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  چكيده
 مـديران  ي ي كارآفرينانـه هـا  ويژگـي  هوش فرهنگي با ي  رابطهي تحقيق، مطالعه اين هدف
 از نـوع  تحقيـق  روش و بـوده  ، كـاربردي هـدف  از نظـر  تحقيـق . ي غيردولتـي اسـت  ها سازمان

ي غيرانتفاعي در اسـتان     ها  سازماناز اعضاي هيات موسس      ي تحقيق، ها  داده. باشد  مي بستگي هم
 ي  نامـه  دو پرسـش   با   اند،  فرهنگي را داشته   هاي   تعامل ي   سال سابقه  3كه حداقل   )  نفر 244(تهران  

 يها  يافته. ن گردآوري شده است   ي كارآفرينا ها  ويژگيجداگانه براي سنجش هوش فرهنگي و       
 چهارعاملي هوش فرهنگـي و هـر يـك از           الگوي عميقي ميان    ي  دهد، رابطه  مي نشان تحقيقاين  

عد هوش فرهنگي، ابعـاد رفتـاري و        چنين از ميان چهار ب     هم. ي كارآفرينان وجود دارد   ها  ويژگي
 تقويـت هـوش فرهنگـي       بنـابراين .  با كارآفريني رابطه علي نـشان دادنـد        01/0شناختي در سطح    
ايـن  .  باشـد  اثرگـذار طور مستقيم بر افـزايش كـارآفريني سـازماني           تواند به   مي رفتاري و شناختي  

عنوان يك عامل حياتي موفقيـت بـراي         توان به   مي گر اين است كه هوش فرهنگي را        بيان ها  يافته
وانـد در شناسـايي     ت مـي تحقيـق   ايـن   نتـايج   . حساب آورد  ي غيردولتي به  ها  سازمانكنندگان   اداره

كـار گرفتـه      چندفرهنگي درگير هـستند، بـه      هاي  ي موردنياز براي افرادي كه در تعامل      ها  ويژگي
 فرهنـگ   ي   عملـي در حـوزه     هـاي   ه دانـشگاهي و تجرب ـ    هـاي   ه جديدي براي مطالع   ي  شود و ايده  
  .مطرح كند
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  مقدمه 
 شـمار   كـارآفريني بـه    هـاي   هي مطالع ـ هـا   ين حوزه تر  مهم از    و متغيرهاي فرهنگي   فرهنگ

رود و انديشمندان و نويسندگان بسياري، از اين منظر به فراينـد كـارآفريني توجـه نـشان                   مي
ه تنوع و تفـاوت فرهنگـي    ، اذعان شده است كه هر چ      ها  هتقريبا در تمامي اين مطالع    . اند داده
 ي كارآفرينانـه هـا  فعاليـت انجـام   باشـد،   تـر   بـيش كنند    مي كه كارآفرينان فعاليت  محيطي  در  

 فـراوان در مراحـل      هـاي   هدليـل وجـود مخـاطر      بايد توجه داشت كه به    . خواهد بود دشوارتر  
؛ باشد مي تر  بيشنفعان    ميان ذي  ،دلي و درك مشترك     ايجاد يك سازمان، نياز به هم      ي  اوليه

توانـد    مـي  صـورت بـالقوه    اين در حالي است كه افزايش تنوع فرهنگي، قـومي و نـژادي بـه              
 & Butler, 2005, p. 142; Feagin)  كارآفرينـان را كـاهش دهـد   ي انـسجام گـروه اوليـه   

Imani, 1994, p. 571) .دهــد بــسياري از   مــي يــك تحقيــق نــشاني بــراي مثــال، نتيجــه
هـا و جوامـع، از       يا ناتواني در كاركردن بـا سـاير فرهنـگ         شتن  نداعلت تمايل    كارآفرينان به 

  . (Gupta et al, 2004, p. 245) كنند  ميي كارآفرينانه اجتنابها فعاليتگسترش 
ي متنوع فرهنگـي،    ها  محيطهاي كارآفريني در      و دشواري  ها  ضرورت اين   دليل وجود   به

هـاي    پيچيـدگي  درسـت  در درك    هـا را    آن تـا باشـند   داشـته    هـايي   توانـايي كارآفرينان بايد   
ي غيرانتفـاعي  هـا  سـازمان  در ويژه اين امر به. كمك كند شناختي، رفتاري و ارزشي ديگران      

و حاميان  هاي كاركنان     به توانمندي  تر  بيشبه بخش دولتي، براي بقا      نداشتن  دليل اتكا    كه به 
 خـود در    اي بـراي حفـظ و تـداوم بقـاي          خود متكـي هـستند و بايـد سـازوكارهاي خلاقانـه           

  در اين راسـتا، .دارد، اهميت (Gurmeet & Belwal, 2008, p. 125) ي پويا بيايندها محيط
عنـوان   پـذيري، هـوش اجتمـاعي و هـوش هيجـاني بـه              هيجان ماننديي  ها  قابليتپيش از اين،    

و تاييـد شـده بـود        ادراكـي مطـرح      عوامـل نياز كارآفرينان براي شـناخت       ي مورد ها  قابليت
داشـتن ايـن هـوش تنهـا در          ، امـا در اختيـار     )140 ، ص 1388،  دم و همكاران  هادي زاده مق  (

كنـد و در صـورت افـزايش تنـوع فرهنگـي، هـوش           مـي  ي ايستاي فرهنگي كفايت   ها  محيط
 ,Abbasalizadeh, 2010  فرهنگ نيـست ي هاي حوزه ييگوي پويا هيجاني به تنهايي پاسخ

p. 40) (Naeiji & .  
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 بـه كارآفرينـان در شـناخت        ي چنـدفرهنگي  هـا   محيطند در   كاري كه بتوا   براي ارائه راه  
هـاي   گيـري   جهـت  مختلـف،  هـاي   ه مطالع ـ هـاي ارتبـاطي كمـك كنـد،        ها يا تعارض   فرصت

هـاي   ، بخشي از واقعيـت    ها  گيري هرچند هر يك از اين جهت     . اند متفاوتي را در پيش گرفته    
دهند، اما از تبيـين    ميوششي با تنوع زياد را پ    ها  محيطمربوط به كار دشوار كارآفرينان در       

 در مـورد  ها براي مثال، بخش قابل توجهي از تحقيق. ي متنوع عاجزند ها  محيطجامع پويايي   
 .Hansen, 2009, p(انـد   انجـام شـده  فستد هاهاي  هابعاد فرهنگي كارآفريني، از منظر مطالع

69; Hayton, 2002, p. 36( .    بـراي  هـايي  فـستد، تنهـا شـاخص   ها ايـن در حـالي اسـت كـه 
ابعاد شناختي و رفتاري براي تحليل      هيچ شاخصي براي    دهد و     مي ها ارائه  بندي فرهنگ  طبقه

.  (Hofstede, 1991, p. 201; Hofstede, 2001, p. 114)نـدارد  چرايـي رفتـار افـراد   
ي فرهنـگ ملـي تـدوين شـده اسـت و تفـاوت              هـا   ويژگـي ، براسـاس    ها  هچنين اين مطالع   هم

 ,Lee & Peterson( گيـرد  ت، كـشور يـا قـوم را در نظـر نمـي     فرهنگي درون يك مل خرده

2000, p. 401(.  
عنوان يك   هدف اين تحقيق بررسي مفهوم هوش فرهنگي به       ر راستاي رفع اين مساله،      د

ي غيردولتـيِ درگيـر در      هـا   سازمان ابعاد فرهنگي كارآفريني در      ي  رويكرد جديد در مطالعه   
 هـم ابعـاد     بـوده و   چندبعـدي    ي  يـك سـازه   ي  فرهنگ ـهـوش   زيرا   . فرهنگي است  هاي  تعامل

رسـد بتوانـد مـشكلات        مي به نظر  و   گيرد مي شناختي و انگيزشي و هم ابعاد رفتاري را دربر        
    .كارآفريني را از ميان برداردهاي قبلي  هنگري مطالع ييمربوط به جز

و،  كـه از يـك س ـ      دارد اهميـت به ايـن دليـل      ي غيردولتي   ها  سازمانانجام اين مطالعه در     
 و از سـوي     بـوده صورت بالقوه داراي پيچيـدگي و تنـوع فرهنگـي بـالايي               ايران به  ي  جامعه

انـدازي و مـديريت      ديگر، به علت نقش غالب دولت در تمامي شئون زندگي اجتماعي، راه           
رو، برخـورداري مـديران      از ايـن  . ي زيادي همراه اسـت    ها  ي غيردولتي با دشواري   ها  سازمان

تواند به غلبه بـر موانـع         مي ز قابليت برقراري ارتباطات فرهنگي اثربخش      ا ها  سازمانگونه   اين
ايـن  درمجمـوع،  . هـا كمـك كنـد     آني ي كارآفرينانه ها  فعاليتبرد   رو و پيش   فرهنگي پيش 

توانـد بـه     مـي گويي به اين سوال اساسي است كـه آيـا هـوش فرهنگـي             دنبال پاسخ  تحقيق به 
  د؟كن كمك ي غيردولتيها سازمانكارآفريني مديران 
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  و پيشينه تحقيقمروري بر ادبيات 

   كارآفرينانهيها ويژگي
 ي كارآفرينـان  هـا   ويژگي كارآفريني، شناخت    ي  ين رويكردها در مطالعه   تر  مهميكي از   

اگرچـه اجمـاعي    . باشد  ميكارآفرينان از غيركارآفرينان    تشخيص  هدف اين رويكرد    . است
تـوان    مـي  ،هاي انجام شـده     ما با مرور تحقيق   ي كارآفرينان وجود ندارد، ا    ها  ويژگيدر مورد   

، با بررسي هاوس و هورويتز بروكبراي مثال، . هاي مشترك را شناسايي كرد برخي شاخص
ي شخصيتي اصـلي كارآفرينـان      ها  عنوان ويژگي  منابع متعدد كارآفريني، چهار ويژگي را به      

پـذيري و تحمـل      اطرهطلبي، مركز كنترل دروني، تمايل به مخ       مطرح كردند كه شامل توفيق    
در بـسياري  در كنار اين متغيرها، . (Brackhaus & Horwitz, 1986, p. 63) باشد مي ابهام،

جهـانگيري و  ( ه اسـت شـد طلبـي نيـز اشـاره     دو ويژگـي خلاقيـت و اسـتقلال     ها به     از تحقيق 
     ).46 ، ص1388، درانيو  رازقندي ؛103 ، ص1387، كلانتري ثقفي

 عـواملي اسـت كـه       ي  كارآفرينانه در ادبيات كارآفريني، مجموعه    ي  ها  ويژگي از   تر  مهم
ماني كـه كـارآفريني در يـك        ويژه ز   اين امر به  . شود ها مي   ويژگيسبب بهبود يا تقويت اين      

يابـد؛ زيـرا حتـي درصـورت       مـي ، اهميت دوچنـدان شود انجام مي  فرهنگي   ي  پيچيدهمحيط  
رو، در    رفـع موانـع فرهنگـي پـيش        هـا، كـارآفرين بـدون      موقع فرصـت    و به  درستشناسايي  

 ,Mueller, 2000( نخواهـد داشـت  ها توفيق چنـداني    فرصتكردنكارگيري و عملياتي  هب

p.61( .رو، براي شناسايي عوامـل موفقيـت مـديران و كارآفرينـان در شـرايط دشـوار                  ازاين
 يكـي   هوش فرهنگي، ها    در اين مطالعه  كه  انجام شده   اي    گسترده هاي  همطالعمحيط فرهنگي   

انجـام   هـاي   در ادامه، ضمن مـروري بـر تحقيـق        . باشد  مي ها  ترين سازه  از جديدترين و جامع   
 ايـن هـوش بـا    ي  مرتبط با رابطه  هاي  ه برخي مطالع  ي   هوش فرهنگي، پيشينه   ي  در حوزه شده  

  .  شود  ميكارآفريني مديران ارائه

  هوش فرهنگي 
 ي  ن مدرسـه  انـگ از محقق ـ   مفهوم هوش فرهنگـي بـراي نخـستين بـار توسـط ايرلـي و ا               

اين دو، هوش فرهنگي را قابليت يادگيري الگوهاي جديـد در           . وكار لندن مطرح شد    كسب



  ...ي  هاي كارآفرينانه ي آن با ويژگي               هوش فرهنگي و رابطه               

  

31 

 انـد   بـه ايـن الگوهـا تعريـف كـرده     درسـت هاي رفتاري   پاسخي  فرهنگي و ارائههاي تعامل

(Earley & Ang , 2003, p. 42) . هـوش فرهنگـي يـك قابليـت فـردي      ،در تعريفي ديگـر 
  از تنوع فرهنگي برخوردارباشد كه ميهايي  تفسير و اقدام اثربخش در موقعيتبراي درك، 

  يـك توانـايي شـناختي      تـر   بـيش ط با هـوش كـه هـوش را          بو با آن دسته از مفاهيم مرت      بوده  
  . (Earley & Peterson, 2004, p. 105) سازگار است، دانند مي

فرهنگـي، كـه     بـراي سـنجش هـوش        عـدي ب چهـار    الگـوي ، يك   1مركز هوش فرهنگي  
ايـن   در   كـه ده  كرمعرفي  ،  شود  مي محسوبنيز  ين چارچوب مفهومي هوش فرهنگي      تر  مهم

  : شامل ابعاد اين مقياس استفاده شده است و از آنتحقيق 
هاي فرهنگـي اسـت و        و تفاوت  ها  شباهتدرك فرد از    گر    بيان :هوش فرهنگي شناختي   •

. دهـد   مـي  نـشان را  ي ديگر   ها  گشناختي فرد از فرهن    ي ذهني و  ها  دانش عمومي و نقشه   
 هـر كـس در بـدو ورود بـه فرهنـگ خـارجي نيـاز دارد در مـورد                     بايد توجه داشت كه   

 ,Cheng(ي درونـي آن فرهنـگ اطلاعـات لازم را كـسب كنـد      ها ي نفوذ به لايهها راه

2007, p. 39( .ين نكته در برقراري ارتباط يافتن نقاط اشـتراك بـا   تر مهمكه،   آنويژه به
 بـه فـرد اجـازه     شـناختي   هـوش فرهنگـي     رو،   از ايـن  . هاسـت  ابل و تاكيد بر آن    طرف مق 

  . ها در برقراري ارتباط بهره گيرد  فرهنگي را درك كرده و ازآنهاي دهد اشتراك مي
هـاي ديگـر و       فرد بـه آزمـودن فرهنـگ       ي   علاقه ي  دهنده نشان :هوش فرهنگي انگيزشي   •

، افراد تنها  هوش فرهنگيعدراساس اين بب. است هاي مختلف تعامل با افرادي از فرهنگ
نفـس   و اعتمـاد بـه    آيند كه انگيزش     مي  اثربخش فرهنگي بر   هاي   تعامل ي  زماني از عهده  

  .(Ang et al, 2004, p. 61) دارند و به توانايي خود ايمان و باور داشتهزيادي 
ي را   ميـان فرهنگ ـ   هـاي   هبدين معناست كه فرد چگونه تجرب ـ      :هوش فرهنگي فراشناختي   •

 پيش از برخورد ميان فرهنگـي، بررسـي         راهبرد شامل تدوين    راهبرداين  . كند  مي درك
ي ذهنـي در صـورت متفـاوت بـودن     هـا   در حـين برخـورد و تعـديل نقـشه      هاي  مفروض

  . است تجارب واقعي از انتظارات پيشين
                                                      

1 - Cultural Intelligence Center 
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 اين رفتار قابليت فرد براي سـازگاري بـا آن دسـته از رفتارهـاي               :هوش فرهنگي رفتاري   •
هـاي مختلـف مناسـب       گيرد كه براي برخورد با فرهنگ      مي كلامي و غيركلامي را دربر    

تواننـد بـا نـشان دادن شـناخت خـود از فرهنـگ ميزبانـان، ميهمانـان يـا                      مي افراد. هستند
گـر   عمـال و رفتـار افـراد بايـد بيـان          رو، اَ  از ايـن  . ها را خلع سلاح كننـد      همكارانشان، آن 

  .ه دنياي درون ديگران باشدها براي ورود ب آمادگي آن
 انـدكي  هـاي   هشـود، مطالع ـ    مـي   جديـدي محـسوب    ي  جا كه هوش فرهنگي سـازه      از آن 

، هـا   هحال، تمـامي ايـن مطالع ـ      با اين .  انجام شده است   اين هوش و ابعاد مختلف آن      ي  بارهدر
ايرلـي و   . كنـد   مـي يـد   ي تا هـا   سـازمان ي كـاري و     ها  محيطآن را در     اهميت و قابليت كاربرد   

، هوش فرهنگي را در قالب رويكردي جديـد بـه آمـوزش ميـان         )102، ص   2004( ترسونپي
ين نقطه ضـعف    تر  مهمدهد كه     مي ها نشان  نتايج تحقيق آن  . اند كار گرفته  فرهنگي مديران به  

گرفتن نظام آموزشي مـشابه بـراي        رويكردهاي پيشين، يكسان ديدن نيازهاي افراد و درنظر       
 هـاي چندبعـدي هـوش فرهنگـي    الگو حـالي كـه بـا اسـتفاده از     در. ها بوده اسـت     آن ي  همه
 تـر تـدوين كـرد      اي هدفمنـدتر و جـامع      هـاي فـردي، برنامـه      توان با شناخت ايـن تفـاوت       مي

(Earley & Peterson, 2004, p 102).هوش ابعاد رفتاري و شناختي ديگري، ي  در مطالعه 
 انـسجام و عملكـرد بـراي        گروهـي،  درون بـين اعتمـاد    ، متغيـر پـيش    گـروه فرهنگي اعضاي   

 ,Moynihan et al, 2006(  ميان فرهنگي بوده استهاي هاي درگير در تعامل گروهاعضاي 

p. 305( .  ماننـد  ي سـازماني  هـا  سـاير سـازه  چهـار بعـد آن بـا    ارتباط ميان هوش فرهنگـي و
 ,Ang et al, 2007(  اسـت تاييـد شـده  سازگاري فرهنگي و قضاوت فرهنگي مـديران نيـز   

pp.355(.  

  پيشينه تحقيق
ي هـا   ويژگـي  هـوش فرهنگـي و       ي  صورت مستقيم رابطه   اي كه به   هرچند تاكنون مطالعه  

 از  ، مـرتبط  هـاي    است، امـا برخـي تحقيـق       انجام نشده ،  كند مديران را بررسي     ي  كارآفرينانه
در قالـب   ) 75، ص   1386(زاده   بـراي مثـال، عباسـعلي     . كننـد   مـي  وجود اين رابطه پـشتيباني    

طلبـي    توفيق ي  هوش فرهنگي با انگيزه    ي   كارشناسي ارشد خود، به بررسي رابطه      ي  نامه پايان
عـد  دهد نه تنها هر چهـار ب        مي مديران وزارت نفت پرداخته است، كه نتايج اين تحقيق نشان         
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انـد، بلكـه ميـان هـوش فرهنگـي           طلبي ارتباط عميقي داشته     توفيق ي  هوش فرهنگي با انگيزه   
 ي نتـايج مطالعـه  .  علـي برقـرار اسـت    ي  طلبـي رابطـه     توفيـق  ي  انگيزهشناختي و فراشناختي با     

» مپنـا شـركت    رانيمـد ي  رهبـر  سـبك  بـا ي  فرهنگ ـ هوش ي  رابطهي  بررس«ديگري با عنوان    
روش  اسـتفاده از     رايي ب تر  بيشگر اين است كه مديران با هوش فرهنگي بالاتر، تمايل            بيان

، بيـك خاخيـان   ( ي رهـا شـده دارنـد       رهبـر  روشتـري بـه      رهبري تحول آفرين و تمايل كم     
  . )83، ص 1388

 اب ـ فرهنگـي  هـوش  و عـاطفي  هـوش  ي  رابطـه   بررسـي   با )70، ص   1387( جعفر غفاري 
 به ايـن نتيجـه رسـيد كـه در اختيـار داشـتن ايـن دو                  علميه ي  حوزه مدارس مديران عملكرد

 .كند ي مهاي عملكردي بالاتر كمك يابي به شاخص مدارس در دست اين  هوش، به مديران    
مـورد   در بهبـود عملكـرد مـديران      دهـد كـه هـوش فرهنگـي           مي چنين نشان  اين تحقيق، هم  

  . تري نسبت به هوش عاطفي داشته است نقش پررنگبررسي، 
 اسـت، نقـش سـه متغيـر     انجـام شـده   موضوع اين مقاله    ي  بارهترين تحقيقي كه در    مرتبط

 136 مـديران    ي  كارآفرينانـه پذيري را در رفتارهـاي        و هيجان  فرهنگي هوش ،عاطفي هوش
گر ارتباط مثبت  سنجد كه نتايج آن بيان  ميشركت كوچك و متوسط در صنعت نفت ايران

      ي  هـا، قـوه    عد رفتارهاي كارآفرينانه شامل شناسايي فرصـت      تمام ابعاد هوش فرهنگي با سه ب 
  .& Abbasalizadeh, 2010, p. 40) (Naeiji است  پذيري،خطرابتكار و 

سـير مطالعـاتي بررسـي نقـش هـوش فرهنگـي در              و در راستاي     ها   اين تحقيق  با توجه به  
. اسـت ال اصـلي    ؤ دو س ـ  گويي به  درپي پاسخ تحقيق  اين  ،  ي مديران و كارآفرينان   ها  ويژگي

 مـديران  ي ي كارآفرينانـه هـا  ويژگـي كه، آيا ميان هوش فرهنگـي و ابعـاد آن بـا       نخست اين 
يـك از ابعـاد هــوش    كـه، كـدام   دوم ايـن رد؟؛ اي وجـود دا  ي غيرانتفـاعي رابطـه  هـا  سـازمان 

  ند؟هست بين كارآفريني فرهنگي، متغير پيش

  شناسي روش
 و هـوش فرهنگـي   متقابـل ي  رابطـه  بررسـي  تحقيـق  ايـن  هـدف  كـه  ايـن  بـه  توجـه  بـا 
 تحقيـق  روش و بوده كاربردي تحقيق نوعبا توجه به هدف،  است، ي كارآفرينانها ويژگي
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 جداگانه بـراي سـنجش   ي نامه دو پرسش تحقيق اين در اصلي ابزار. است بستگي هم از نوع
  . باشد  ميي كارآفرينانها ويژگيهوش فرهنگي و 

. دسـت آمـد     بـه  (CQS) 1 مقيـاس هـوش فرهنگـي      بااطلاعات مربوط به هوش فرهنگي،      
CQS اي،   گزينــه7الي اســت كــه بــا اســتفاده از يــك مقيــاس ؤ ســ20 يــك ابــزار ســنجش
عدي در قالب هوش فرهنگي شناختي، هوش        چهارب الگويا در   ي هوش فرهنگي ر   ها  قابليت

 در. سـنجد   مـي  فرهنگي فراشـناختي، هـوش فرهنگـي انگيزشـي و هـوش فرهنگـي رفتـاري               
، ضـرايب آلفـاي كرونبـاخ بـراي         انجـام شـده   ي ايراني   ها   كه بر روي نمونه    قبلي هاي  همطالع

؛ عباسعلي  78، ص   1387غفاري،  (است  گزارش شده    7/0بالاي   ابعاد هوش فرهنگي  تمامي  
  . )69، ص 1386زاده، 

طلبـي،    شـامل توفيـق     ويژگـي  چهـار ي كارآفرينانانه،   ها  ويژگي ي  نامه در طراحي پرسش  
 ي  نامـه  پـذيري، تحمـل ابهـام، بـا اسـتفاده از پرسـش             مركز كنترل دروني، تمايل به مخـاطره      

ــا بهــرهطلبــي خلاقيــت و اســتقلال و دو ويژگــي هــاوس و هــورويتز  بــروك ــا ب گيــري از   ب
 ;Boyd & Vozikis, 1994, p. 40( انـد  سـنجيده شـده   هـاي بويـد و ووزيكـيس    شـاخص 

Brackhaus, & Horwitz, 1986, p. 83( .دسـت   بـه  سـوال  34نامه،  با تلفيق اين دو پرسش
ديران ي م ـ ي كارآفرينانانـه هـا  ويژگـي اي ليكـرت،     گزينـه  5 است كه براسـاس طيـف        آمده

  .سنجند  ميقيق راتحاين ي غيردولتي ها سازمان
 اسـتان   ي   در گـستره   انتفـاعي ي غير هـا   سـازمان اعضاي هيات موسس    از   آماري   ي  جامعه

 كـه در وزارت كـشور       هـستند يي مـلاك    هـا   سـازمان  و تنها آن دسـته از        تشكيل شده  تهران
لبتـه بـراي افـزايش      ا. انـد  دهكـر  اسلامي ايران، مراحل رسمي و قانوني ثبت را طي           يجمهور

.  آماري مدنظر قـرار گرفتـه اسـت        ي  ، محدوديت ديگري در جامعه    ها   داده اعتبار گردآوري 
 خدمت در   ي   سال سابقه  3 حداقل   بايد  آماري ي  بدين صورت كه هر يك از اعضاي جامعه       

 نفـر   561درمجمـوع،   . داشـته باشـند    فرهنگـي را     هاي  هاي سازماني درگير در تعامل     موقعيت
براسـاس جـدول     آمـاري ي حجم نمونـه د كه  آماري تحقيق شناسايي شدني عنوان جامعه به

                                                      
1 Cultural Quotient Scale  
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 و براي جلوگيري از نا محققهاي هبراساس تجرب.  برآورد شده است نفر228 حدودمورگان 
 ،درنهايـت كـه   نامه پخش شـده      تر از حجم نمونه پرسش      درصد بيش  25 ،ها  ريزش آزمودني 

از ري،   آمـا  ي  با توجه بـه مـشخص بـودن جامعـه         . دست آمده است   هنامه كامل ب    پرسش 244
  . استفاده شدگيري تصادفي ساده  روش نمونه

دهندگان   پاسخ تر  بيشگر اين است كه      شناختي بيان  در مجموع، تجزيه و تحليل جمعيت     
 60 تـا  26كننـدگان در تحقيـق از     چنين سن مـشاركت    هم. هستند)  درصد 55  نفر، 134( مرد

عضاي هيات امنا يـا هيـات   دهنده، از ا  پاسخSD= 40(M= .111 ,6/5(سال متغير بوده است 
، در پـست مـدير يـا معـاون سـازمان             ) درصد 54بيش از   (اند و مابقي     شان بوده  مديره سازمان 

 كـاري مـشاركت     ي  با توجه به محدوديت درنظرگرفتـه شـده بـراي سـابقه           . كنند  فعاليت مي 
  . دست آمد به ها  سال براي مجموع نمونه9/8كنندگان، ميانگين 

  ها يافته
-كولمـوگروف نتـايج آزمـون     هـا، انحـراف اسـتاندارها،        ، ميانگين )1( اره شم جدولدر  

قابليت اعتماد براي هوش فرهنگي و كارآفريني و هريك از متغيرهاي فرعـي          اسميرنوف، و   
 مـشابه نتـايج يكـساني را نـشان        هـاي     قتحقيق، بـا تحقي ـ   اين  اين مقادير در    . ها آمده است   آن
 & ,Brackhaus ( پيـشين هـاي  تـر از تحقيـق   ينيپـا كي انددهد و تنها انحراف استاندارها  مي

Horwitz, 1986, p. 89; Naeij & Abbasalizadeh, 2010, p. 43 (براي آزمون. باشد مي 
-هـا، از آزمـون ناپارمتريـك كولمـوگروف         عامـل  از آمـده  دسـت  بـه  يها  نمره بودن نرمال

ها  عاملي  داري همهسطح معنا،  )1(شماره   براساس جدول است كه    شده استفاده اسميرنوف
بنابراين فرض صـفر  . باشد مي 05/0 تر از ، بيش)= Sig 037/0با (جز مركز كنترل دروني  به

 در ها دهد توزيع عامل  مياين امر نشان. شود يد نمييتاها  املمبني بر غيرنرمال بودن توزيع ع    
هاي  توان از آزمون    مي رو، و از اين  است   هاي ارائه شده به متغيرهاي اين تحقيق، نرمال        پاسخ

  .پارامتريك براي بررسي روابط ميان متغيرها استفاده كرد
گيـري در    فرعـي ابـزار انـدازه   يدقـت اجـزا   بهاشاره قابليت اعتماد يا سازگاري دروني،    

بـا وجـود اسـتفاده از    . (Ostle & Malon, 1988, p. 357) سنجش يك مفهـوم مـشابه دارد  
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در اين تحقيق، قابليـت اعتمـاد ايـن ابزارهـاي      فرهنگي مقياس استاندارد براي سنجش هوش 
 منابع روش تحقيق، سطح قابل      تر  بيشدر  . گيري با آلفاي كرونباخ سنجيده شده است       اندازه

. (Nunnally & Bernstein, 1994, p. 417)باشـد   مـي  7/0قبـول بـراي آلفـاي كرونبـاخ،     
 اين تحقيق براي    دري كرونباخ   دهد، ضرايب آلفا    مي  نشان )1(  شماره جدولگونه كه    همان

  . اند بوده 7/0هاي اصلي و فرعي، بالاتر از  تمامي مقياس
 

   استاندارد متغيرهاي تحقيقهاي ها و انحراف ميانگين. 1جدول 

 ميانگين متغيرهاي تحقيق
انحراف 
 استاندارد

  سطح معناداري
  آزمون 

  اسميرنوف-كولموگروف

  ضريب
  آلفاي كرونباخ

 85/0  093/0 67/0 39/5 هوش فرهنگي كلي

 81/0  073/0 66/0 55/5  هوش فرهنگي شناختي

 90/0  085/0 71/0 43/5  هوش فرهنگي فراشناختي

 74/0  109/0 82/0 32/5  هوش فرهنگي انگيزشي

 85/0 062/0 80/0 10/5  هوش فرهنگي رفتاري

 84/0 170/0 51/0 78/3 كارآفريني كلي

 89/0 216/0 52/0 59/2 طلبي توفيق

 79/0 037/0 65/0 77/2 كز كنترل درونيمر

 71/0 223/0 70/0 73/2 پذيري تمايل به مخاطره

 79/0 091/0 68/0 68/2 تحمل ابهام

 85/0 114/0 69/0 69/2 خلاقيت

 92/0  164/0 67/0 55/2 طلبي استقلال

  
 نآزمـو ، از   هـا    تحقيق و نرمال بودن توزيـع عامـل        هاي  هاي فرضي  با توجه به ماهيت رابطه    

 ي  ين آزمون تحقيـق بـراي سـنجش رابطـه         تر  مهمعنوان    به پيرسون بستگي هم ضريب آماري
كـه نتـايج ايـن    اسـت  ي كارآفرينـان اسـتفاده شـده    ها  ويژگيهاي هوش فرهنگي و      شاخص

   . شود ارائه مي )2(  شمارهجدولآزمون در 
ي هـا   ويژگـي گر وجود ارتباط ميـان هـوش فرهنگـي و             اصلي اين تحقيق، بيان    ي  فرضيه

 01/0دهد، اين رابطه در سطح        مي  نشان )2(جدول شماره   گونه كه     همان و هكارآفرينان بود 
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 هـوش فرهنگـي و شـاخص كلـي     يچنـين ارتبـاطي ميـان اجـزا    ). =346/0r( شـود   مييديتا
شـدت ايـن روابـط ميـان هـوش فرهنگـي رفتـاري بـا                . كارآفريني نيـز قابـل مـشاهده اسـت        

بينـي شـده    گونه كـه پـيش   همانچنين  هم. باشد  مي )=401/0r(كارآفريني در بالاترين ميزان     
ي كارآفرينان وجود دارد و تنها ويژگي ها ويژگياي مثبت ميان هوش فرهنگي و  بود، رابطه
البتـه ايـن   . نـدارد ي هوش فرهنگـي  ها بستگي با شاخصه  همي رابطهاست كه پذيري   مخاطره

 است، امـا    تاييد شده  01/0روابط در سطح     ي  كه همه  طلبي با وجود آن    رابطه در مورد توفيق   
 ديگر در تحليـل     بيان قابل   ي  نكته. دهد  مي تري را نشان   نسبت به ساير متغيرها ارتباط ضعيف     

 متغيرهـاي هـوش فرهنگـي شـناختي و رفتـاري بـا              تـر   بـيش بستگي، ارتباط    نتايج آزمون هم  
  .هاي فرعي آن بود كارآفريني كلي و شاخص

  
   متغيرهاي تحقيقضرايب همبستگي. 2جدول 

كارآفريني   
مركز طلبي توفيق  كلي

تحمل پذيري مخاطره  كنترل
طلبي استقلال  خلاقيت  ابهام

هوش فرهنگي 
 كلي

** 346/0  **217 /0  **366/0 131/0  **245/0  **342/0  **305/0  

هوش فرهنگي 
  شناختي

** 395/0  **233 /0  **343/0 *174/0  **219/0  **374/0  **355/0  

 هوش فرهنگي
  فراشناختي

** 362/0  **215 /0  **375/0 053/0  **230/0  **292/0  **371/0  

هوش فرهنگي 
  انگيزشي

** 246/0  **218 /0  **351/0 078/0  **261/0  **270/0  **369/0  

هوش فرهنگي 
  رفتاري

** 401/0  **236 /0  **324/0 096/0  **259/0  **372/0  **277/0  

  05/0خطاي  در سطح *؛ 01/0 در سطح خطاي **: توضيح
 

مراتبي براي تحليل روابـط       نتايج تحقيق، از آزمون رگرسيون سلسله      تر  بيشبراي تشريح   
 هـوش فرهنگـي را   ي بدين منظـور، ابعـاد چهارگانـه   . كنيم  ميعلي متغيرهاي تحقيق استفاده  

عنـوان متغيـر مـلاك در معادلـه وارد           بـين و كـارآفريني كلـي را بـه          عنوان متغيرهاي پيش   به
. بيـان شـده اسـت      )3(  شـماره  جـدول  از رگرسـيون آن در       دست آمده   به كه نتايج    ايم كرده
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عد هوش فرهنگـي، ابعـاد    مشخص است، از ميان چهار ب      )3(جدول شماره   گونه كه در     همان
بنـابراين تقويـت هـوش      .  علي دارند  ي   با كارآفريني رابطه   01/0رفتاري و شناختي در سطح      

اثرگـذار  طور مستقيم بر افزايش كارآفريني سـازماني         بهتواند    مي فرهنگي رفتاري و شناختي   
  . باشد

  
  آزمون رگرسيون متغيرهاي فرعي هوش فرهنگي و كارآفريني كلي. 3جدول 

ضرايب 
  غيراستاندارد

ضرايب استاندارد
  الگو  شده

B Beta  
t  

  
ميزان خطاي 

  دست آمده به
  )مقدار ثابت(. 1

  هوش فرهنگي رفتاري
025/0-  

429/0  
  
587/0  

113/0-  
018/12  

920/0  
000/0  

  )مقدار ثابت(. 2
  هوش فرهنگي رفتاري
  هوش فرهنگي شناختي

674/0-  
291/0  
282/0  

 
392/0 
318/0  

302/2-  
431/4  
624/3  

013/0  
000/0  
000/0  

 نتيجهبحث و 
 جديـد و  ي عنـوان يـك سـازه    دنبال مرور مباني نظـري هـوش فرهنگـي بـه     تحقيق بهاين  
فرهنگي و بررسي ارتباط هـوش فرهنگـي و ابعـاد مختلـف آن بـا                 هاي  هعدي در مطالع  چندب 

گـر   ي اين مقاله، بيان   ها  يافته. استي غيرانتفاعي ايران    ها  سازماني كارآفرينانه در    ها  ويژگي
باشـد،    مـي  ي كارآفرينانـه  هـا   ويژگـي بستگي قوي ميـان هـوش فرهنگـي و           وجود روابط هم  

يـد  يي فرعي هوش فرهنگي با كارآفريني تاها نحوي كه وجود ارتباط ميان تمامي شاخصه  به
هـاي   دشـواري علـت     ايـران بـه    ي  ي غيردولتي در جامعه   ها  سازماناندازي و مديريت     راه. شد

تـلاش و تعهـد بـالا و        نيازمنـد   طور معمـول      بههاي متنوع،    تعامل با فرهنگ  رو و    فراوان پيش 
گونــه  در ايــنچــه  نچنــارو،  از ايــن. اســتاي  ويــژههــاي ارتبــاطي  برخــورداري از مهــارت

ــهــوش فرهنگــي در ســطح قابــل قبــولي  نظــر از ، كــارآفرينهــا ســازمان روز باشــد، منــابع ب
. كنـد  كـم مـي   را هـا  ريـزي، ايـن تعـارض     فرهنگي را از قبل شناسايي و با برنامه     هاي  تعارض

 دهـد و سـبب      مـي  كارآفرينـان را افـزايش     هاي فرهنگـي   حساسيتچنين هوش فرهنگي،     هم
فرهنگـي كـه در   رفتارهـاي متنـوع     خوب يا بد بودني  قضاوت درباره جاي   بهها   شود آن  مي

 و بـا كمـك   هـا را داشـته باشـند    آمـادگي پـذيرش ايـن تفـاوت      ايران جريان دارد،     ي  جامعه
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طـور كامـل، مناسـب شـرايط         د كه بـه   نروز ده ي خود، همان رفتاري را ب     ها   و انگيزه  ها  هتجرب
  .  باشدوجود آمده هب

 ي  ين رابطـه  تـر   بـيش ، هوش فرهنگي رفتـاري      ي فرعي هوش فرهنگي   ها از ميان شاخصه  
در ايـن  هـوش فرهنگـي رفتـاري     ي نقـش برجـسته  . ردي كارآفرينانه دا  ها  ويژگيمثبت را با    
كه اگر ساير ابعاد هوش فرهنگي به رفتار منجر نشود، گونه تفسير كرد  توان اين  ميتحقيق را

: انــد گفتــه و همكــاران جنينگــزونــه كــه گ همــان. نمــودي در كــارآفريني نخواهــد داشــت
و دشـوار   شرايط  حتي در   توانند    ميند  كنكه احساس تهديد يا ناراحتي       كارآفرينان بدون آن  

 رفتــار كننــداطلاعــات مــبهم، نــاقص، غيرقطعــي، ســازمان نيافتــه و غيرشــفاف اثــربخش بــا 
(Jennings et al, 1994, p. 183) .ــن ــاعي و كارآ  اي ــان اجتم ــه، كارآفرين ــان گون فرين

 و رفتارهاي ديگـران در مـسير شـناخت و درك            ها  با پذيرش عادت  ي غيرانتفاعي   ها  سازمان
فتار بـازتري    كرده و ر   اعتماد ديگران را جلب   د و در مقابل،     نگير  مي  قرار ها  بهتر فرهنگ آن  

اي كه در اين  گونه دست آمد؛ به بهاي  چنين نتيجه در پژوهش مون نيز .دهند  ميروزاز خود ب
 بـازار و بهبـود عملكـرد       ي  ، مـديران بـا هـوش فرهنگـي رفتـاري بـالاتر، در توسـعه               وهشپژ

اي   مطالعهي طور نتيجه همين. (Moon, 2010, p. 481)  تر عمل كردند هايشان موفق شركت
دهد مديراني كه از نظر رفتارهاي فرهنگي         مي  نشان انجام شده است  ديگر كه توسط چنگ     

 ,Cheng(كنند  هاي كاري را بهتر حل مي هاي شديد محيط ضتعاركنند،   ميتر عمل باهوش

2007, p. 39( .  
هـوش  ،  هـوش فرهنگـي رفتـاري      بـر    افـزون دهـد،     مـي  ي تحقيـق نـشان    تحليل روابط علّ  

عبـارت   به. كند  مي عملي كارآفرينانه   ها  ويژگيبين   عنوان متغير پيش   بهنيز  فرهنگي شناختي   
صـورت مـستقيم    ش فرهنگي شناختي و رفتاري، بهتوان انتظار داشت با تقويت هو    مي ديگر،

  هـاي  ين نكتـه در برقـراري ارتبـاط   تر مهم .باشيمي كارآفرينانه ها  ويژگيروز  شاهد افزايش ب 
 ـ ي  رابطـه .  اسـت  هـا   يافتن نقاط اشتراك با طرف مقابل و تاكيد بر آن          فرهنگي،  هـوش   ي علّ

طـور   بـه ي غيرانتفاعي ها ازمانسكارآفرينان كه دهد   ميي نشان با كارآفرين فرهنگي شناختي 
 هـوش فرهنگـي     و بـا   كننـد   مـي   ميـان فرهنگـي را تجربـه       هـاي   معمول سطح بالايي از تعامل    

نتايج ايـن بخـش، بـا       . هاي ديگر راه يابند    ي دروني فرهنگ  ها  يهبه لا توانند    مي  خود شناختي
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ثـال،  بـراي م . خـواني دارد   اسـت، هـم  انجـام شـده  هاي مرتبطي كـه تـاكنون      پژوهش تر  بيش
انجـام  هاي كوچك و متوسط در صنعت نفت ايـران            كه بر روي شركت    اي  مطالعه يها  يافته
 ـ       است نيز بيان   شده هـوش فرهنگـي بـا رفتارهـاي        برخـي ابعـاد     ي ميـان    گر وجـود روابـط علّ

 ,Naeiji & Abbasalizadeh(باشد ميها   ابتكار عمل و شناسايي فرصتماننداي  كارآفرينانه

2010, p. 40) .  

 نهادها پيش
ي هـا   ويژگـي  بـراي تقويـت      زيـر  هاي  هشود نكت   مي در راستاي نتايج اين تحقيق، پيشنهاد     

  :  هوش فرهنگي در نظر گرفته شودبا استفاده از مديران ي كارآفرينانه
كنـد و اهميـت برخـورداري         مـي  با توجه به نقشي كه هوش فرهنگي در كارآفريني ايفا          . 1

 كارگيري هـوش فرهنگـي     ي كارآفريني، به  ها  ژگيويي غيرانتفاعي از    ها  سازمانمديران  
عنـوان شـاخص اثرگـذار در        هـاي بخـش منـابع انـساني، بـه          توانـد در قالـب سياسـت       مي

.  درنظـر گرفتـه شـود      هـا   سـازمان گونه    كاركنان اين  ياستخدام، ارزيابي عملكرد و ارتقا    
هـوش فرهنگـي،    گيري   هاي اندازه  توانند با استفاده از آزمون      مي ي غيرانتفاعي ها  سازمان

 فرهنگـي متنـوع منـصوب كننـد كـه داراي            هاي  هاي داراي تعامل   كاركناني را در پست   
 . (Ang et al, 2006, p. 111)هوش فرهنگي بالاتري باشند 

يي هـا   توانند برنامه  ها مي   سازمانشود و     مي هوش فرهنگي يك قابليت اكتسابي محسوب      .2
چندين برنامه در اين    . ن تدوين كنند   اين هوش در تمامي سطوح سازما      ي  را براي توسعه  

سازي  توان با بومي  ميكه (Earley & Peterson, 2004, p. 142)زمينه ارائه شده است 
 . را افزايش دادي ايراني ها سازماني هوش فرهنگي در ها قابليتها،  آن

 عنـوان يـك بـازي      توان بـه    مي رد شركت را  ب اندازي و پيش   غلبه بر موانع فرهنگي در راه      . 3
 درونـي   ي  اساس انگيزه رگونه، كارآفرينان ب   اين. انگيزشي براي كارآفرينان طراحي كرد    

 از  تـري   صـورت اثـربخش    كننـد بـه     مـي  ، تلاش هاست  طلبي كه ويژگي ذاتي آن     و توفيق 
  .فرهنگي برآيندهاي   مديريت تعارضي عهده

ينان در هاي هوش فرهنگي كارآفر  مسير پژوهشي اين تحقيق، شناخت تفاوتي در ادامه
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 هـوش فرهنگـي     ي  نامـه  هاي مختلـف كـشور، تـدوين و اعتبارسـنجي پرسـش            فرهنگ خرده
 ايــران، و ســازوكارها و ي فرهنگــي جامعــه خــاص هــاي ضــرورتمتناســب بــا كارآفرينــان 

 آتـي مـورد توجـه    هـاي  تواند در تحقيـق   ميهاي تقويت ابعاد مختلف هوش فرهنگي،    روش
  .  قرار گيرد
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