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 و 3، جواد شـكرريز   2، حورا مطيعي  1االله منصوري سپهر  روح
  4وحيد نجاتي

هـا، اعتقـادات و     ، نگـرش  هـا عنـوان ارزش  فرهنـگ بـه   : چكيده
اي بر تمام جوانب زندگي اجتمـاعي و        ، تاثير عمده  الگوهاي تفكر 

سـازي و   عـلاوه، بـا توجـه بـه جهـاني         بـه . سازماني و فردي دارد   
نظـر  الملـل، بـه   افزايش تاثير فرهنگ در ارتباطات و تجارت بـين        

شناسي بايستي با تاكيد بيـشتري      رسد علوم اجتماعي و روان      مي
سنجش ابعاد مختلف فرهنـگ  .  ميان فرهنگي نگاه كند به عوامل 

هـاي فرهنگـي ممكـن اسـت بـا          در كنار اين واقعيت كـه ارزش      
گيري گذشت زمان تغيير يابد، توسعه ابزارهاي معتبر براي اندازه        

رو هـدف ايـن پـژوهش       از ايـن  . سازدها را ضروري مي   اين ارزش 
هنگـي  هـاي فر  سنجي پرسـشنامه ارزش   هاي روان بررسي ويژگي 

-هافستد، كه يكي از ابزارهاي جامع و جديد در اين زمينـه مـي             
 نفـر دانـشجو   800بـه ايـن منظـور    . باشد در جامعه ايراني است    

با اسـتفاده از نمونـه انتخـاب شـده و بـه      )  زن500 مرد و   300(
افـزار  ها با استفاده از نـرم     داده. هاي اين مقياس پاسخ دادند    ماده

spss     هـاي اصـلي، مـورد      تشافي، مولفـه   و روش تحليل عامل اك
اين تحليل با چرخش واريماكس در      . تجزيه و تحليل قرار گرفت    

 4 آيتم از پرسشنامه اصـلي و اسـتخراج          6نهايت منجر به حذف     
اعتبار پرسشنامه نيـز بـا روش محاسـبه آلفـاي           . عامل مجزا شد  

  . دست آمدكرونباخ در حد قابل قبول به
  

  هاي فرهنگي عاملي، اعتبار، ارزشفرهنگ، تحليل : هاكليد واژه
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Abstract: Culture as values, insights, ideas 
and patterns of thinking has a main effect on 
all aspects of social, organizational and 
individual life. Furthermore, with respect to 
globalization and increasing effect of culture 
on international communication and 
business, it seems that sociology and 
psychology should be more attended to 
cultural factors. Evaluating different 
dimensions of culture, with respect to 
variability of cultural aspects across time, 
requires development of valid measure for 
evaluation of cultural dimensions. The 
purpose of present study is evaluation of 
psychometric properties of Hofsted 
questionnaire of cultural dimensions for 
Iranian population. In the present study, 300 
university students (300 male and 500 
female) participated in the study. Data were 
analyzed using SPSS software by 
exploratory factor analysis. Factor analysis 
revealed four factors for Iranian version of 
questionnaire. The results of Cronbach's 
alpha showed that reliability of questionnaire 
is acceptable. 
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  مقدمه
 تا حسابداري و بازاريابي، شناسي و آموزش،رهنگي از روان چند دهه گذشته، مسائل ميان فدر    

الگوهاي تفكر اصلي ها، اعتقادات و ها، نگرشعنوان ارزشفرهنگ به  .مورد توجه زيادي بوده است
 چگونه  جهانكند، باشد و مشخص مي يك منطقه يا جامعه ميخاستگاه فرهنگ  ،تعريف مي شود

 ياين مسئله به افراد مفهوم. ها چگونه بايد در اين جهان عمل كنند كند و افراد يا گروهكار مي
، و 3، مساده2، شناك1اُبيدات( كند دهد و ابزاري جهت ارتباط فراهم مي رك از هويت ميمشت

ني و فردي ، سازما تمام جوانب زندگي اجتماعياي بر تقريباًفرهنگ تاثير عمده. )2012، 4الجراح
سازي و شد جهاني با توجه به رافزون بر اين،. ه قرار گرفته است بسيار مورد توجنتيجه دارد و در

 و  علوم اجتماعيرسد، نظر مي بهالملل، و تجارت بين، مشاغل در ارتباطاتزمان آنافزايش هم
، 7ن، كركم6، استيل5تاراس (نگاه كندعوامل ميان فرهنگي با تاكيد بيشتري به بايستي روانشناسي

دستاوردهاي "اين افزايش توجهات به سمت مسائل ميان فرهنگي  بعد از انتشار كتاب . )2012
وجود  به در اين حيطه بود،آثاركه يكي از تاثيرگذارترين  1980 در سال 8هافستد از "فرهنگ

؛ 1967، 9 انگلندعنوان مثال،به ( ارائه شده بودها قبلاً هاي ديگري از فرهنگاگرچه مدل. آمد
اي وسيع ه اولين پژوهشي بود كه بر مبناي نمونهافستد تحقيقات  اما،)1966 و همكاران، 10هاير

 به اي در آن  و طرح پژوهشي پيشرفته تحليل آمارينسبت به زمان خود المللي انجام شد وو بين
 اثرجام شده، در ميان مطالعات ميان فرهنگي ان. )2012، تاراس و همكاران (كار گرفته شد

هافستد، كه شامل ارائه يك سيستم ارزشي پنج بعدي است و توسط آن نقشه فرهنگي جهان در 
ترين تحقيقات در نوع خود   كشور يا منطقه ترسيم شده است، يكي از جامع53قالب مقايسه 

، و 11شي ( كشور گسترش پيدا كرد74 به 2001اين تعداد منطقه تا سال . )1384 لطيفي، (است
هاي كمي براي تعريف و دسته  ها مجموعه مختصري از شاخصحاصل اين تلاش. )2011، 12نگوا

-اوتاز تفارد مدلي ساده و بسيار قابل فهم اين مو. است شدهبندي كشورها در چند بعد فرهنگي 
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ها  هاي فرهنگي بين كشور و نيز مسيري را براي هدايت آسان قياسدهد هاي فرهنگي را ارائه مي
هاي فرهنگي كمي آن، امري  عموميت و نياز به چنين مدلي با شاخص با اين حال،.كندايجاد مي

ها در هر  اين شاخصبررسي رسد  مينظر و به )2012، تاراس، و همكاران( انكارناپذير است
هاي بنيادي در يكي از موانع اصلي براي تحقيقچنين هم.  لازم استاگانهدصورت جفرهنگي به

طور طبيعي مرتفع شدن اين مانع به هاي استاندارد است كه باسي، فقدان آزمونشناروان زمينه
   .)1387محوي شيرازي، (تحقيقات هموار خواهد شد  مسير پيشرفت

  
  مروري بر مدل هافستد

اي عنوان نمونه به)2001، 1980 (در سه دهه گذشته، ابعاد فرهنگي و مرتبط با كار هافستد    
المللي به رتباطات ميان فرهنگي، روانشناسي ميان فرهنگي و مديريت بينتحقيقاتي در زمينه ا

بندي كشورها توسط وي در پنج ارزش فرهنگي مرتبط با كار يعني توزيع دسته. كار رفته است
 5 و پويايي كنفسيوسي4گراييجمع-، فردگرايي3 مردانگي-، زنانگي 2، درجه پذيرش ابهام1قدرت

 .هاي گذشته بارها توسط محققان ذكر شده است، در دهه6لندمدتب-مدتگيري كوتاهيا جهت
 . هاي ابعاد در ادامه ارائه شده است، كه اكثرا از زبان خود هافستد هستند تعريف

-هر اندازه كه افرادي با قدرت كمتر در يك جامعه نابرابري در قدرت را مي": توزيع قدرت    
-يع قدرت را نشان مي ميزان توز،)307: 1986هافستد،  ("دانندپذيرند و آن را امري معمول مي

همين ميزان براي نشان دادن مخالفت با افراد مافوق خود اكراه دارند  وابسته به، افرادمتناوباً. دهد
، 1980هافستد،  (گيري مشورت كندها در فرايند تصميمو انتظار ندارند كه افراد مافوق با آن

2001( .  
عنوان فرد ميزاني كه افراد در يك كشور ترجيح دهند به"ست از  اورد عبارتاين م: فردگرايي    

كنند هر فرد هاي فردگرا تصور ميفرهنگ. )6: 1994هافستد،  ("عمل كنند تا اعضاي يك گروه 
در . است) همسر و فرزندان(دنبال علاقمندي خود و سپس علاقمندي خانواده خود ابتدا به
تواند از آن  كه نميداندميتعلق م به يك يا چند گروه داخلي راد خود  هر فرگراجمعهاي فرهنگ

از علاقمندي اعضاي خود ) چه خانواده باشد يا طايفه يا سازمان(اين گروه داخلي . جدا شود
در مقابل . )1986:307هافستد،  (ها انتظار وفاداري مداوم داردكند اما در مقابل از آنحمايت مي

                                                            
1. Power Distance 
2. Uncertainty Avoidance 
3. Masculinity-Femininity 
4. Individualism-Collectivism 
5. Confucian Dynamism 
6. long- vs. short-term orientation 
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اي اجتماعي گونهگرا، مردم بههاي جمععنوان نماد فرهنگهاي شرق دور بهگدر بسياري از فرهن
تلاش افراد در چنين فرهنگي . اي با ديگران داشته باشندآهنگ و يكپارچهشوند تا روابط هممي

-به اين ترتيب خويشتن، به. داشتن پيوند با ديگران و رفتارهاي متناسب با گروه اجتماعي ست
در . گرددي اجتماعي درك ميصورت بخشي از شبكهشود و بهيگران انگاشته ميوابسته با دهم

هاي اجتماعي مختلف  در موقعيتنتيجه، خويشتن ممكن است حكم مايعي را پيدا كند كه
  ). 1999/1388، 1كاندا(گيرد خود ميگوني بهاشكال گونه

چـون پيـشرفت،    هاي مردانه هـم    ميزان بها دادن به ارزش    "ست از    ا مردانگي عبارت :  مردانگي
هاي زنانه همچون جو دوستانه، امنيت جايگـاه، شـرايط           كسب درآمد، آموزش، بروز بودن و ارزش      

چـون  هـايي هـم     ميزان بها دادن بيشتر بـه ارزش       "؛  )281: 2001هافستد،   ("فيزيكي و همكاري  
گي، حفظ ارتباطـات    هايي چون كيفيت زند    نسبت به ارزش  [...] جرات، عملكرد، موفقيت و رقابت      

هـاي غالـب     ارزش .)6 : 1994هافستد،   ("گرم شخصي، خدمات، مراقبت از ضعيفان و همبستگي       
هاي زنانه كيفيت زنـدگي و      كه در فرهنگ  آنهاي مردانه پيشرفت و موفقيت بوده، حال      در فرهنگ 

مردانه ميـزان   هاي  در فرهنگ . هاي غالب مطرح هستند   مراقبت و توجه به ديگران به عنوان ارزش       
 و هافـستد،    2مـويج (هاي زنانه به مراتب بيشتر است       هاي جنسيتي نسبت به  فرهنگ     تفاوت نقش 

2002.(  
-ميزان عصبي شدن افراد از موقعيت"ست از  ادرجه پذيرش ابهام عبارت: درجه پذيرش ابهام   

ها وقعيتاين م. بيني نبودندكنند سازماندهي شده، مشخص و قابل پيشهايي كه تصور مي
كنند با حفظ اصول سخت رفتاري و اعتقاد به حقيقت محض، ها تلاش ميمواردي هستند كه آن
درجه پذيرش ابهام را نبايد با اجتناب از ريسك . )308، 1986هافستد،  ("از آن اجتناب كنند

 هايي برايپذيري نيست بلكه با اولويتاين مورد شامل تمايل فرد براي ريسك. اشتباه گرفت
  .)149 : 2001هافستد،  ("قوانين و اصول مشخص همراه است

علاوه بر چهاربعد فرهنگي بعد پنجمي را ) 1990(هافستد : بلندمدت-مدتگيري كوتاهجهت   
ي فرهنگي هامبني بر ارزشاو در پژوهشي كه . نام پويايي كار كنفسيوسينيز مطرح كرده است به

ي در اين نتايج تحليل عامل. كندنگي غيرغربي را تعريف مي اين بعد فرهو سنتي چين انجام شده،
سه مورد از .  استخراج شده است مورد اين مقياس40امل از دهد كه چهار ع نشان ميپژوهش

 پويايي تنها عاملِ. مطابقت داشت) 1984 (اين چهار عامل با ابعاد فرهنگي مرتبط با كار هافستد
 از بعد جديد فرهنگي عبارت بود. ق نداشتي هافستد تطابكار كنفسيوسي بود كه با ابعاد فرهنگ
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اين . احساس شرم كردن) 4(مقاومت و ) 3(جويي، صرفه) 2(ارتباطات سفارشي، ) 1: (چهار مورد
هافستد اين بعد فرهنگي . دهندهاي كنفسيوسي را در جامعه چيني نشان ميچهاربعد ارزش

-نرم: هاها و سازمانفرهنگ"ا كار در كتاب خود،عنوان پنجمين بعد فرهنگي مرتبط بشرقي را به
 بلندمدت-مدتگيري كوتاهجهتهافستد اين بعد فرهنگي را به . كار گرفته استبه "افزار ذهن

جاي داشتن ديدگاهي مقطعي و اي ست كه يك جامعه بهاين بعد بيانگر درجه .تغيير نام داد
 ).2002و هافستد، ، مويج( آينده است مدت، داراي ديدگاهي عملگرا و مبتني بركوتاه

بر اين ) 2006 (1 وو ،است   استفاده شده)1984 (طور مؤثر از كار هافستده ب تاكنونهرچند   
.  آن گذشته استآوري شده و زمان زيادي از جمع سال قبل30باور است كه  اطلاعات هافستد 

در اين .  پژوهشي زد انجامبهدست ) 2006(وو براي بروزرساني و گسترش تحقيقات هافستد، 
آوري شد تا  غربي، ايالات متحده جمعها از يك فرهنگ شرقي، تايوان و يك فرهنگپژوهش داده

-هم. اين دو فرهنگ ارائه دهد  با كار درهاي فرهنگي مرتبطاطلاعات جديدي را پيرامون ارزش
ينه آموزشي بالاتر، در زم هاي فرهنگي مرتبط با كاراين پژوهش با بررسي ارزش  درچنين

 سوالي را 22مقياسي ) 2006(بر اساس اين پژوهش وو . طالعات هافستد گسترش داده شدم
ها استفاده شده و عنوان مبنايي نظري براي پرسش نظريه و ابعاد فرهنگي هافستد، به.تدوين كرد

رنظر گرفته شده است، عنوان نمونه داگرچه اين چهاربعد به. اندساير محققان نيز آن را تاييد كرده
 3 و هاول2دورفمن. سنجد توسط چندين محقق بررسي شده استمواردي كه هر بعد را مي

ها و رويكردهاي تحليلي هافستد موضوع موردنظر براي بحث مقياس"اند كه  اشاره كرده)1988(
 معتقدند ها شاخص درجه پذيرش ابهام هافستد را بررسي كرده وعنوان نمونه، آنبه. "بوده است

چنين سطح موضوع تحليل را مشخص ها همآن. دهدكه اين موارد سه بخش مختلف را نشان مي
اين مقياس تنها توزيع قدرت را در سطح ملي در " )1988 (طبق نظر دورفمن و هاول. كردند

 . )130ص ("هاي شخصي را بسنجدتواند تفاوتگيرد؛ و نمينظر مي
بي و بررسي تحقيقات انجام شده قبلي، موارد ارزش فرهنگي براساس نتايج مطالعات تجر    

اين مقياس در .  از ابعاد هافستد جايگزين شد)1988( هافستد با مقياس جديد دورفمن و هاول
دهد كه اين دو ابزار تحقيقاتي اين امر نشان مي. كار رفته استچندين پژوهش ميان فرهنگي به

ي جديد دورفمن و هاول هاچنين معتقد است كه مقياسن همنيكلسو. از نظر تئوري با هم برابرند
در اين پژوهش . هاي هافستد قابليت اطمينان بيشتري دارندي نسبت به مقياساز نظر رواي

نگي غير اولا، در اين پژوهش يك بعد فره. گسترش داده شده است )1984(مطالعات هافستد 
                                                            
1. Wu, M.Y. 
2. Dorfman, P. W. 
3. Howell, J. P. 
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  وسيله ارتباطات  ه بي پويايي كار كنفسيوسبعد.  بررسي شده استغربي، پويايي كار كنفسيوسي،
در مطالعات قبلي، تاثيرات اين بعد فرهنگي . جاي محققان غربي، اجرا شده استفرهنگ چيني به

، اين پژوهش در سه دهه بعد از مطالعات هافستد ثانياً. مهم از نظر كمي، كمتر بررسي شده است
گي در طول زمان مقايسه و بررسي شده هاي فرهنچنين تغييرات ارزشهم. انجام شده است

اين نتايج حائز .  تفاوت دارد)1984 (امتيازات در بيشتر ابعاد فرهنگي با مطالعات هافستد. است
هاي فرهنگي ممكن است با گذشت زمان دهد كه ارزشاهميت است چراكه  نتايج نشان مي

هاي فرهنگي كند، ارزشيير ميهاي سياسي، اجتماعي و اقتصادي تغ كه محيطهنگامي. تغيير يابد
هاي  بسياري از نظريهرسد، نظر ميبنابراين، ضروري به. )2006وو،  (كندافراد نيز تغيير مي

 آن را مورد ارزيابي هاي گوناگون محيط در اي بروزرساني كرده و مجدداًصورت دورههفرهنگي را ب
هاي شركت  هاي كاري شعبه سه ارزشطور مثال، نتيجه مطالعه هافستد كه از مقاي به.قرار داد

آمريكايي آي بي ام كشورهاي گوناگون از جمله ايران حاصل شده ممكن است اين تعميم 
هاي ايراني  باشد كه در همه سازمان  همراه داشتههاي سازماني ايراني به اي را براي فرهنگ كليشه

 ساختار وهش حاضر بررسيبر اين اساس، هدف پژ )1384لطيفي، (كم است  فاصله قدرت نسبتاً
 .در جامعه ايراني است) 2006(وو  فرهنگي  مقياس ابعاد اعتبارگيري ميزانعاملي و اندازه

ها در تفسير فرهنگ كاري سازماني  اي به پژوهش هتواند كمك عمد اعتباريابي اين مقياس مي
گذشته هافستد در گوي مشكلاتي باشد، كه استفاده از نتايج مطالعه سه دهه  پاسخايران كند و

  . شود مطالعات حال حاضر، منجر مي
  

   پژوهشروش
 500 نفر مرد و 300 ( نفر800تعداد  ايخوشهگيري  با استفاده از روش نمونهدر اين مطالعه    

 سال با ميانگين 30 تا 18 نمونه كل دامنه سني . انتخاب شدند پژوهشعنوان نمونه به)نفر زن
 و براي زنان 1/4 و 1/22  اين مقادير براي مردان به ترتيب برابر با.بود 8/3 و انحراف معيار 7/21
   . بود3/3 و 8/20

باشد، كه مي) 1980(اي از مقياس هافستد  سؤالي، فرم تجديدنظر يافته23اين مقياس : ابزار
سنجي مقياس هاي رواناين مقياس با توجه به محدوديت. ساخته شده است) 2006(توسط وو 

عنوان نمونه، به(سو هاي هم، بر پايه تئوري ابعاد فرهنگي و برخي از نظريه)هافستد(نخست 
كه قابليت ) 1998 (1و با تلفيق سؤالات مقياس ابعاد فرهنگي دورفمن و هاول) 1982تريانديس، 

 هاي فرهنگي را داراست با مقياسهاي ملّي در ارزشهاي فردي، علاوه بر تفاوتسنجش تفاوت
                                                            
1. Dorfman and Howell 
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-هاي اين مقياس، پنج بعد فرهنگي هافستد را در يك مقياس پنجسؤال. تهيه شده استهافستد 
) »كاملاً مخالف« براي گزينه5تا نمره » كاملاً موافق« براي گزينه 1از نمره (اي ليكرت درجه

باشد كه هر نمره به يكي از پنج مقياس مزبور مشتمل بر پنج نمره مي. دهدمورد ارزيابي قرار مي
پذيرش  توزيع قدرت، درجه(بالا در اين پنج بعد  كه نمره فرهنگي هافستد اشاره دارد؛ چنانبعد

به ترتيب مؤيد ) بلندمدت-مدتگيري كوتاهگرايي و جهتجمع-زنانگي، فردگرايي-ابهام، مردانگي
گيري پذيري پايين، مردانگي و جهت، ابهام)ساختار سلسله مراتبي(گرايش به توزيع قدرت بالا 

-پذيري بالا، زنانگي و جهت گرايش به توزيع يكسان قدرت، ابهامپايين نشانه بلندمدت و نمره
سنجي مناسب براي هاي روانحاكي از قابليت) 2006(نتايج مطالعه وو . باشدمدت ميگيري كوتاه

مه شد و پس  به فارسي ترج انگليسياين ابزار ابتدا توسط پژوهشگران از .اين مقياس بوده است
از بازبيني و اصلاح توسط يكي از اساتيد مجرب زبان انگليسي، مجددا به انگليسي برگردانده شده 

ابزار فارسي  سپس و با مقابله متن انگليسي جديد با متن اصلي، اصلاحاتي در آن انجام گرفت و
  .اصلاح شدك دانشجويي، از لحاظ نگارشي نهايي با اجرا روي يك نمونه كوچ

ه افراد نمونه ارائه شده و پس از  بصورت حضوريهب ها توسط پژوهشگرانپرسشنامه :اجراروش 
  مورد تجزيه و تحليل قرارspssافزار ها پس از كدگذاري با استفاده از نرمداده. آوري شد جمعآن

  . كه نتايج آن در زير ارائه شده استگرفت
  

  ي پژوهشهايافته
- نفر افراد نمونه، داده800آوري شده از هاي جمعوصيفي روي دادهدر ابتدا با انجام تحليل ت    

هاي  و در نهايت داده، از تحليل كنار گذاشته شدهاناقص بودن پاسخدليل ها به نفر از آن19هاي 
  . ارائه شده است1خلاصه اين تحليل در جدول .  نفر مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت781

  
  في پرسشنامه سنجش فرهنگي هافستدخلاصه نتايج توصي. 1جدول 

  چولگي  انحراف معيار  ميانگين حداكثر نمره حداقل نمره تعداد  
  177/0  8  64/70  97  48  781  پرسشنامه هافستد

  
اسميرنف استفاده گرديد كه نتايج -براي بررسي نرمال بودن توزيع نمرات از آزمون كولموگروف   

  . نشان داده شده است2آن در جدول 
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  اسميرنف براي بررسي نرمال بودن توزيع نمرات-آزمون كولموگروف. 2جدول
  سنجش ابعاد فرهنگيپرسشنامه

 .Sig   كولموگروف اسميرنفzآماره   

  12/0  17/1  نمرات پرسشنامه
اين يافته در . دهنده نرمال بودن توزيع نمرات است كولموگروف اسميرنف نشانzعدم معناداري 

  .استخوبي نمايان  به1نمودار 

100.0090.0080.0070.0060.0050.0040.00
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 Mean =70.65
 Std. Dev. =8.009

N =781

  
  سنجش ابعاد فرهنگيتوزيع نمرات پرسشنامه . 1نمودار 

     
به اين . براي بررسي ساختار عاملي پرسشنامه از روش تحليل عاملي اكتشافي استفاده شد   

برداري و فرض كرويت  و بارتلت براي وارسي كفايت نمونهKMOهاي ترتيب كه در ابتدا آماره
 5/0 با توجه به بالاتر بودن از دست آمد كه به8/0ادل  معKMOمقدار . ها محاسبه شدداده
 نيز نتايج آزمون بارتلت به نمايش گذاشته 3در جدول . برداري استدهنده كفايت نمونهنشان

  .شده است
  هاي نتايج آزمون بارتلت براي بررسي همبستگي دروني آيتم. 3جدول 

  سنجش ابعاد فرهنگيپرسشنامه 

  سطح معناداري  درجه آزادي  مجذور كا   آزمون                 شاخص

  0,0001  231  497/3080  آزمون كرويت بارتلت
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ها تاييد شد و از اين رو با توجه به معناداري مجذور كاي آزمون بارتلت، مفروضه كرويت داده    
ار هاي اصلي، پرسشنامه هافستد مورد تحليل عاملي اكتشافي قربا استفاده از روش تحليل مؤلفه

 48/52دست داد كه روي هم رفته  به1 عامل عمده داراي ارزش ويژه بالاي 6اين تحليل . گرفت
  . ارائه شده است4اين عوامل در جدول . كردندها را تبيين ميدرصد از واريانس داده

  
  عوامل مستخرج از تحليل عامل اوليه پرسشنامه سنجش ابعاد فرهنگي. 4جدول 

 درصد تراكمي  درصد واريانس تبيين شده  مقدار ارزش ويژه  صعوامل              شاخ
  29/16  29/16  58/3  1عامل 
  74/28  45/12  73/2  2عامل 
  98/36  24/8  81/1  3عامل 
  89/42  9/5  29/1  4عامل 
  75/47  86/4  06/1  5عامل 
  48/52  73/4  04/1  6عامل 

  
  . آمده است2اي اين عوامل در نمودار سنگريزهنمايش    

Component Number
22212019181716151413121110987654321

Eig
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1

0

 
  سنجش ابعاد فرهنگينمايش سنگريزه اي عوامل پرسشنامه . 2ودار نم

  
  . نشان داده شد5در جدول   با چرخش واريماكسهاي مربوطهماتريس اين عوامل و ماده    
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  ماتريس عوامل پرسشنامه سنجش ابعاد فرهنگي و سوالات مربوطه. 5جدول 
  1 2 3 4 5 6 مولفه مواد

15 8/0       
14 79/0      
11 79/0      
12 76/0      
13 72/0      
8  75/0     
9  71/0     
10  64/0     
6  58/0     

18   67/0    
16   61/0    
19   61/0    
20   5/0    
17   48/0 31/0-   
4    71/0   
5    69/0   
3    45/0 4/0  
22  3/0-  35/0   
2     69/0  
7  36/0   5/0  
1    36/0 5/0  
21      87/0 

  
  . ميزان اعتبار پرسشنامه با محاسبه آلفاي كرونباخ گزارش شده است6در جدول 

  
  سنجش ابعاد فرهنگيضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه . 6جدول 

  ضريب آلفا  هاتعداد آيتم  
  66/0  22  پرسشنامه هافستد

  
ع كم پرسشنامه از عامل ششم و قدرت تبيين پايين دهنده اشبا كه نشان5با توجه به جدول     

 است و نيز با عنايت به ضريب اعتبار كمهاي داراي بار دهنده وجود آيتماين عامل و نيز نشان
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با . كاهند انجام شدهايي كه از اعتبار آزمون ميپايين پرسشنامه، تحليل ديگري با حذف آيتم
 درصد از واريانس 15/53دست آمده روي هم رفته ي بهها، عامل16 به 22ها از كاهش دادن آيتم

  . نشان داده شده است7اين عوامل در جدول . كنندها را تبيين ميداده
  

   با حذف برخي سوالاتسنجش ابعاد فرهنگيعوامل مستخرج از تحليل عامل پرسشنامه . 7جدول 
  درصد تراكمي  دهدرصد واريانس تبيين ش  مقدار ارزش ويژه  عوامل              شاخص

  56/21  56/21  45/3  1عامل 
  31/36  75/14  36/2  2عامل 
  78/45  46/9  51/1  3عامل 
  15/53  37/7  17/1  4عامل 

  
  . نشان داده شده است8 در جدول با چرخش واريماكسماتريس اين عوامل و ماده هاي مربوطه 

  
  لات مربوطهماتريس عوامل پرسشنامه نهايي سنجش ابعاد فرهنگي و سوا. 8جدول 
 شمار سوال در نسخه نهايي 1 2 3 4  مواد     مولفه

15 81/0     1 
14 8/0    2 
11 78/0    3 
12 76/0    4 
13 71/0    5 
8  74/0   6 
9  72/0   7 
10  68/0   8 
6  63/0   9 
4   67/0  10 

3   65/0  11 

5   64/0  12 

1   63/0  13 

19    72/0 14 

18    64/0 15 

20    6/0 16 

  
 آيتمي به 16 پرسشنامه ،22 و 21، 17، 16، 7، 2هاي شماره به اين ترتيب پس از حذف آيتم    
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ها داراي حداقل سه آيتم مختص خود  عامل اشباع شده كه هريك از آن4دست آمد كه از 
 .كنندها را تبيين ميه درصد از واريانس داد53 داشته و بيش از 6/0هستند كه همگي بار بالاي 

پس از حذف اين سؤالات بار ديگر اعتبار پرسشنامه با روش آلفاي كرونباخ محاسبه گرديد كه 
  . آمده است9نتايج آن در جدول 

  
  گويه اي سنجش ابعاد فرهنگي 16ضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه . 9جدول 

  ضريب آلفا  هاتعداد آيتم  پ
  7/0  16  پرسشنامه هافستد

  
 .گيرد قرار ميقابل قبول در حد  آيتمي حاصل، تقريبا16ًين ترتيب اعتبار پرسشنامه بد
  

  گيري بحث و نتيجه
 زنانگي، درجه پذيرش ابهام، -مردانگيا شامل  چهار عامل مجز،تحليل عاملي اكتشافينتايج     

دقيقاً بر عواملي اين عوامل . نامه نشان داد را در اين پرسشگرايي  جمع-توزيع قدرت، و فردگرايي
عنوان مثال در نسخه اوليه به. ها طراحي شده بود انطباق نداشتندنامه براي آن پرسش،كه از ابتدا

ي نيز وجود داشت، اما اين عامل حذف و تنها يك سوال آن در عامل پويايي كنفسيوس
كتشافي نتايج تحليل عاملي ا  در پژوهش حاضر.فردگرايي قرار گرفت-گرايي زيرمجموعه جمع

د مطابق با نسخه اصلي روي نهايي كه باقي ماند تمامي سوال مقياس مذكور نشان داد كه
جويي در محل كار بسيار مهم  صرفه" 20كه  سوال  هاي چندگانه بار گرفتند در حالي عامل
اين سوال بر روي ) 2006(در مطالعه وو .  فردگرايي بار گرفت-گرايي  روي عامل جمع"است

مغاير اين باشد كه در بين نمونه ايراني،  شايد دليل اين يافته .ي بار گرفته بودسيوسپويايي كنف
جويي  رسد در جامعه ايراني صرفه نظر ميبه. هاي كنفسيوسي است ارزشجويي، يكي از  صرفه

 ،1مويج .گذارد گرايي را به نمايش مي اي از جمع رفتاري مناسب در گروه اجتماعي باشد، كه جنبه
گرايي در مقابل فردگرايي را مراقبت از افراد در گروه  ، از نمودهاي جمع)2010(د هافستو 

تواند، نوعي مراقبت از ديگري،  جويي از اين منظر مي صرفه. دندان  مي اجتماعي براي اثبات وفاداري
 .جهت استفاده از منابع باشد

دهد كه در آن امتيازات به  كشورهايي قرار مي  هنجاريابي مقياس مذكور، ايران را در زمره    
دهد،  ها نشان مي پژوهش.  همبستگي دارد با مدل چهار عاملي هافستدها دست آمده از سوال

                                                            
1. Mooij, M.D. 
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 كشور ديگر همبستگي با مدل چهار 46 كشور همبستگي با مدل پنج عاملي، و 23امتيازات 
) 1984( هافستد  يافته حاضر همسو با تصوير پژوهش اوليه.)2011شي، و وانگ،  (عاملي را دارند

د در نظر ، رتبه ايران در ميان اين چهار بع منطقه مورد بررسي53از ايران است كه در ميان 
 تشابه ساختار عاملي مقياس ابعاد فرهنگي، در پژوهش حاضر و پژوهش .است  گرفته شده

،  به اين مدل اضافه شد1990دهد بعد فرهنگي غير غربي كه در سال  نشان مي) 1984(هافستد 
هاي فرهنگي مختلف   البته، مقايسه اين ابعاد با يكديگر در گروه.با فرهنگ ايراني همخواني ندارد

 بنابراين با وجود اين .هاي گوناگون باشد تواند بيانگر تفاوت اين ابعاد چهارگانه در محيط مي
ايي پاي .شود لويت پژوهشي با اهميت تلقي ميوهاي مختلف يك ا تشابه، بررسي آن در گروه

در يك .  در حد قابل قبول قرار گرفت عاملي، نيزمقياس حاضر، پس از حذف سوالات در تحليل
.  مناسبي استرسي ابعاد فرهنگي داراي پاياييتوان گفت مقياس فا گيري نهايي و كلي مي نتيجه

 هاي آن تفسير و تعميم داده هاي پژوهش حاضر در بافت محدوديت لازم است، يافتهبا اين وجود، 
است، كه پيشنهاد   انجام شده و دانشجويان ساله30 تا 18اين مطالعه روي افراد سنين . شود
    .شوند  در نظر گرفته نيزهاي ديگر سني شود در مطالعات بعدي گروه مي
  

  نامه سنجش ابعاد فرهنگيپرسش: پيوست
گذاري  در را در مقابل هر عبارت با نمرههاي زير را بخوانيد و ميزان موافقت و يا مخالفت خود لطفاً هريك از عبارت

  )5=كاملا موافقم)  (4=موافقم)  (3=نظري ندارم) (2=مخالفم) (1=كاملا مخالفم: (ستون مربوطه مشخص نماييد
  نمره  گويه  رديف

    .به نظر من يك رئيس بايد بيشتر تصميمات خود را بدون مشورت با زيردستان اتخاذ نمايد  1
    .د نظر كارمندان خود را بپرسندرؤسا به ندرت باي  2
    .كارمندان نبايد با نظر رئيس خود مخالفت كنند  3
    .مديران نبايد امور مهم را به كاركنان واگذار نمايند  4

بسيار مهم است كه شرح وظايف هر كارمند به طور دقيق مشخص باشد، به نحوي كه كاركنان هر لحظه   5
    .بدانند چه كاري بايد بكنند

-ها دارد، مطلع ميوانين و مقررات بسيار مهم هستند چرا كه كاركنان را از انتظاراتي كه سازمان از آنق  6
   .كند

   .هاي شغلي كاركنان مفيد هستنداستانداردهاي عملي براي فعاليت  7
   .هاي عملياتي براي كاركنان در مشاغل مختلف بسيار مهم استدستورالعمل  8
   .شوندشود، بسيار مؤثرتر اداره مي مردان اداره ميوقتي جلسات به وسيلة  9
   . تخصصي براي مردان مهمتر از زنان استاشتغال در يك حرفه  10
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كنند، ولي زنان مشكلات را به صورت شهودي حل  منطقي حل مي-مردان مسائل را به صورت تحليلي  11
   .كنندمي

   .آيدويكرد قوي و فعال است كه از مردان برميحل كردن مشكلات سازماني معمولاً نيازمند يك ر  12
   .هاي سازماني بالاتر مردان قرار بگيرندبهتر است در پست  13
   .كاركنان بايد اهداف خود را بعد از در نظر گرفتن اهداف گروه تعقيب كنند  14
    .ها بايد بر اساس وضعيت و مشاهدات محيط شغلي باشدتخصيص فرصت  15
   .ر محل كار بسيار مهم استجويي دصرفه  16
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