش فرهنگی رفتاری

  214/0 توفیق طلبی
  034/0 مرکز کنترل درونی

  223/0 تمایل به مخاطره پذیری
  092/0 تحمل ابهام
  114/0 خلاقیت
  166/0 طلبیاستقلال

  159/0 کارآفرینی کلی
  

 ضریب آماری عوامل، از آزمون ای فرضیات تحقیق و نرمال بودن توزیع با توجه به ماهیت رابطه

های هوش فرهنگی و  اسپیرمن به عنوان مهمترین آزمون تحقیق برای سنجش رابطه شاخص همبستگی
  نشان داده شده است.  3های کارآفرینان استفاده شده است که نتایج این آزمون در نگاره  ویژگی

های کارآفرینان بود که  ویژگی فرضیه اصلی این تحقیق، بیانگر وجود ارتباط میان هوش فرهنگی و
). چنین ارتباطی = 344/0r( شود تائید می 01/0دهد، این رابطه در سطح  گونه که نگاره نشان می همان

میان اجزاء هوش فرهنگی و شاخص کلی کارآفرینی نیز قابل مشاهده است. شدت این روابط میان هوش 
بینی  گونه که پیش باشد. همچنین همان ) می= 412/0rفرهنگی رفتاری با کارآفرینی در بالاترین میزان (

های کارآفرینان وجود دارد و تنها ویژگی  ای مثبت میان هوش فرهنگی و ویژگی شده بود، رابطه
های هوش فرهنگی نشان نداد. البته این رابطه در مورد توفیق  پذیری رابطه همبستگی با شاخصه مخاطره

تائید قرار گرفته است، اما نسبت به سایر متغیرها  مورد 01/0طح که همه روابط در س طلبی با وجود آن
دهد. نکته قابل ذکر دیگر در تحلیل نتایج آزمون همبستگی، ارتباط بیشتر  تری را نشان می ارتباط ضعیف

  های فرعی آن بود. متغیرهای هوش فرهنگی شناختی و رفتاری با کارآفرینی کلی و شاخص
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  متغیرهای تحقیق. ضرایب همبستگی 3نگاره
کارآفرینی  

 کلی
توفیق
 طلبی

مرکز
 کنترل

مخاطره
 پذیری

تحمل 
  ابهام

  استقلال خلاقیت
  طلبی

هوش 
فرهنگی 

  کلی
** 344/0  **211 /0  **366/0  126/0  **241/0  **334/0  **303/0  

هوش 
فرهنگی 
  شناختی

** 393/0 **233 /0 **399/0  *169/0  **214/0 **392/0 **369/0 

هوش 
 فرهنگی

  فراشناختی
** 360/0 **216 /0 **364/0 091/0  **213/0 **296/0 **368/0 

هوش 
فرهنگی 
  انگیزشی

** 237/0 **223 /0 **357/0 087/0  **255/0 **272/0 **366/0 

هوش 
فرهنگی 
  رفتاری

** 412/0 **228 /0 **349/0 115/0  **265/0 **372/0 **260/0 

 05/0خطایدر سطح*؛01/0در سطح خطای **توضیح: 
  

برای تشریح بیشتر نتایج تحقیق، از آزمون رگرسیون سلسله مراتبی برای تحلیل روابط علی 
کنیم. بدین منظور، ابعاد چهارگانه هوش فرهنگی را به عنوان متغیرهای  متغیرهای تحقیق استفاده می

ه نتایج حاصل از رگرسیون ایم ک پیش بین و کارآفرینی کلی را به عنوان متغیر ملاک در معادله وارد کرده
به نمایش درآمده است. همانگونه که در این نگاره مشخص است، از میان چهار بعد هوش  4آن در نگاره 

با کارآفرینی رابطه علی دارند. بنابراین تقویت هوش  01/0فرهنگی، ابعاد رفتاری و شناختی در سطح 
  فزایش کارآفرینی سازمانی موثر باشد. تواند به طور مستقیم بر ا فرهنگی رفتاری و شناختی می

  
  آزمون رگرسیون متغیرهای فرعی هوش فرهنگی و کارآفرینی کلی -4نگاره 

میزان خطای به   t  ضرایب استاندارد شده ضرایب غبراستاندارد مدل
 B Beta  دست آمده

  (مقدار ثابت)  - 1
  هوش فرهنگی رفتاری

021/0- 
431/  

 
612/0  

104/0-  
619/11  

917/0  
000/0  

  (مقدار ثابت)  - 2
  هوش فرهنگی رفتاری
  هوش فرهنگی شناختی

684/0- 
268/0  
279/0  

 
381/0 
300/0  

584/2-  
751/4  

742/3  

010/0  
000/0  
000/0  
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  گیری  نتیجه
بعدی در  تحقیق حاضر به دنبال مرور مبانی نظری هوش فرهنگی به عنوان یک سازه جدید و چند

های کارآفرینان در  وش فرهنگی و ابعاد مختلف آن با ویژگیمطالعات فرهنگی و بررسی ارتباط ه
های این مقاله، هوش فرهنگی را به عنوان یک عامل حیاتی  های غیرانتفاعی ایران بود. یافته سازمان

فرهنگی به فعالیت مشغولند معرفی  های پویای چند هایی که در محیط موفقیت برای افراد و سازمان
های کارآفرینی  یانگر وجود روابط همبستگی قوی میان هوش فرهنگی و ویژگیکند. همچنین نتایج، ب می

های فرعی هوش فرهنگی با کارآفرینی تائید شد.  است، به نحوی که وجود ارتباط میان تمامی شاخصه
تحلیل روابط علی تحقیق نیز نشان مکی دهد، هوش فرهنگی شناختی و هوش فرهنگی رفتاری به 

توان انتظار داشت  ین برای شناسایی کارآفرینان مطرح هستند. به عبارت دیگر، میب عنوان متغیرهای پیش
   های کارآفرینی بیشتری نیز برخوردارند. افراد با هوش فرهنگی شناختی و رفتاری بالاتر، احتمالا از ویژگی

در ایجاد روحیه کارآفرینی سازمانی   (EQ)و هوش عاطفی  (SQ)پیش از این، نقش هوش اجتماعی
 & Mayer et al, 2000; Bernadette & Travaglione, 2003; Gurmeet)شناسایی شده بود

Belwal, 2008) های فردی فاقد بافت فرهنگی هستند و در شرایط ایستا و  حال، این ویژگی ؛ با این
دهد مدیرانی که از هوش عاطفی  کنند. نتایج تحقیقات نیز نشان می پویای فرهنگی یکسان عمل می

های با تنوع اثربخشی نیستند. این مطلب دارای اهمیت زیادی است،  یی برخوردارند، لزوما در محیطبالا
کننده باشد. به علاوه،  تواند گمراه زیرا توجه و تمرکز بر یک هوش و نادیده گرفتن سایر انواع هوش، می
هوش فرهنگی  کنند اند بیان می تحقیقاتی که به طور مشترک چندین هوش را مورد بررسی قرار داده

فرهنگی است و بهتر  های کاری چند های کاری لازم در بافت تیمهمترین هوش در تشخیص قابل
  .(Ng & Earley, 2006; Ang et al, 2007) بینی کننده موفقیت مدیران باشد تواند پیش می

های  ن سازمانکند و اهمیت برخورداری مدیرا با توجه به نقشی که هوش فرهنگی در کارآفرینی ایفا می
های بخش منابع  تواند در قالب سیاست های کارآفرینی، به کارگیری هوش فرهنگی می غیرانتفاعی از ویژگی

نظر  ها در گونه سازمان انسانی، به عنوان شاخص اثرگذار در استخدام، ارزیابی عملکرد و ارتقاء کارکنان این
گیری هوش فرهنگی، کارکنانی  های اندازه فاده از آزمونتوانند با است های غیرانتفاعی می گرفته شود. سازمان

های دارای تعاملات فرهنگی متنوع منصوب کنند که دارای هوش فرهنگی بالاتری باشند. این  را در پست
 ,Ang et al) کند هایی که برای تقویت هوش فرهنگی لازم است جلوگیری می کار از تحمیل هزینه

هایی  توانند برنامه ها می شود و سازمان یک قابلیت اکتسابی محسوب می حال، هوش فرهنگی این . با(2006
را برای توسعه این هوش در کارکنان تدوین کنند. چندین برنامه در این زمینه ارائه شده است که از جمله 

که باشد. باید بر این نکته تاکید کرد  ) می2004( ای ایرلی و موساکوفسکی مهمترین آنها برنامه شش مرحله
های چندفرهنگی، تقویت هوش فرهنگی تنها به واحد منابع انسانی محدود نیست و کل سازمان  در سازمان

  .(Alon & Higgins, 2005) در این زمینه مسئول است
پذیری آن  تواند بر نتایج تحقیق و به خصوص تعمیم باشد که می این تحقیق دارای چند محدودیت می

باشد و به طور طبیعی، مطالعات اندکی در  ش فرهنگی یک سازه جدید میکه، هو اثر بگذارد. نخست این
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مورد آن انجام شده است. این مبانی نظری محدود بر ارائه یک تعریف جامع و به دنبال آن روایی این 
مفهوم اثر گذارده است. برای به حداقل رساندن این محدودیت تلاش کردیم در مرور مبانی نظری 

شتر مطالعات قابل اتکا در زمینه هوش فرهنگی استناد شود. محدودیت دوم تحقیق، تحقیق حاضر، به بی
های غیرانتفاعی را در  دهنده که به صورت رسمی سازمان به عدم شفافیت و نبود یک تشکیلات سازمان

ا رو، ب ها را با دشواری مواجه ساخت. از این گردد که انتخاب نمونه می ایران شناسایی و نظارت کند باز
ها جامعه آماری را پوشش دهند، اما در تعداد و گستره اعضای جامعه  وجود آنکه تلاش شده است نمونه

آماری، جای سوال و تردید بسیار وجود دارد. با وجود این تردید در تعمیم پذایری نتایج به کل جامعه، 
  باشد.  های تحقیقات پیشین سازگار می ننایح تحقیق حاضر با یافته

گشاید و یک زمینه مطالعاتی  های فوق، این مقاله راهی برای مطالعات بیشتر می حدودیتعلیرغم م
ها و  هاست که در دانشگاه عالی و درحال رشد را ارائه می دهد. همانگونه که سایر انواع هوش سال

وش های اجرایی مورد استفاده قرار گرفته است و رابطه آنها با سایر متغیرها بررسی شده است، ه بخش
بحث و استفاده قرار بگیرد و پاسخگوی بسیاری  تواند به همان اندازه و حتی بیشتر مورد فرهنگی نیز می

رسد هوش  های چندفرهنگی باشد. به نظر می از مسائل جاری در تعاملات و روابط اجتماعی در بافت
بتوانند این مفهوم  باشد که های اندازه گیری جامعی می فرهنگی در درجه نخست نیازمند تدوین مقیاس

تواند از کشوری به کشور دیگر و یا از یک  گیری می جامع و چندبعدی را بسنجند. این ابزارهای اندازه
  خرده فرهنگ به خرده فرهنگ دیگر متفاوت باشد.

های  که مطالعات هوش فرهنگی در دنیا بیشتر مطالعه خرده فرهنگ در نهایت ما معتقدیم با وجود آن
گیرد، اما در کشورهایی چون ایران که از تنوع فرهنگی بسیاری  می بر اللملی در های بین یطملی را در مح

تواند موضوع تحقیقات متعددی همچون تحقیق حاضر قرار  برخوردارند، هوش فرهنگی در سطح ملی می
  گیرد.
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Abstract 
It is necessary for managers to know about cultural differences of national 
and local crowds so they can work with various people. This compressive 
new construct is called “cultural intelligence.” CQ includes all effective 
activities in various cultural situations. This paper presents a summary of 
theoretical views of CQ and examines its relationship with entrepreneurial 
characteristics in a growing section of Iranian NGOs (nongovernmental 
organizations). The results show a deep relation is between four factors of 
CQ and all entrepreneurial characteristics. This paper suggests that CQ be 
considered a vital factor for success in handle an NGO. These results can be 
used in recognizing necessary characteristics for working in a multicultural 
workplace. Also, this paper is a new idea for academic studies and 
practicable cultural experiences.      
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