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 بررسي ميزان تاثير هوش فرهنگي بر عملكرد 

  
  چكيده

براي انجام اثربخش وظايف در محيط هاي داراي تنوع و  ابزارها كاراترين از يكي يهوش فرهنگ
 امكان ين است كه به فرد اي ايژه و مهارت ويي نوع از هوش تواناين باشد؛ ايمناهمگون نيروي كار 

در اين . بپردازد يفه بتواند به طور اثربخش به انجام وظي چند فرهنگي هايت دهد تا در موقعيرا م
جامعه . تحقيق به بررسي ميزان تأثير اين متغير بر عملكرد وظيفه اي مديران پرداخته شده است

 سنجش هوش يبرا.  باشندي استان تهران مين شعب بانك اقتصاد نويران، مدانتخاب شدهآماري 
آمريكا كه توسط مركز سنجش هوش فرهنگي در  ي از پرسشنامه استاندارد هوش فرهنگيفرهنگ

منتشر گرديده استفاده شد و براي سنجش عملكرد وظيفه اي از پرسشنامه كمپل استفاده گرديد 
يافته هاي  .. نفر توزيع شد225 و 30به ترتيب در بين  يبه روش نمونه گيري تصادفي طبقه اكه 

 يعن رابطه مثبت و ميران مدي ايفه و عملكرد وظي هوش فرهنگينبحاصل از تحقيق نشان داد كه 
 دار ي از رابطه معني حاكيج نتاي، ابعاد چهارگانه هوش فرهنگين روابط بيدر بررس.  وجود دارديدار
 مشخص شد ينهمچن.  استيهوش فرهنگ يزشو انگ  با بعد رفتاري هوش فرهنگي بعد استراتژينب

 يگ و رفتار هوش فرهندانش  برخاسته از ابعاد ي ايفه بر عملكرد وظرهنگي هوش فيرگذاريتأث
 .است

  

 :كليد واژه
ژي هوش فرهنگي، دانش هوش فرهنگي، انگيـزش هـوش فرهنگـي، رفتـار                هوش فرهنگي، استرات  

  .هوش فرهنگي، عملكرد وظيفه اي
  
 مقدمه
ز يران، فرصت ها، منابع و امكانات و نيملكرد هر سازمان تابع عملكرد كاركنان و مدع

ز تابع يعملكرد كاركنان ن. تگر اسي دي و سازمان هايطي محيستم هايمتأثر از س
 يرهاي، متغ) ينه زندگيشي و پي و رواني ذهنيها و مهارت هايي توانا (ي فرديرهايمتغ

منابع،  (ي سازمانيرهايو متغ) زهي، انگيريادگيت، يادراك، نگرش، شخص(ي روانشناخت
ز ي نياز طرف). 1،1381دولان و شولر(است ) يها، ساختار و طرح شغل ، پرداختيرهبر

 گران استي و تفاهم با دي به همكاريابي در دستي انسان، ناتوانين درماندگيبزرگتر
  دارديت خاصيگران اهمير با دي مدي و نحوه همكاريمي، كار تي فرهنگ سازمان،تيريمد ديكرد جديدر رو). 2،1382 و بلانچارديهرس(
ران بتوانند عملكرد ي طلبد تا مدي را مي خاصي مختلف رفتارهايگاه هايت ها و جايت در موقعيريمد). 1999، 4لريم به نقل از 2006، 3پرادو(
 يتهاي مختلف بخصوص موقعيت هاي در موقعي و مهارت ويير توانايك مدي از عوامل موثر بر عملكرد يكين يبنابرا.  داشته باشنديديمف

  .  باشدي ميمتنوع فرهنگ
 هوش) 2004 (6ترسونيپ. دارد فرهنگي متنوع يكار يها طيمح با ياديز اريبس ارتباط كه است هوش از بديع نوعي 5يفرهنگ هوش

 از ياري دهد كه  بسيآمار ها نشان م. كند مي فيتعر مختلف يها طيمح در ها ييتوانا و ها مهارت يريكارگ به استعداد را يفرهنگ
در فرهنگ ). 7،2004نكسونيتوماس و ا( ند نداري مختلف درك درستي دهد كه افراد از فرهنگ هايم  رخهنگامي ي تجاري هايورشكستگ

 كه تفاوت در يبه نحو.  از احساسات و عواطف وجود دارديعيف وسي ط در درون يك فرهنگ ملي در خرده فرهنگ هاي مختلف و حتيها
ح، ي درك صح تواند به عنوان منابع تعارض بالقوه ظهور كند و در صورت نبودنيگر ميات دي خصوصيارياست ها و بسيت، سيزبان، قوم

ن گونه تنوعات از يت ايري و مدي فرهنگين اثرات تفاوت هايبنابرا). 2006، 8سينديترا(  مناسب را با مشكل مواجه سازديتوسعه روابط كار
 از عوامل مهم يكي ي ملين فرهنگ هاي بي دهند كه تفاوت هايقات نشان ميتحق ).9،2004س و مورنيهر(  باشديده ميچي پيمقوله ها

 مطالعه حاضر بر آن است جايگاه اين توانايي مديريتي را در عرصه ).2005 ،11 و هيلني گر؛2005 10باركر(  باشديكننده نوع رفتار من ييتع
  .موسسات پولي از جمله بانك ها مورد كنكاش قرار دهد
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  دلارام- مرتضوي-رحيم نيا

  ميف مفاهيتعر. 1
  .م كردين مفهوم عملكرد را مرور خواهينهمچ.  قرار خواهد گرفتي و نگرش چهار عامل آن مورد بررسين بخش هوش فرهنگيدر ا

  هوش فرهنگي. 1. 1
 است،  گرديده ارائه   يت آن  سنجش و تقو   ي برا ياري بس ي دور مورد توجه روانشناسان قرار داشته و آزمون ها         يها  از سال  12بهره هوشي گرچه  

نـائيجي و عباسـعلي     (  قـرار گرفتـه انـد      يرسر مورد بحث و بر    ي اخ ي تنها در سالها   ي و هوش فرهنگ   يد هوش مانند هوش عاطف    ياما ابعاد جد  
 در طـول  "14شايـستگي هـاي جهـاني   " و يا "13شايستگي بين فرهنگي"همراه با روند جهاني شدن ، عبارات گوناگوني مانند  ).1386زاده،

ختلف، مـورد اسـتعمال     چندين سال ، براي نام گذاري توانايي و مهارت افراد براي سازگاري و انجام وظيفه به طور اثربخش در فرهنگ هاي م                     
از محققان مدرسه كسب و كار لندن مطـرح          15انگ ارلي و   بار توسط  اولينبراي  به عنوان نوعي خاص از هوش،         هوش فرهنگي ،   مفهوماما  . بود
س و بعدها كنسرسيومي از اسـاتيد آمريكـا و انگلـي   .  و به عنوان تئوري جديدي در دنياي مديريت و روان شناسي سازماني پديدار گشت       شد

بنـتن و  (بـراي رويـارويي بـا افـرادي از فرهنـگ هـاي متفـاوت تعريـف كردنـد           فرد آسيا، هوش فرهنگي را ارزيابي سيستماتيك ظرفيت   
  ). 16،2007لينچ

عرفي مي كننـد    مي  توانايي فرد براي انجام وظيفه به طور اثربخش در موقعيت هاي متفاوت فرهنگ            بسياري از محققان هوش فرهنگي را       
عده اي اين نوع از هوش را يك نوع شايستگي چند           . )18،2008؛ مك نب  17،2005ارلي و موساكفسكي  ؛  2003ارلي و انگ،  ،   2005،ران و ديگ  انگ(

). 2004تومـاس و اينكـسون ،  (وجهي مي دانند كه شامل دانش فرهنگي ، عمل به صورت متفكرانه و فهرستي از مهارت هاي رفتاري مي باشد        
در واقع هوش فرهنگي ظرفيتي اسـت       . رهنگي را به عنوان يك سيستم از توانايي هاي تعاملي تعريف كردند           هوش ف ) 2008 (19توماس و ارلون  

). 2006توماس،  (كه به افراد اجازه مي دهد تا در برابر طيف گسترده فرهنگ ها درك و فهم درستي داشته باشند و به طور مناسب عمل كنند                          
ايـن نـوع از   ). 20،2008كـرون (ز فرهنگ مي دانند كه در شرايط خاص فرهنگي به كار مي رود  ارلي و انگ هوش فرهنگي را ساختار مستقلي ا        

براي اينكه فرد از لحاظ فرهنگي با هوش شـناخته شـود، بايـد در               ). 2002ارلي،  ( هوش درك و فهم تعاملات بين فرهنگي را بهبود مي بخشد            
ند قضاوت درستي داشته باشد و درك و فهم صحيحي از آن موقعيـت بدسـت   موقعيت هايي كه برداشت ها و اشارات مختلفي وجود دارد بتوا     

ارلـي و   (افرادي كه از سطح هوش فرهنگي بالاتري برخوردارند در  ابراز عواطف و حالات فيزيكي تسلط بيشتري دارند                   ). 2006توماس،  (آورد  
 افراد شـاغل  ي است كه اساساً برا  يي از مهارت ها   يكي ي فرهنگ يانه ه ي  با زم   ير و انطباق رفتار   ي درك و تفس   ييدر واقع توانا  ). 2006ديگران،  

مـديريت  )  2006( به زعم پـرادو      ).2004 پترسون،   2003نكسون  ي توماس و ا   2003 ، 21هافستد( باشد   يار مهم م  ي بس ين الملل ي ب يدر شركت ها  
؛ كنرلي و   2004؛ هريس و مورن،   2001هافستد، (يرهبر،  )22،2003گوديكانست (ارتباطاتاز جمله    تجاري    مختلف هاي  فرهنگي در فعاليت   تنوع

 24؛ گـاردن اسـوارتز    2003توماس و اينكسون،     (انتخاب كارمند مناسب از بين افراد      و   مديريت تعارض ،  كار تيمي   ،مذاكره  ،  ) 23،2005پدرسون
 .كاربرد دارد) 2006، 25، فرارو2004؛ پيترسون 2003،

مكان پذير بـراي مـديريت اثـربخش افـراد بـسيار زيـاد مـي باشـد كـه اسـتفاده           در اقتصاد جهاني رو به رشد امروزي ، روش هاي ا        
در واقـع درك رفتـار افـراد نيـاز بـه تـشخيص دقيـق محـيط         . از هر كدام از اين روش ها  بستگي به فرهنـگ افـراد مـورد مطالعـه دارد           

 ـ             ). 1383سيد جوادين، (فرهنگي كار دارد     بحـث  ه اسـت،    ن المللـي مطـرح بـود      ي بـي  ايكي از چالش هايي كه مـدت هـا بـراي شـركت ه
  21تحقيقــات در زمينــه مــديريت در قــرن ). 2003، 28؛ ليــونس2002، 27؛ آدلــر26،2002تــاكيچي (تفــاوت هــاي فرهنگــي مــديران اســت

مداركي را در مورد ارتباط مثبت و قوي بين ميـزان شايـستگي بـين فرهنگـي و اثـر بخـشي فـردي و سـازماني افـراد در تجـارت بـين                                  
 تعـاملات   ي كـه دارا   ييسـازمان هـا   ). 2004؛ پيترسـون،    2004،  29؛ تـان  2003 تومـاس و اينكـسون،        ؛2001هافـستد،  (ي دهـد  مرزي ارائه م  

 ـ        ي فرهنگ يل تضادها ي هستند ممكن است به دل     ين فرهنگ يب ران بـا   ي شـوند چـرا كـه پرسـنل و مـد           ي در عملكـرد خـود دچـار اختلالات
 ـ   ي كه دارا  يافراد  ـ)2002 (30هـولمز ). 1385رامـوز، ( دارنـد    يارتبـاط گـسترده ا     هـستند    ي زبـان متفـاوت    ي فرهنگ و حت  ان مفـسر  ي،يك

 يپيـشنهاد كـرد كـه هـوش فرهنگـي مهـارت           ،  مـديران پـروژه   بـراي   ) IT(نقـش تكنولـوژي اطلاعـات       ضمن بررسـي    صنعت كامپيوتر،   
). 1387 و اينكـسون،   تومـاس (مـي باشـد   هـاي نـاهمگون       براي مديريت اثربخش پـروژه و توانـايي بـراي تأثيرگـذاري در سـازمان               جديد

فهـم و    .شـود   سـازي، تعـارض غيـرلازم، تـأخيرات و شكـست رهبـري مـي                كليـشه   هوش فرهنگي ضعيف منجـر بـه       وي معتقد است كه   
 كـه بايـد بـا فرهنـگ هـاي متنـوع             مـي داننـد      مـديران موفـق    ؛افراد مسئله بـا اهميتـي اسـت        فهم و درك     درك گروه ها نيز به اندازه     

ــاراك2004ارلــي و موساكوفــسكي  (اق و ســازگاري داشــته باشــند ملــي و ســازماني انطبــ،شــغلي ، 32، كــرتن و گــرين2005 31، مــور ب
ــه زعــم لينــگ). 2005 ــارايي و   )2007(و ديگــران 33ب ــر تفــاوت هــاي فرهنگــي امكــان ك ــه در براب ، شــناخت و عكــس العمــل ماهران

  . سودبخشي را براي پروژه ها بهبود مي بخشد
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 بررسي ميزان تاثير هوش فرهنگي بر عملكرد 

  ي هوش فرهنگينگرش چهار عامل. 2. 1
 بعد 4 فراشناختي، انگيزشي و رفتاري در -از جمله صاحب نظراني است كه حول متغيرهايي چون متغير شناختي) 2004(پروفسور سون انگ 

  .استراتژي، دانش، انگيزش و رفتار هوش فرهنگي را براي تبيين هوش فرهنگي پيشنهاد كرد
 اين استراتژي بيانگر فرايندهايي . ان فرهنگي را درك مي كندبدين معناست كه فرد چگونه تجربيات مي استراتژي هوش فرهنگي

اين امر زماني اتفاق مي افتد كه افراد در مورد فرايندهاي فكري . مي برند است كه افراد براي كسب و درك دانش فرهنگي به كار
 . خود و ديگران قضاوت مي كنند

 شناخت سيستممانندهنگي است و جنبه دانشي هوش فرهنگي بيانگر درك فرد از تشابهات و تفاوتهاي فر دانش هوش فرهنگي  
 . مي باشدهاي زيبايي شناختي و زبان ديگر  هاي اقتصادي و قانوني ، هنجارهاي تعامل اجتماعي، عقايد مذهبي، ارزش

  نشان مي دهد هاي مختلف هاي ديگر و تعامل با افرادي از فرهنگ  آزمودن فرهنگرايبرا  علاقه فرد ميزانانگيزش هوش فرهنگي .
 در اين امكان را مي دهد تااين انگيزه شامل ارزش دروني افراد براي تعاملات چند فرهنگي و اعتماد به نفسي است كه به فرد 

  .هاي فرهنگي مختلف به صورتي اثربخش عمل كند موقعيت

 مي گيرد كه براي برخورد با  بر مي را درقابليت فرد براي سازگاري با آن دسته از رفتارهاي كلامي و غيركلا، رفتار هوش فرهنگي
 .)1386نائيجي و عباسعلي زاده، (فرهنگهاي مختلف مناسب هستند 

  
   عملكرد.3. 1

عملكرد  .ها تا به امروز مورد توجه قرار گرفته و مي گيرد ، مفهوم عملكرد سازماني است شايد اولين مفهومي كه از ابتداي پيدايش سازمان
ت كه به تنهايي قادر به توجيه وجود بقاء و حتي انحلال سازمان هاست و اصولاً فلسفه سازمان ها همان عملكرد آنها سازمان ها مفهومي اس

 معتقد) 1995 (ني برنارد).1383خاكپور،  (مي باشد چرا كه همه عناصر و زير مجموعه هاي يك سازمان كه يك  نظام يا سيستم مي سازند
 تيرضا سازمان، يراهبرد اهداف با را رابطه نيتر يقو جينتا نيا كه رايز "كرد فيتعر يكار جينتا نعنوا به ديبا را عملكرد" كه است
هاي جداگانة  كه تأكيد بر جنبهتابعي مي دانند   را عملكرد،هاي اخير عملكرد شغلي مدل. كنند يم برقرار ياقتصاد مشاركت و انيمشتر

هاي كاري  براساس مهارترا  چند عاملي از عملكرد شغلي يمدلنيز  )1999( ديگران  و35كمپل). 1997 و ديگران، 34برمن( عملكرد دارند
، باط فرديضحفظ ان، بروز دادن سعي و تلاش،  شفاهي و كتبييهاي ارتباط هاي كاري غيرتخصصي شغل مهارت  مهارت، تخصصي شغل

  .د پيشنهاد كردناداره/ مديريت ، رهبري/ سرپرستي ، همكاراند عملكرسنجش تسهيل 
كمپل بر اين باور است كه در عملكرد، رفتار وجود دارد و بايد از نتايج متمايز باشد زيرا كه برخي از عوامل سيستم ها مي توانند نتـايج     

  . تقسيم كرده اندعملكرد وظيفه اي يا فنيو  صاحب نظران سازماني عملكرد را به دو بعد عملكرد زمينه اي. را از بين ببرند
هايي را شـامل   نامند ارتباط دارد و فعاليت   سازمان يا شغل مي   » فنيهسته  « آن را    )2000 (36آنچه كه بورمن و موتوويدلو     با   فنيعملكرد  

 بـه طـور قابـل       اين نوع عملكرد  . گيرد  مي شود كه مستقيماً يا به طور غيرمستقيم با تبديل منابع به محصول در مبادلات اقتصادي انجام مي                 
 در حالي .هاي معين و مشخص مي باشد ها دارند و شامل نقش      ها و توانايي    ر متفاوتند و بستگي به دانش، مهارت      توجهي از شغلي به شغل ديگ     

گيرد كه در حفظ و نگهداري محيط رواني و بين فردي كه نياز به پذيرش هسته تكنيكي بـراي                     بر مي  هايي را در    اي فعاليت    عملكرد زمينه  كه
مكتـوب  رسـمي   دارند و به ندرت به صورت نقش        بستگي   فرد   و ويژگي هاي شخصيتي    تمايلات   ،ها  زهه انگي ب اين نوع از فعاليت ها       .عمل دارد 
 .هستند

مي تواند به عنوان يكي از عوامل موثر بر عملكرد وظيفه اي شناخته شود دلايل اين ادعا اين هوش فرهنگي مطالعات نشان داده اند كه 
ين المللي ، نياز به قابليتي كه مديران را در برخورد با پيچيدگي هاي فرهنگي پيش رو ياري هاي تجاري ب با گسترش فعاليتاست كه اولا 

هوش فرهنگي  هوش فرهنگي گرچه در مطالعاتي كه تاكنون صورت گرفته،  ثانيا.)37،2003منينگ (رساند ، بيش از پيش احساس مي شود
ليت تعميم به خرده فرهنگ هاي نژادي و قومي درون فرهنگ ملي را نيز متوجه تعاملات با فرهنگ هاي بيگانه بوده است، اما قاببيشتر 
كه در حوزه درون مرزي خود، ... ، ايران، چين و ) ملت72كشور ( چنانكه در كشورهايي مانند هند ). 1386نائيجي و عباسعلي زاده،(دارد

به عنوان مثال در كشور ما تعامل فرهنگ هاي متنوع . ختداراي تنوع فرهنگي مي باشند نيز، مي توان به صورت داخلي به اين موضوع پردا
از مردم ايران % 51مي دهد كه  آمارها نشان. مي تواند دليلي براي توجه و بررسي هوش فرهنگي در داخل باشد... ترك ، لر ، كرد ، فارس و 

به نقل از ( ساير اقوام مي باشند% 1 لر و %2تركمن ، % 2بلوچ، %  2عرب ، %  3كرد ، %  7گيلكي و مازني ، % 8آذري ، % 24فارس، 
مي باشند از اين رو مديران  هر كدام از اين اقوام در فرهنگ خود داراي زبان، گويش و آداب و رسوم و نگرش هاي خاص خود). 1384آرمان،

 كه بر حسب ماهيت فعاليت، تعامل  همچنين موسسات و سازمان هايي مانند بانك.محلي نيز مي توانند از آن در تعاملات روزمره بهره گيرند
  .بيشتري با افراد كثيري از جامعه دارند مجهز شدن به چنين قابليتي را بايد در دستور كار خود قرار دهند
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  دلارام- مرتضوي-رحيم نيا

   پيشينه تحقيقات انجام شده.2
 تروپنرز و همپدن ؛ 38،2002باركر؛ 2001،هافستد( انجام داده اند يقات متعدد و متنوعي تحقي فرهنگي تفاوت هايرمورد تأث محققان در

 يريت در مديستگي موضوع  شاين مربوط به ايات وجود دارد، اما ادبينه زمين در ايادي زيكي تئوري هايه و نظريفاگرچه تعار). 2004 ،39ترنر
). 2004رسون،يت پ؛2003 ، هافستد؛2003 ينكسون، توماس و ا،2003،  و انگيارل(ي دانند  موثر مير مدي را در اثربخشگي فرهنيتفاوت ها
 توماس ؛2001 ،هافستد(  كننديفه انجام وظيد جدي فرهنگي در مجموعه هاي توانند به خوبي انطباق با تنوع را دارند و ميي موفق توانامديران

پنج ، در تحقيق خود در خصوص رهبري بين فرهنگي  دريافتند كه ابعاد   )2008 (40گريشام و والكر). 2004 يترسون، پ؛2003 ينكسون،و ا
وجود دارد كه رهبران را قادر مي سازد تا به طور اثربخش در فرهنگ هاي مختلف انجام (XLQ)   رهبري بين فرهنگيوشگانه اي از ه
 ين بي هايت قالب سه بعد ظرفدر  ها را در سطح شركتي از هوش فرهنگي چارچوب مفهوميك) 2008 (41ينكپنانگ و ا. وظيفه نمايند

 يشنهاد ابعاد آن پين ايري اندازه گيرا براابزارهايي  در قالب گويه هايي محققان ينا. ارائه دادند يو ساختار ي رقابتيريتي، مديفرهنگ
  .كردند

)  دانشجوي دوره ليسانس77 كارمند از يك شركت آمريكايي و 35( تايي 112 با استفاده از يك نمونه )1998( 42مونتاگلياني و گياكالون
ي آن دريافتند كه توانايي فرد براي انطباق بين فرهنگي به طور مثبتي با تأثير تمايلات مديريتي مرتبط است و اي انجام دادند كه ط مطالعه

  . كه هر دوي اينها تأثير مثبتي بر موفقيت در رهبري خواهد داشتردندپيشنهاد ك
 آن بر ير تاثيزان و مي هوش فرهنگيري گ به اندازهي در پژوهش)2007 (43ي نگ  و چاندراسكار  و تايي، انگ، كُه ، تمپلر، ينون دا

 با هر كدام از رهنگي نشان داد كه ابعاد هوش فيق تحقين ايجنتا.  پرداخته اندي ايفه و عملكرد وظي ، انطباق فرهنگيري گيم ، تصميسازگار
 صورت كه دو بعد ينبه ا. شده است ي معرفيرها متغين كننده ايني بيش به عنوان عامل پي ارتباط دارد و در واقع هوش فرهنگيرها متغينا

 ي هوش فرهنگيزش ابعاد رفتار و انگينهمچن.  گذار استير فرد تاثيري گيم و تصمي بر قضاوت فرهنگدانش هوش فرهنگي و استراتژي
 بر عملكرد ينگ و رفتار  هوش فرهاستراتژي كند و بالاخره ابعاد ي ميني بيش پي فرهنگيد جدي هايت فرد را با موقعي انطباق فرهنگيزانم

  . گذار استير فرد تأثي ايفهوظ
 را مورد ي افراد و چهار عامل هوش فرهنگيت شخصين رابطه بي بازرگاني دانشجو338 ين در بيگر ديقيدر تحق) 2005 (ينون دا

 و ثبات بيارد ، شادا دي داري ارتباط معني هوش فرهنگي با بعد فرا شناختيي  كه وجدان گرايدند رسيجه نتين قرار دادند و به ايبررس
 يجه نتين دارد و مهمتري داري و رفتار ارتباط معنيزش ، انگدانش با ابعاد يي در ارتباط است ، برونگراي هوش فرهنگي با جنبه رفتاريعاطف

 رتبه عبا ارتباط مثبت دارد ي است كه با هر چهار بعد هوش فرهنگيتي شخصي هاي ويژگين از مهم تريكي در كسب تجربه ي گشودگينكها
   . دارديارتباط مثبت  متنوعي فرهنگي به طور اثربخش، در مجموعه هايفه انجام وظي افراد برايي توانايزان با ميگرد

 ي غربياي و آسيكايي مذاكره كنندگان آمريان در مي فرهنگين مذاكره بي بر اثربخشي هوش فرهنگيرثأ تيبه بررس) 2007 (44يمايا
 ي هايل تحلينهمچن.  شده استي معرفي فرهنگين مذاكره بي اثربخشيدي به عنوان عامل كليرهنگپرداخته است كه در آن هوش ف

  . ابعاد داشته استير نسبت به ساي تري قوي كنندگيشگويي قدرت پيهوش فرهنگيزش  كه بعد انگهد دي نشان ميق تحقين اياكتشاف
 ينترنت اي جهانيع شبكه وسيق كشور از طر27 يران مديافتيدر يطي محينان و عدم اطمي رابطه هوش فرهنگيبه بررس) 2006(پرادو 

 ينان عدم اطميابي در شناخت و ارزيادي زيار و كاربرد بسيت اهمي نشان داد كه هوش فرهنگيق تحقين حاصل از اي هايافته. پرداخته است
  .  داردمللي الين بيتجار

 هوش فرهنگي به عنوان يك ساختار حياتي، در سطح سازماني در پژوهش خود به بررسي، توسعه و سنجش كمي )2008( 45ون دريل
      .عملكرد سازماني دارد رابطه مثبتي با اثربخشي سازماني و هوش فرهنگي سازماني آنها معتقدند كه .مي پردازد

 ين ايرامون پيقات كه تحقدادنشان   جستجو در مورد مطالعات انجام شده در كشوريج نتاي بودن مفهوم هوش فرهنگيد توجه به جدبا
 در دو يران مدي و شوك فرهنگي رابطه هوش فرهنگي به بررس، كه)1385، راموز ( باشديمي  عنوان مقاله پژوهشيكموضوع محدود به 

 معني رابطه فرهنگي شوك و هوش فرهنگي اجزاي از يك هر بين كه داد نشان تحقيق اين نتايج .بخش صنعت و خدمات پرداخته است

 با توجه به مطالب پيشين .است بوده تر پايين برخوردارند، بالايي هوش فرهنگي از كه مديراني در فرهنگي اينكه شوك. رددا وجود داري
همان طور كه ملاحظه مي گردد مفاهيم مربوط به هوش فرهنگي و ابعاد .  شماره يك نشان داده شده استشكلچارچوب كلي اين تحقيق در

منطق شكل . ژي، دانش ، انگيزش و رفتار هوش فرهنگي و نيز عملكرد وظيفه اي مديران را در بر مي گيردمختلف آن متغيرهايي چون استرات
  به عنوان يكي از معيارهاي  اثربخشي -دهي اين چارچوب بر اساس عوامل تعيين كننده فرهنگي تاثيرگذار بر عملكرد وظيفه اي مديران 

مي باشد و در ) هوش فرهنگي و ابعاد آن(ده شده است، در سمت راست متغيرهاي مستقل همان طور كه در شكل نشان دا.  مي باشد–آنان 
  .قرار دارد) عملكرد وظيفه اي مديران(سمت چپ متغير تابع 
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 بررسي ميزان تاثير هوش فرهنگي بر عملكرد 

  
  
  
  

  
  مدل  مفهومي تحقيق  با تأكيد بر تأثير هوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي):  1(شكل 

 

  :وق، فرضيات مربوط به تحقيق به صورت زير تدوين شده استبر مبناي مدل ف
  .هوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي مديران تأثير گذار است) فرضيه اصلي

  :فرضيات فرعي
 .ثير داردأاستراتژي هوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي مديران ت) 1فرضيه 

 .اردثير دأدانش هوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي مديران ت) 2فرضيه 

 .ثير داردأانگيزش هوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي مديران ت) 3فرضيه 

  .ثير داردأ رفتار هوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي مديران ت)4فرضيه 
  

   روش شناسي تحقيق.3
ه دنبال بررسي تحليل است كه در آن ب-روش پژوهش بر حسب هدف كاربردي مي باشد و از نظر روش جمع آوري اطلاعات از نوع پيمايشي

جامعه آماري مورد نظر اين پژوهش، متشكل از تمامي مديران شعب و كاركنان . تاثير هوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي مديران مي باشد
 نفر 30گيري تصادفي طبقه اي، بنابراين با توجه به درجه بندي شعب و با استفاده از روش نمونه. بانك اقتصاد نوين در استان تهران مي باشد

از روساي شعب بانك به عنوان نمونه مورد مطالعه انتخاب شدند و براي بررسي عملكرد وظيفه اي مديران،كليه پرسنل آنها كه در مجموع 
ر گيري متغيرهاي مذكور، از ابزاهاي مورد نياز اين تحقيق و به منظور اندازهآوري دادهبراي جمع.  نفر را شامل مي گرديد، انتخاب شدند225

در اين پژوهش از پرسشنامه استاندارد هوش فرهنگي كه توسط مركز سنجش هوش فرهنگي در آمريكا . پرسشنامه استفاده شده است
در پژوهش خود به بومي سازي اين ) 1385(راموز . توسعه يافته و توسط پژوهشگران داخلي بومي سازي شده و استفاده گرديده است

د استفاده در اين پژوهش از طرح پژوهشي در حال انجام كه بومي شده و تعديلات لازم در آن صورت پرسشنامه مور. پرسشنامه پرداخت
پرسشنامه مذكور، شامل چهار بخش بوده است كه به ترتيب متغيرهاي استراتژي هوش فرهنگي، دانش . 46پذيرفته، اقتباس گرديده است

لازم . گيري مي شوداندازه) 5 تا 1از (گيرد و بوسيله طيف ليكرت ر بر ميهوش فرهنگي، انگيزش هوش فرهنگي و رفتار هوش فرهنگي را د
روايي . ، انجام گرديده است)1999(به ذكر است كه تدوين پرسشنامه عملكرد وظيفه اي نيز بر اساس تقسيم بندي كمپل از وظايف مديران 

فت و پايايي كلي ابزارها با استفاده از روش آلفاي كرونباخ متغيرهاي تحقيق بر حسب روش روايي محتوايي و ظاهري مورد بررسي قرار گر
در اين تحقيق از آمار .  به دست آمدكه در سطح بالايي مي باشد96/0 و  93/0محاسبه و به ترتيب براي پرسشنامه هوش و عملكرد برابر با 

ه بر اين، آمار استنباطي شامل ضريب همبستگي، علاو. توصيفي براي ارائه ويژگي ها و خصوصيات جامعه مورد مطالعه استفاده شده است
  .رگرسيون و آزمون رتبه بندي فريدمن براي تحليل و توضيح يافته هاي تحقيق به كار گرفته شده است

  
  هاي تحقيق  يافته.4
  سيماي آزمودني ها.1. 4

  .دهدرا نشان مي نتايج مربوط به آمار توصيفي در مورد مختصات تحصيلات، سن و جنس مديران 1جدول شماره 
 

  آمار توصيفي متغير هاي جنسيت، تحصيلات و سن: 1جدول 
بيشترين ميزان   درصد مديران مرد  درصد مديران زن

  تحصيلات
كمترين ميزان 

  تحصيلات
بيشترين دوره سني 

  مديران
كمترين دوره سني 

  مديران
ديپلم و فوق   %)74(ليسانس   93%  7%

  %)13(ليسانس
 سال 61 تا 52

)70(%  
 سال 41 از كمتر

)3(%  
  

 :  خلاصه شده است2ميانگين متغيرهاي اصلي پژوهش و مقايسه مقادير متعلق به هوش فرهنگي و عملكرد وظيفه اي نيز در جدول شماره 

  
 عملكرد وظيفه اي مدير

 هوش فرهنگي
  
 فرهنگياستراتژي هوش    
  دانش هوش فرهنگي 

 انگيزش هوش فرهنگي  
 رفتار هوش فرهنگي 
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  دلارام- مرتضوي-رحيم نيا

  ميانگين نمرات ابعاد چهارگانه هوش فرهنگي: 2جدول
 ابعاد هحداكثر نمر ميانگين كل  نسبي ميانگين  ميانگين در طيف ليكرت  انحراف استاندارد

 استراتژي 20 33/16 80%  03/4  424/0

 دانش 30 93/22 73%  82/3  477/0

 انگيزش 25 20 80%  00/4  553/0

 رفتار 25 19 76%  80/3  459/0

 
، نشان دهنده اين است كه 47تجزيه و تحليل داده هاي حاصل از پرسشنامه با توجه به نتايج حاصل از انجام آزمون رتبه بندي فريدمن

ژي هوش فرهنگي و انگيزش هوش فرهنگي نسبت به ابعاد ديگر هوش فرهنگي در سطح بالاتري بوده است و كمترين   نمرات استراتميانگين
همچنين نتايج حاصل از انجام آزمون تحليل واريانس يك طرفه نشان دهنده اين است  .ميانگين متعلق به بعد رفتار هوش فرهنگي مي باشد

عملكرد وظيفه اي مديران در درجات مختلف بانك وجود دارد و براي تشخيص محل اختلاف بر اساس نتايج كه اختلاف معني داري بين 
 درجه دو بالاترين رتبه ميانگين را دارا بوده ولي اختلاف معني داري در بين ميانگين نمرات عملكرد مديران در 48حاصل از آزمون دانكن

همچنين در تحليل واريانس ميانگين نمرات . يانگين عملكرد مربوط به درجه پنج مي باشددرجات ديگر وجود ندارد با اين وجود كمترين م
در مديران  الاترين ميانگين هوش فرهنگيهوش فرهنگي اختلاف معني داري در بين درجات مختلف وجود داشت و با توجه به آزمون دانكن ب

  .و كمترين آن در شعب درجه پنج نشان دادشعب درجه دو 
  

  ماتريس همبستگي متغيرهاي تحقيق .2. 4
در بين ابعاد چهارگانه هوش فرهنگي دو بعد .  روابط و ضرايب همبستگي را بين متغيرهاي اصلي و ابعاد آن نشان مي دهد3جدول شماره 

گي مربوط به همچنين بيشترين ميزان همبست. دانش هوش فرهنگي و استراتژي هوش فرهنگي رابطه معني داري با عملكرد وظيفه اي دارند
با نگاهي به فرضيات مربوط به روابط همبستگي بين ابعاد مختلف هوش فرهنگي با يكديگر نيز مي توان . بعد دانش هوش فرهنگي مي باشد

از بين . دريافت كه تمامي ابعاد هوش فرهنگي بجز بعد دانش هوش فرهنگي داراي رابطه معني داري با بعد استراتژي هوش فرهنگي هستند
همچنين ابعاد رفتار و دانش كمترين ميزان .  شدت همبستگي بعد انگيزش بيشتر مي باشد هر چند كه اين برتري بسيار اندك استآنها

  .باشد  ماتريس همبستگي بين متغيرهاي تحقيق مي3جدول . همبستگي را با يكديگر دارند كه البته معني دار نيز نمي باشد
  ي تحقيقماتريس همبستگي بين متغيرها: 3جدول

  
 
 
 
 
 
  
  
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 )5( )4(  )3(  )2(  )1(  متغير پژوهش

 *0.362  *0.373  *0.375 0.325 . استراتژي ) 1

  *537/0 -042/0 213/0 . 0.350 دانش ) 2
 309/0 299/0 . 213/0  375/0 انگيزش ) 3

 301/0 . 299/0 -042/0  *373/0 رفتار ) 4

 . 301/0 309/0  *537/0 *0.362 عملكرد وظيفه اي) 5

 . معني دار استP>05/0 روابط همبستگي در سطح *
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  . ، فرضيات تحقيق مورد بررسي قرار گرفته است4با توجه به اطلاعات جدول شماره 
  نتايج حاصله: 4جدول 

 قبول/رد خط رگرسيون  فرضيه 

 قبول  فرضيه اصلي

 رد فرضيه فرعي اول

 قبول فرضيه فرعي دوم

 رد عي سومفرضيه فر

 فرضيه فرعي چهارم

  
 

Y = 829/29 + 516/2  + 855/1  

 

 قبول

  
  
  
  
  
  

فاده براي بررسي تأثير هر يك از ابعاد هوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي با حذف تأثير عوامل ديگر بايد از رگرسيون چندگانه است
از ميان ابعاد چهارگانه هوش فرهنگي . در اين صورت متغيرهايي كه شرايط مناسب را داشته باشند مرحله به مرحله وارد مدل مي شوند. شود

 و نيز 001/0مقدار سطح معني داري براي بعد دانش هوش فرهنگي . تنها دو بعد دانش و رفتار هوش فرهنگي شرايط ورود به مدل را دارا بودند

 عامل 1X نشان داده شده است كه در آن 4 است كه با توجه به نتايج بالا معادله رگرسيون در جدول شماره 04/0ر بعد رفتاري برابر با د

 به ازاي هر واحد افزايش در اين معادله بيان مي كند كه.  نشان دهنده عامل رفتار هوش فرهنگي مي باشد2Xدانش هوش فرهنگي است و 
رفتار به ازاي هر واحد افزايش در عامل  همچنين . واحد افزايش مي يابد52/2وظيفه اي ، به طور متوسط عملكرد دانش هوش فرهنگيعامل 

يين بدست آمده  البته لازم است نتايج با توجه به ضرايب تع.واحد افزايش مي يابد 86/1وظيفه اي  ، به طور متوسط عملكرد هوش فرهنگي
درصد تغييرات عملكرد وظيفه اي مربوط به % 29بنابراين مي توان اين طور نتيجه گيري نمود كه در مرحله اول . مورد بحث و مداقه قرار گيرد

وارد مدل عامل هوش فرهنگي مي باشد كه البته در اين مرحله تنها عامل دانش شرط معني داري را دارد ولي در مرحله دوم كه تمامي عوامل 
) با دو بعد دانش و رفتار هوش فرهنگي(تغييرات متغير وابسته يعني عملكرد وظيفه اي، تحت تأثير عامل هوش فرهنگي % 39شده اند، 

بنابراين تنها دو بعد دانش و رفتار هوش فرهنگي در اين مطالعه، بر عملكرد وظيفه اي مديران تأثيرگذارند و دو عامل . صورت گرفته است
  .تژي و انگيزش هوش فرهنگي بر عملكرد تأثيرگذار نمي باشنداسترا

  
  تحليل مدل مفهومي تحقيق.5

در اين شكل خطوط ممتد نشان دهنده نتايج .  مشاهده نمود2نتايج كلي تحقيق حاضر را مي توان به شيوه اي شيواتر در شكل شماره 
در حالي كه خطوط نقطه چين معرف نتايج فرضياتي . ا اثبات گرديده استفرضياتي است كه اثرگذاري متغير مستقل بر متغير وابسته در آنه

بنابراين همان گونه كه در مدل نيز نشان داده شده است؛ تأثير دانش هوش فرهنگي و رفتار . است كه در اين تحقيق به اثبات نرسيده اند
لازم به ذكر است كه اعداد موجود در مدل براي .  مي باشدهوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي مديران بانك اقتصاد نوين مثبت و معني دار

  .   نشان دهنده ضرايب تعيين حاصل از مدل رگرسيون چندگانه مي باشند) خطوط ممتد(ميزان تأثيرگذاري 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  2R  متغير 
  32/0  هوش فرهنگي

  29/0  دانش هوش فرهنگي
  39/0  دانش و رفتار هوش فرهنگي
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  دلارام- مرتضوي-رحيم نيا

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي تحقيق با توجه به نتايج حاصله): 2(شكل 
  نتيجه گيري

البته بايد توجه . مي توان به نكات ذيل اشاره نمود) 2007(49 تعمق در يافته هاي حاصل از اين مطالعه و نتايج تحقيق ون داين و ديگرانبا
داشت كه مقايسه دقيق تحقيق حاضر با پژوهش انجام شده توسط اين محققان به لحاظ تفاوت هاي مكاني و زماني نمي تواند ملاكي براي ارائه 

ات كاربردي با توجه به اين مقايسات باشد چرا كه تحقيق حاضر در ايران و فرهنگ هاي درون مرزي انجام گرديده ولي پژوهش ون پيشنهاد
  . داين و ديگران در امريكا و در ميان مليت هاي مختلف انجام گرفته است

ظيفه اي مثبت و معني دار مي باشد اگرچه رابطه بين استراتژي هوش فرهنگي و عملكرد و مقايسه اجمالي مذكور نشان مي دهد كه
شدت آن به يك ميزان نيست و اين مي تواند نشانگر تشابه دو فرهنگ متفاوت ايراني و آمريكايي در زمينه ارتباط بين اين بعد از هوش 

د وظيفه اي مديران داشت بعد دانش هوش فرهنگي در تحقيق حاضر رابطه مثبت و معني داري با عملكر. فرهنگي با عملكرد وظيفه اي باشد
هاي   از تشابهات و تفاوتمديران در فرهنگ مادرك ممكن است . در حالي كه اين رابطه در تحقيق ون داين و ديگران معني دار نيست

ن نشان تحقيق ون داين و ديگرا.  با عملكرد وظيفه اي او رابطه داشته باشدهاي ديگر  از فرهنگوي شناختدانش عمومي و و ميزان فرهنگي 
داد كه ميزان علاقه و انگيزش افراد براي تعامل با افرادي از فرهنگ هاي ديگر با عملكرد وظيفه اي وي رابطه معني داري دارد در حالي اين 

  برايو توانايي مديرقابليت همچنين در بررسي مستقل روابط ابعاد هوش فرهنگي با عملكرد وظيفه اي، . پژوهش منكر اين رابطه مي باشد
، با عملكرد وظيفه اي وي رابطه معني داري ندارد در حالي كه در تحقيق داين هاي مختلف  برخورد با فرهنگمناسب درسازگاري با رفتارهاي 

  . اين رابطه معني دار عنوان گرديده است
ته است ولي در رابطه با اگرچه به طور كلي تأثيرگذاري هوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي در هر دو پژوهش مورد تأييد قرار گرف

تأثيرگذاري بعد استراتژي هوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي در دو پژوهش نتايج متفاوت مي باشد به طوري كه در تحقيق حاضر اين تأثير 
خورد و  برني مفروضات در حي، بررسي فرهنگاني از برخورد مشي پي استراتژنيتدوگذاري رد گرديده ولي در پژوهش ون داين و ديگران 

ختلاف تحت تأثير تفاوت در ي، عاملي تأثيرگذار بر عملكرد وظيفه اي عنوان گرديده است كه ممكن است اين ا ذهني نقشه هاليتعد
مقايسه نتايج  دو پژوهش در رابطه با تأثير دانش هوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي نيز در . هاي فرهنگي مختلف صورت گرفته باشدديدگاه

 ويدانش عمومي و هاي فرهنگي   از تشابهات و تفاوتمديردرك تحقيق حاضر نشان داد كه ميزان . داراي تفاوت هايي مي باشدبرخي موارد 
نكته قابل توجه اين . در عملكرد وظيفه اي او تأثير گذار است در حالي كه تحقيق مشابه اين تأثيرگذاري را رد مي نمايدهاي ديگر  از فرهنگ

به عبارت ديگر ميزان علاقه فرد . ژوهش ها بعد انگيزش هوش فرهنگي بر عملكرد وظيفه اي فاقد تأثيرگذاري مي باشدكه در هر دوي اين پ
همچنين نتايج هر دو پژوهش حاكي از . مختلف تأثيري بر عملكرد وظيفه اي وي ندارد فرهنگ هاي با تعامل و ديگر فرهنگ هاي آزمودن براي

 براي سازگاري با و توانايي مديرقابليت  عملكرد وظيفه اي تأثيرگذار مي باشد و اين بدان معناست كه آن است كه رفتار هوش فرهنگي بر
  . در بهبود عملكرد وظيفه اي وي تأثيرگذار استهاي مختلف  برخورد با فرهنگمناسب دررفتارهاي 
 يقات تحقيج دهند اگر چه نتاي ميلردان تشك را م مورد نظر شعبيران درصد مد90 يش دهد كه بي پژوهش نشان مين حاصل از ايجنتا
بررسي داده ها ). 2004ينكسون، توماس و ا(  كنندي مل موفق تر از مردان عمي فردين ارتباط بي دهد كه زنان، در مهارت هاينشان م

 استراتژي هوش فرهنگي

 دانش هوش فرهنگي

 ش هوش فرهنگيانگيز

 رفتار هوش فرهنگي

٣٢/٠

٢٩/٠

٣٩/٠

 هوش فرهنگي
   تأثير- 
   عدم تأثير- 

  
  عملكرد وظيفه اي

 مديران
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 بود يدوار توان اميم. ند خود اختصاص داده اه درصد را بيشترين پست، بين در ايريت دانش آموختگان رشته مدههمچنين بيانگر آن است ك
 لازم را يري حداكثر بهره گي و تحقق اهداف سازمانيف در بهبود روند انجام وظايريتي مدي تخصصيها  شعب بتوانند از مهارتيرانكه مد
  .  با احراز پست مربوطه كارساز باشديلي و تناسب رشته تحصيندبنما

فرهنگي و رفتار هوش فرهنگي در مجموعه هاي متنوع فرهنگي بر عملكرد  به طور خلاصه نشانگر اين است كه دانش هوش يافته ها
همچنين فرضيات اين تحقيق در مورد تأثير استراتژي هوش فرهنگي و انگيزش هوش فرهنگي مورد تأييد قرار . هستندوظيفه اي، تأثير گذار 

سبت به ساير ابعاد هوش فرهنگي، بيشتر مي تواند به طور برآيند تركيب اين يافته ها نشان مي دهد كه بعد دانش و بعد رفتار، ن. نگرفت
ممكن است براي تحقق عملكرد وظيفه اي كه نسبت به عملكرد زمينه اي سازمان يافته تر . مستقيم بر عملكرد وظيفه اي تأثيرگذار باشد

) بعد استراتژي(  فرهنگي نياز داشته باشداست و شامل مسئوليت هاي هسته اي مي باشد به دانش استراتژيك پايين تري براي اين نوع تنوع
). بعد انگيزش( و نسبتاً علاقه ذاتي و خودكارايي كمتري براي انجام وظيفه به طور اثربخش در موقعيت هاي متنوع فرهنگي داشته باشند

ان براي رويارويي با شرايط متنوع مقايسه نتايج نيز نشان داد به طور كلي بعد انگيزش هوش فرهنگي و به عبارتي ميزان علاقه و تمايل مدير
فرهنگي در هر دو مطالعه بر عملكرد وظيفه اي آنها تأثير گذار نبود و از طرفي بعد رفتار هوش فرهنگي و يا واكنش هاي مناسب كلامي و غير 

اين در حالي است كه . شناخته شدكلامي مدير در بر خورد با افرادي از فرهنگ هاي ديگر به عنوان عاملي تأثيرگذار بر عملكرد وظيفه اي وي 
در مطالعه ون داين و ديگران بعد . در بررسي دو بعد استراتژي هوش فرهنگي و دانش هوش فرهنگي در دو مطالعه نتايج متفاوتي حاصل شد

 در تحقيق حاضر بعد استراتژي يعني برخورداري از دانش استراتژيك به عنوان عامل تأثيرگذار بر عملكرد وظيفه اي شناخته شد در حالي كه
دانش هوش فرهنگي و به عبارتي درك مدير از تشابهات و تفاوت هاي فرهنگي به عنوان عامل مؤثر بر عملكرد وظيفه اي وي عنوان گرديد 
كه اين ممكن است ناشي از عوامل مختلفي از جمله تفاوت در قلمرو مكاني و يا زماني انجام دو پژوهش و بخصوص تفاوت هاي فرهنگي 

  .موجود در دو محيط انجام تحقيق يعني فرهنگ ايراني و فرهنگ آمريكايي باشد
از آنجايي كه هوش فرهنگي همانند ساير جنبه هاي شخصيت قابل پرورش مي باشد، مي توان توصيه هايي در اين زمينه به مديران 

اينكه پرورش هوش فرهنگي تنها از توسط افراد واجد صلاحيت البته در اين راستا دو نكته لازم به ذكر مي باشد اول . ارشد بانك ارائه نمود
مانند روانشناسان حرفه اي قابل انجام است و دومين نكته اينكه بهبود هوش فرهنگي بايد در راستاي برنامه جامع پرورش راهبردي منابع 

  . انساني سازمان و در كنار ساير جنبه هاي اين برنامه صورت گيرد
به . ارائه گرديده است) 2004( براي پرورش و تقويت هوش فرهنگي مراحلي است كه توسط ارلي و موساكوفسكي از جمله اين روش ها

عقيده اين دو محقق براي تقويت هوش فرهنگي لازم است پس از سنجش اين نوع هوش در افراد و تعيين نقاط قوت و ضعفشان، برنامه 
گي رفتاري فرد در سطح پايين تري مي باشد، در كلاس هاي مربوط به رفتار شركت يعني چنانچه هوش فرهن. آموزشي لازم انتخاب گردد

با توجه به نتايجي كه از . نمايد و يا چنانچه در بعد شناختي يا دانشي ضعيف است، توان استدلال استقرايي و قياسي فرد پرورش داده شود
ديران شعب بانك در ابعاد رفتار و بخصوص دانش نسبت به ساير ابعاد در اين مطالعه حاصل شد، از آنجايي كه ميانگين نمرات هوش فرهنگي م

سطح پايين تري قرار داشت؛ مي توان شركت در كلاس هاي مذكور يا استفاده از مدل هاي آموزشي طرح ريزي شده براي ابعاد هوش فرهنگي 
. ر افزايش هوش فرهنگي مديران در اين زمينه پيشنهاد نمودو نيز تمرين هاي شبيه سازي و ايفاي نقش را به منظو) 2004ارلي و پيترسون، (

بخصوص براي شعب درجه پنج بانك كه با توجه به نتايج حاصل از آزمون رتبه بندي فريدمن و آزمون دانكن، هوش فرهنگي و در نتيجه 
 آنجايي كه بين ميزان هوش فرهنگي از طرف ديگر از. عملكرد وظيفه اي مديرانش نسبت به ساير درجات در سطح پايين تري قرار دارد

آنان ارتباط معناداري وجود ندارد؛ مي توان اين طور نتيجه گيري ) سابقه كاري و مدرك تحصيلي(مديران و ويژگي هاي جمعيت شناختي 
ر و يا دانش تخصصي نمود كه با توجه به اين عوامل نمي توان نسبت به هوش فرهنگي مديران قضاوت نمود؛ به عبارت ديگر تجربه كاري بيشت

  . بالاتر با ميزان هوش فرهنگي افراد ارتباطي ندارد و نشان دهنده باهوش بودن فرد به لحاظ فرهنگي نيست
بنابراين با توجه به اكتسابي بودن بخش قابل توجهي از مهارت ها و قابليت هاي هوش فرهنگي، بانك مي تواند در برنامه هاي آموزش و 

ويژه اي براي تقويت اين نوع از هوش در نظر بگيرد و با بهره گيري از آموزش هاي رسمي و غير رسمي در جهت بهبود توسعه مديران جايگاه 
همچنين نظر به تأييد فرضيات تحقيق در زمينه تأثيرات دو بعد دانش هوش فرهنگي و . مهارت هاي شناختي و رفتاري مديرانشان گام بر دارد

ظيفه اي مديران، مي توان گفت كه هوش فرهنگي يكي از عوامل مهم تأثيرگذار بر عملكرد وظيفه اي مي رفتار هوش فرهنگي بر عملكرد و
 آموزشهاي نوع آنها، تعيين فعاليت نوع به توجه با مديران انتصاب و انتخاب باشد در نتيجه از اين معيار، مي توان براي تصميم گيري در مورد

 و كارايي ارتقاء جهت مديران بهره مند گرديد كه نهايتاً در اي وظيفه هاي مناسب براي ارزيابي عملكردمديران و نيز انتخاب معيار براي لازم
  . سازمان موثر خواهد بود اثربخشي

با توجه به چند بعدي بودن مفهوم هوش فرهنگي و ارتباطات متفاوت اين ابعاد با اثربخشي بين فرهنگي، زمينه تحقيقات جديدي فراهم 
 عنوان مثال يافته هاي اين تحقيق نشان داد كه تنها دو بعد دانش رفتار با عملكرد و وظيفه اي ارتباط  دارد و بر آن تأثيرگذار مي شود؛ به

تحقيقات آينده مي تواند اين سوال را مورد آزمون قرار دهد كه آيا ابعاد استراتژي و انگيزش هوش فرهنگي بر انواع ديگر عملكرد مانند . است
مينه اي تأثير گذار است؟ و يا اينكه در مشاغل مختلف، و يا در افرادي با شخصيت هاي متفاوت، اين تأثيرات چگونه خواهد بود؟ عمكلرد ز
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همچنين مي توان چگونگي تأثير ابعاد مختلف هوش فرهنگي را بر سطوح فردي مشاغل مانند رضايت شغلي، گردش شغلي و مديريت استرس 
از جمله پيشنهادات ديگر در .  تيم هاي ميان وظيفه اي، مديريت تعارض و تيم هاي مجازي مورد بررسي قرار دادو يا در سطوح گروهي مانند

، بررسي هوش فرهنگي در ابعاد )2007ايماي،(اين زمينه مي توان به بررسي ارتباط ابعاد هوش فرهنگي با اثربخشي مذاكره بين فرهنگي 
منون و (فاوت هاي چهار بعد هوش فرهنگي در مقايسه با انواع فرهنگ ها در مدل هافستد و يا بررسي ت) 2008ون دريل، (سازماني 
 با توجه به روند رو به رشد تجارت بين الملل كه فرآيند جهاني شدن را نيز تسريع بخشيده و محيطهاي كاري .اشاره نمود) 50،2008نارايانان

ي تواند در بهبود عملكرد در سطح جهاني براي كشور ما نيز كه در مسير جهاني چند فرهنگي اجتناب ناپذير شده است اين گونه تحقيقات م
  . شدن قرار دارد، مفيد باشد
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