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چكيده
هوش فرهنگی)CQ( يا )CI( دارای سه بعد شناختی)مغزی(، انگیزشی و رفتاری)جسمی(

با داشتن بهره مناسبی ازآن، می توانند در فرهنگها و موقعیتهای  است که مديران  و کارکنان 
مختلف به خوبی ايفای نقش نمايند. ما در اين مقاله، هوش فرهنگی را تعريف مي کنیم و به 
بررسی اين مفهوم جديد در عرصه مديريت مي پردازيم. در نهايت مدلی نیز با در نظر گرفتن 

پديده هوش فرهنگی در مديريت منابع انسانی ارائه خواهد شد.

هوش فرهنگي؛ 
شايستگي جديد مديران

ابوالفضل زمانی
دکتر غلامعلی طبرسا
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مقدمه
چالش نه چندان جديد جهاني شدن در 
دنياي امروز، سازمانها را ملزم به وارد شدن 
در محيط بسيار پوياي رقابت جهاني کرده 
و در ميان تلاقي فرهنگهاي متفاوت جهاني 
قرار داده است. از اين رو، مديريت منابع 
انساني دريافته است که براي کارکردن در 
يک محيط جهاني، نيازمند افرادي است که 
تفاوتهاي فرهنگي را به خوبي درک مي کنند 
و اثربخشي بالا را در محيط ها و سازمانهاي 
زيرا  مي آورند؛  ارمغان  به  فرهنگي  چند 
منابع  خوب  مدير  يک  قابليت  نخستين 
استراتژيک  ملاحظات  قابليت  انساني، 
ملاحظات  بتواند  بايد  مدير  يعني  است، 
را  خود  سازمان  استراتژيک  چالشهاي  و 
درک کند و در جستجوي مزيتهاي رقابتي 
به  انساني  منابع  )ابوالعلايی،1386(.  باشد 
نسبت  تنها  نه  هوشمند  عامل  يک  عنوان 
به منابع ديگر، قابليت مزيت رقابتي پايدار 
برداري  کپي  قابل  غير  بلکه  داراست،  را 
مزيت  کننده  ايجاد  ديگر  منابع  و  است 
رقابتي، خود حاصل کارکرد نيروي انساني 
هستند. از اين رو انديشمندان مديريت با 
مطالعه روي عملکرد افراد در محيط هاي 
نام  به  را  هوش  از  بعدي  فرهنگي،  چند 
»هوش فرهنگي« شناسايي کرده اند که به 
کارگيري و توانمندسازي آن مي تواند به 
عنوان عاملي موثر در بهبود عملکرد افراد 

در چنين محيط هايي محسوب شود. 
از  بيشتر  بسيار  فرهنگی  تفاوتهای    
اثربخشی  آنچه که ما فکر می کنيم، روی 
دارند. زمينه های  تاثير  تجارت و سازمان 
فرهنگی ما بر نحوه فکر کردن،عمل کردن 
اعمال  و  فعاليتها  از  ما  تفسير  بر  حتی  و 
کارکنان  و  مديران  است.  موثر  ديگران 
برای  کافی  انعطاف  قابليت  بايد  امروزی، 
فرهنگی  موقعيت  هر  با  آگاهانه  سازش 
با آن روبرو می شوند، داشته  جديد را که 
و  فرهنگی  هوش  راستا  اين  در  باشند. 
به  که  است  مديران  و  افراد  توانمندسازی 
بعد  اين  شتافت.  خواهد  سازمان  کمک 
نوشدارويي  عنوان  به  که  فردي  هوش  از 
براي کارکرد موفق افراد در محيط جهاني 
شناسايي و تجويز شده است، در برخورد 
که  زماني  و  ناآشنا  محيط هاي  در  افراد  با 
نشان  را  ناتوان است، خود  هوش عاطفي 

مي دهد.

مولفه اساسی زير است:
مهارت  شامل  مؤلفه،  اين  الف(شناختی: 
ذهنی افراد برای توصيف و تبيين رفتارها 
در محيط های جديد، دانستن ماهيت يک 
و  چيست  فرهنگها  تفاوت  فرهنگ،اينکه 
کنند،  بروز می  رفتارهای فرهنگی چگونه 
به  فرهنگی  هوش  از  جنبه  اين  شود.  مي 
افراد در شناخت و درک ارکان  توانمندی 
و قواعد اساسی فرهنگهای مختلف، اشاره  
دارد. بعد شناختی به عنوان اولين ضلع از 
آموختن  در  را  فرد  فرهنگی،  مثلث هوش 
کلياتی در مورد فرهنگ مقابل و پی بردن 
ذهنيات  و  رفتارها  با   آن  تفاوتهای  به 

فرهنگی خود، ياری خواهد کرد. 
فرهنگی  هوش  از  بعد  اين  ب(انگیزشی: 
کمک خواهد کرد که افراد در محيط های 
داشته  بيشتري  پايداری  و  دوام  جديد، 
محيط  و  متفاوت  فرهنگ  در  فرد  باشند. 
بيگانه به مشکلات و موانعی دچار مي شود 
که برای سازگاری با آنها به بعد روانی و 
بود، در واقع  نياز خواهد  بالايی  انگيزشی 
را  فرد  انگيزه  فرهنگی،  از هوش  بعد  اين 
برای سازگاری با ديگران برای رسيدن به 

اهداف، مد نظر دارد.
يک  از  مناسب  رفتار  انتخاب  ج(رفتاری: 
برای  صحيح  رفتارهای  کامل  فهرست 
موقعيتهای فرهنگی مختلف به بعد رفتاری 
يا حرکتی هوش فرهنگی، اشاره  دارد. در 
واقع، فرد بر اساس شناخت و آگاهيهايی 
می آورد،  دست  به  مقابل  فرهنگ  از  که 
موقعيتها  به  توجه  با  تا  کند  می  تلاش 
عکس العمل مناسبی نشان دهد. رفتارهای 
دهنده  نشان  که  فرد  حرکات  و  ظاهری 
به فرهنگهای موجود  فرد  احترام  علاقه و 
در محيط های جديد هستند، در اين بعد 

جای می گيرند.
وابسته  يکديگر  به  پارامتر  سه  اين 
اين  فرهنگی،  در هوش  مهم  موضوع  اند. 
است که ابتدا اشراف لازم را روی فرهنگ 
سپس  و  باشيم  داشته  خود  هنجارهای  و 
درک  برای  لازم  مهارتهای  کسب  پی  در 
متفاوت  و  مختلف  فرهنگهای  فهميدن  و 
امروزه در تجارت  فرهنگی  برآييم. هوش 
پيدا  اهميت  ای  فزاينده  طور  به  جهانی 
کرده است. افرادی که دارای سطح پايينی 
به  قادر  شايد  هستند،  فرهنگی  هوش  از 
برقراری ارتباط موثر با همکاران و اطرافيان 

مفهوم هوش فرهنگی
واژه هوش فرهنگي ابتدا توسط »ايرلي 
کار  و  کسب  مدرسه  محققان  از  انگ«  و 
لندن مطرح شد . اين دو ، هوش فرهنگي 
در  جديد  الگوهاي  يادگيري  قابليت  را 
پاسخهاي  ارائه  و  فرهنگي  تعاملات 
تعريف  الگوها  اين  به  صحيح  رفتاري 
آنها   .)1386 عليزاده،  و  کرده اند)نائيجی 
موقعيتهاي  با  مواجهه  در  بودند  معتقد 
فرهنگي جديد ، به زحمت مي توان علائم 
از  بتوان  که  يافت  آشنايي  هاي  نشانه  و 
در   . ارتباط سود جست  برقراري  در  آنها 
اين موارد ، فرد بايد با توجه به اطلاعات 
مشترک  شناختي  چارچوب  يک  موجود، 
چارچوب  اين  اگر  حتي   ، کند  تدوين 
درک کافي از رفتارها و هنجارهاي محلي 
چارچوبي،  چنين  تدوين   . باشد  نداشته 
تنها از عهده کساني برمي آيد که از هوش 
هوش  باشند.  برخوردار  بالايي  فرهنگي 
تسهيل  موجب  که  است  توانايی  فرهنگی 

اين امر خواهد بود.
است  اکتسابی  مهارتی  فرهنگی  هوش 
که توان فهم يک فرهنگ، يادگيری فزاينده 
در مورد آن و به تدريج، شکل دهی طرز 
را  فرهنگ   آن  با  سازش  برای  فرد  فکر 
ايجاد می کند تا به هنگام برخورد با ديگر 
فرهنگها رفتار خود را بهتر با آن وفق دهد. 
به عبارت ديگر قابليت يادگيری الگوهای 
ارائه  و  فرهنگی  تعاملات  در  جديد 
الگوها  اين  به  صحيح  رفتاری  پاسخهای 
را هوش فرهنگی دانسته اند که دارای سه 

براي داشتن 
بهره هوش فرهنگي بالا

لازم است كه 
فرد ابتدا اشراف 

و فهم دقيقي از ارزشها 
و هنجارهاي فرهنگ خود 

داشته باشد.
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نهادينه کردن هوش فرهنگي در سازمان
هوش  کردن  نهادينه  و  توسعه  براي 
اقداماتي را  فرهنگي در سازمان، مي توان 

انجام داد:
1. هوش فرهنگی به عنوان ملاک انتخاب 
در استخدام به کار برده شود: نبايد انتظار 
بتوان  را  افراد  از  زيادی  تعداد  که  داشت 
يافت که بهره بالايي از هوش فرهنگی را 

دارا باشند. 
مناسب،  افراد  انتخاب  و  شناسايی 
اولين وظيفه اساسی مديريت منابع انسانی 
در محيط بين المللي و در ميان تفاوتها و 
ناهمگونيهای فرهنگی است. ويژگيهايی که 
موثر  نيروها  درست  انتخاب  در  مي توانند 

: )Deller,2006( باشند عبارت اند از
! تحمل ابهام؛

با  تطبيق سريع  رفتاری)توانايی  انعطاف   !
تغييرات محيطی(؛
! هدف گرا بودن؛

در  گشادگی  و  بالا  اجتماعی  روابط   !

برخوردها؛
به  نسبت  جهت  بی  تعصبات  نداشتن   !

عقايد، نگرشها و رفتارهای خاص؛
! همدلي؛

و  مذاکرات  هدايت  و  کنترل  توانايی   !

گفتگوهاي دشوار و حل مسائل و مشکلات 
ارتباطی.

آگاهی عمل مي کنند )صانعی،1386(. در 
اين ميان، اين مديريت منابع انسانی است 
سازمانی  سرمايه  مهمترين  تواند  می  که 
مزيت  کننده  ايجاد  منبع  ترين  اصلی  و 
رقابتی را در محيط هايی با تنوع فرهنگی 
سازماندهی کند و به بهره وری لازم دست 
است  چسبی  مانند  فرهنگی،  هوش  يابد. 
که در محيط های متنوع فرهنگی، انسجام 
منابع  مديران  کند.  می  ايجاد  پيوستگي  و 
انسانی بايد به اين مفهوم به عنوان ملاکی 
و  تجارت  در  اثربخشی  و  موفقيت  برای 
رقابت بين المللي نگاه کنند. آنها ابتدا بايد 
اين توانايی را در خود نهادينه کنند و سپس 
از  انسانی  منابع  مديريت  فرايند  در  را  آن 

جذب تا ترک سازمان بگنجانند. 
فرهنگی  هوش  از  بالايی  بهره  به  نياز 
در سازمانهای امروزی، رو به افزايش است 
که  است  اين  سازمانها  چالش  اولين   و 
را  فرهنگی  از هوش  بالايی  چگونه سطح 
اين  چگونه  ديگراينکه  و  آورند  دست  به 
پديده را رشد دهند و نگهداری کنند. برای 
گسترش تامين نياز هوش فرهنگی مشاغل، 
قابل اهميت است که مديران منابع انسانی 
راههايی را که کارکنان می توانند اين مهم 
حال  کنند؛  ارزيابی  آورند،  دست  به  را 
توسط انتخاب دقيق يا با آموزشهايی که به 

افراد می دهند.

خود نباشند و در فعاليتهای تجاری خود به 
مشکل  دچار  جهانی  محيط  در  خصوص 
از  فراتر  چيزی  فرهنگی  هوش  شوند. 
هوش عاطفی است که به وسيله آن افراد 
رفتارهای ديگران را در محيط های نا آشنا 
تفسير مي کنند و بر طبق آن تعديلات لازم 
 Early( را روی رفتار خود انجام می دهند

.)and Mosakowski, 2004

هوش فرهنگی در مديريت منابع انسانی
جهانی شدن و تجارت جهانی ضروری 
می نمايد تا شرکتها و سازمانها به صورت 
شرکتهای بين المللی،چند مليتی و جهانی 
درآيند و در اين صورت است که شانس 
خواهند  را  جهانی  رقابت  در  ماندن  باقی 
اين  در  سازمانها،  اين گونه  برای  داشت. 
فرهنگی  تفاوتهای  دادن  فعاليت،پيوند  بعد 
ملی  هم در سطح جهانی و هم در سطح 
اين  از  شود.  می  محسوب  بزرگی  چالش 
رو کليد موفقيت سازمانها در فعاليتهای بين 
المللی، توسعه يک روش مديريت جهانی 
است که شرکتهای جهانی اين مهم را درک 

کرده اند.
 از اين رو، امروزه، اعتقاد براين است 
را پرورش  بايد مديرانی  که علم مديريت 
دهد که ارزشها و هنجارهای هر يک از افراد 
را به خوبی درک و بر اساس اين دانش و 

شكل 1: مدل به کارگیري عامل هوش فرهنگي در فرايند مديريت منابع انساني

ارزشها  افراد در مورد  آگاهي  بردن  بالا  بين فرهنگي و  آموزشهاي 
هنجارها و اصول کلي فرهنگهاي ديگر
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تغييرات تنظيم می کنند.  افراد داراي اين 
اين  اما  هستند،  کم  نسبتاً  رشد،  از  مرحله 
همه  که  است  فرهنگی  هوش  از  سطحی 

آرزوی رسيدن به آن را دارند.
بنابراين اگر هوش فرهنگی در سطوح 
بالا و به طور مطلوب از طريق آموزشهای 
دانش  تنها  نه  يابد،  توسعه  فرهنگی،  بين 
فرهنگی افراد بالا می رود، بلکه مهارتهای 

شناختی آنها نيز توسعه می يابد.
3. درک اين امر که توسعه هوش فرهنگی 
مديران  بخصوص،  و  کارکنان  سطح  در 
رقابتی  مزيت  عنوان  به  می تواند  عالی 

محسوب شود.
 البته اين بعد، بيشتر برای اعضای نسل 
پاداشهای  توسط  کمتر  که  است  مطرح   Y
شوند  می  انگيخته  ايمنی  نيازهای  و  مالی 
المللی  بين  ديدگاهی  و  تمرکز  دارای  و 
برای  خوشنامی  و  شهرت  کسب  هستند. 
فرهنگی  هوش  توسعه  روی  که  سازمانی 
کارکنان خود، سرمايه گذاری می کند نيز، 
برای سازمان  ای مطلوب  نتيجه  تواند  می 

تلقی شود.
به  در  فرهنگی  هوش  عامل  به  توجه   .4
مختلف  جايگاههای  در  افراد  گيری  کار 

سازمانی:
کنار  در  بايد  انسانی  منابع  مديريت 
ساير ملاکهای موثر در تصدی جايگاههای 
سازمانی به عامل هوش فرهنگی نيز توجه 
کند. به عنوان مثال نيروهايی که بيشتر در 
واحدهای صفی هستند و با به ماموريتهای 
که  فردی  يا  شوند  می  ارسال  خارجی 
می خواهد مسئوليتی در خارج از کشوری 
که شرکت مادر در آن قرار دارد، بر عهده 
توانايی  اين  از  کافی  اندازه  به  بايد  بگيرد، 

بر خوردار باشند. 
5. استفاده از معيارهايی برای ارزيابی، ارتقا 

و جبران خدمات:
 مديری که کارها و فعاليتهای افراد و 
گروههای مختلف - با تفاوتهای فرهنگی 
– را بدون توجه به هنجارهای موجود در 
مسلما  کند،  ارزيابی  و  تعبير  فرهنگها  آن 
در ارزيابی و ارتباطات خود با افراد دچار 
 .)Kaminsky,2002( شد  خواهد  مشکل 
اين  درست  تفسير  و  تعبير  در  ناتوانی 
علت  به  ارسالی،  ارتباطی  سيگنال های 
موجب  فرهنگی،  های  ريشه  از  ناآگاهی 
کاهش  آن،  تبع  به  و  کارکنان  نارضايتی 

هدفمند  آموزشی  های  برنامه  طراحی   .2
تحقيقات  فرهنگی:  هوش  توسعه  برای 
نشان داده است که آموزشهای بين فرهنگی 
)Cross- Cultural( تاثير مثبتي در جلوگيری 

از ناکامی در محيط بين المللي دارد.
توانند  می  آموزشها  اين  که  هرچند 
آگاهيهای فرهنگی افراد را گسترش دهند، 
آموزشها،  اين  بودن  بر  هزينه  علت  به  اما 
می توان فقط سطوح پايه ای اين مهارت 

را فراهم آورد.
هرچند که آموزش به طور بالقوه، نقش 
موثری در بالا بردن سطح هوش فرهنگی 
دارد، اما کسب تجربه و بالا رفتن توانايی 
هوش فرهنگی افراد از طريق قرار گرفتن 
در محيط های ناآشنای فرهنگی)خود آگاه 
که  افرادی  با  برخورد  يا  ناخودآگاه(  يا 
ارزش  هستند،  فرهنگی  تفاوتهای  دارای 

بيشتري از آموزش صرف دارد.
 با اين توضيح، چنين می توان گفت که 
فرهنگی،  توسعه و گسترش هوش  فرايند 
در عمل، در مراحل مختلفی انجام می پذيرد 
                                                                                                     :)Thomas and Inkson,2005(
به  مناسب  العمل  نخست(عكس  مرحله 

محرکهای بیرونی
فرهنگي،  هوش  توسعه  شروع  نقطه   
بی تعصبی نسبت به قواعد و اصول فرهنگی 
الگوهای  با  مناسب  خورد  بر  و  خود 
فرهنگی متفاوت است. اين مرحله خاص 
افرادی است که با فرهنگهای ديگر ارتباط 
کمی دارند ، يا اينکه علاقه به برخوردهاي 

فرهنگي چندانی ندارند.
مرحله دوم( تشخیص هنجارهای فرهنگی 
ديگران و انگیزه برای يادگیری در مورد 

آنها
در هنگام تجربه يک تفاوت فرهنگي، 
و  شود  می  انگيخته  بر  کنجکاوی  حس 
افراد خواهان يادگيری بيشتری می شوند. 
افراد در اين مرحله، معمولا برای جدايی از 
کنند.  می  تلاش  خود  محيط  پيچيدگيهای 
آنها به دنبال قواعد کليدی هستند تا رفتار 

خود را کنترل کنند.
مرحله سوم( سازش با هنجارها و قواعد 

فرهنگهاي ديگر 
رود  می  کنار  تعصب  مرحله،  دراين 
فرهنگی  تفاوتهای  از  عميق  شناخت  و 
ايجاد می شود. شناخت رفتارهای فرهنگی 
مختلف،  فرهنگی  موقعيتهای  با  سازگار 

رشد می کند، اما بروز رفتار سازگار تلاش 
زيادی می طلبد. افراد در اين مرحله می دانند 
متفاوت  موقعيتهای  در  و  بگويند  بايد چه 
چگونه رفتار کنند؛ اگر چه آنها هنوز بايد 
در مورد آن فکر کنند و رفتارهای سازگار 

شده، چندان طبيعی به نظر نمی رسند.
هنجارهاي  سازي  شبیه  چهارم(  مرحله 
رفتارهاي  در  مختلف  فرهنگهاي 

جايگزين 
در اين مرحله، سازش با شرايط مختلف 
ديگر نيازی به تلاش مضاعف ندارد. افراد 
بروز  می توانند  که  رفتارهايی  از  فهرستی 
دهند، درنظر دارند که هريک با موقعيتهای 
فرهنگی خاص، متناسب است.  آنها با تعداد 
خاص،  تلاشي  بدون  فرهنگها  از  زيادی 
برخورد دارند و فشاري بيش ازآنچه که در 
نخواهندکرد.  تحمل   ، دارند  فرهنگ خود 
پذيرا  کاملًا  را  آنها  فرهنگها  ديگر  اعضای 
دانش  داراي  انسانهاي  عنوان  به  و  هستند 
خواهند  راحت  تعاملاتشان  در  فرهنگی، 

بود. 
مرحله پنجم( پويشگری

 تشخيص نشانه های تفاوتهای فرهنگی 
و  درک  به  قادر  راحتی  به  ديگران  که 
و  پويشگری  بيانگر  نيستند،  آنها  شناسايی 

پيشرو بودن است.
 افراد با بهره هوش فرهنگی بالا، قادر 
به درک تفاوتهاي فرهنگی، گهگاه سريعتر 
چنين  هستند.  فرهنگ  همان  اعضای  از 
کسانی در تعاملات فرهنگی با کوچکترين 
تفاوتها هم هماهنگ می شوند ، طوری که 
ناخودآگاه و خودکار، رفتار خود را با اين 

نقطه شروع توسعه هوش فرهنگي، 
بی تعصبی نسبت به قواعد و اصول 
فرهنگی خود و بر خورد مناسب با 

الگوهای فرهنگی متفاوت است
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سود آوری و بهره وری سازمانی خواهد شد. 
برای جلوگيری از برخورد با چنين مشکل 
هوش  از  مناسبی  سطح  وجود  بنيادی، 
فرهنگی در سطح مديران عالی سازمانی و 
بويژه در ميان مديران منابع انسانی لازم به 

نظر می رسد.
با در نظر گرفتن مطالب و توضيحات 
مطرح شده، مدل به کارگيری عامل هوش 
انسانی  منابع  مديريت  فرايند  در  فرهنگی 

درشکل )1(، ارائه شده است.
مديريت منابع انسانی را فرايند شناسايی، 
انتخاب، استخدام، تربيت و پرورش نيروی 
سازمانی  اهداف  به  نيل  منظور  به  انسانی 
تعريف کرده اند که ورود هوش فرهنگی 
استخدام   مرحله  از  بيشتر  فرايند،  اين  به 
انسانی  منابع  مديريت  شود.  می  نمايان 
ابتدا برای اينکه بتواند افرادی با بهره بالاي 
بايد  بگيرد،  خدمت  به  را  فرهنگی  هوش 
امر  در  را  توانايی  اين  سنجش  معيارهای 
استخدام لحاظ کند. سپس سازمان و واحد 
بايد به غنی سازی و توسعه اين  مربوطه، 
مهارت در افراد جذب شده بپردازد که اين 
مهم  از دو طريق تجربه و آموزش حاصل 
می شود. در اين بين درک اهميت هوش 
فرهنگی و نهادينه شدن آن در بين افراد و 
قبل  مراحل  موفقيت  در  سازمانی  کارکنان 
وپيشبرد روند، نقش بسزايی خواهد داشت. 
و جبران خدمات  ارزيابی  اينکه،  ادامه  در 
مديرانی  توسط  سازمان،  انسانی  نيروی 
که حد مناسبی از اين صلاحيت را دارند، 
موجب افزايش بهره وری نيروی انسانی و 

به تبع آن، کل سازمان خواهدشد.
اگر مديريت به درستی صورت گيرد، 
سازمانهايي که تنوع فرهنگی دارند، بسيار 
سازمانهايی  از  بهره ورتر  و  پوياتر  خلاقتر، 
و  همگن  فرهنگهای  که  بود  خواهند 
يکسانی دارند. اما در صورت فقدان دانش 
فرهنگی لازم، نه تنها رسيدن به اين موارد 
ممکن نخواهد بود، بلکه مشکلات فرهنگی 
بهره وری  و  کارايی  تناقضها  و  تضادها  و 
از  پايين تر  سطحی  به  حتی  را  سازمانی 
سازمانهايی با فرهنگهای يکدست، خواهد 
رساند. در اين بين مديريت منابع انسانی، 
اين  در  پرتوان  افراد  جذب  با  تواند  می 
منابع  سازی  توانمند  و  آموزش  و  زمينه 
انسانی مورد نياز، امتيازاتی را برای سازمان 

:)Plum,2007(به ارمغان آورد

! براي تجارت با مشتريان خارجی؛ 
و  ادغامها  المللي،  بين  مذاکرات  در   !

اتحادها؛
! در برخورد و روابط بين کارکنان محلی 

با همکاران مهاجر و ميهمان؛ 
! انگيزاندن نيروی کار؛ 

! حل مشاجرات و نزاعهای بين فرهنگی، 

افراد  ميان  اختلافات  و  مشاجرات  حل 
و  متفاوت  فرهنگی  زمينه  با  گروهها  و 

مديريت موثر آنها. 0
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ابوالفضل زماني: کارشناس ارشد مديريت منابع 
انساني

دکتر غلامعلي طبرسا: عضو هیئت علمي دانشكده 
مديريت دانشگاه شهید بهشتي

و  فرهنگها  با  افراد  و  ها  تيم  نوآوري:    !
های  ايده  دارای  متفاوت،  های  محيط 
متنوعی هستند که اين امر، ضريب رسيدن 
به نوآوری و خلق ايده های جديد را بالا 

می برد.
تجربيات  کردن  ترکيب  جهاني:  تمرکز   !
مناطق  از  مختلف  کارشناسان  متفاوت 
از  که  داد  را خواهد  امکان  اين  گوناگون، 

سطح يک کشور يا منطقه فراتر برويم.
با حل شدن مشکل  استراتژيک:  اتحاد   !
ترين  اصلی  عنوان  به  فرهنگی  تفاوتهای 
عامل مدنظر در اتحادها و ادغامها راه برای 
اتحادهای استراتژيک و فعاليتهای گسترده 

هموار خواهد بود.
رسيده  نتيجه  اين  به  مديريت  ادبيات 
است که مديران در سازمانها آگاهی يافته اند 
که داشتن ديد محلی و محدود در حالی که 
تجارت و فعاليتهای ميان فرهنگی صورت 
دانش  و  نيست  پذير  امکان  گيرد،  می 
تمر کز جهانی، در موفقيت و  فرهنگی و 
پيشرفتهای سازمانی جايگاهی حياتی دارد 
که  گفت  توان  می  البته   .)Kobonyo,2007(
و  فرهنگ  تجربی روی  مطالعات  و  بحثها 
به  آن  روشهای  و  انسانی  منابع  مديريت 
يافته  توسعه  کشورهای  در  زيادی  طور 
داشته و سهم کشور های در حال  تمرکز 

توسعه از اين توجه، پايين است.

نتیجه گیري 
در انتها می توان گفت که به طور کلی 
مديريت،  و  سازمان  برای  فرهنگی  هوش 
که  هنگامی  است  آشکاری  اهميت  دارای 

:)Stenning, 2006(

مديريت منابع انسانی ابتدا برای 
اينكه بتواند افرادی با بهره بالاي 

هوش فرهنگی را به خدمت بگيرد، 
بايد معيارهای سنجش اين توانايی 

را در امر استخدام لحاظ كند
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