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Abstract 

Today's environment creates a thriving way for organizations to do their functions 
through teams and groups. Organizations seek to employ individuals who can 
perform better in groups, frequently enable to adjust with people from varied 
cultures, and handle intercultural communications. Therefore, group members need 
to know about other cultures and should be able to interact with people from 
different cultural background. Consequently, people need cultural intelligence. The 
purpose of this study is to investigate the relationship between cultural intelligence 
and group effectiveness in Mobarakeh Steel Company. 47 teams participated in this 
study. According to the results, cultural intelligence and its components 
(metacognition, cognition, motivation and behavior) have straightforward 
relationship with group effectiveness. Also motivation and behavior are good 
predictors of group effectiveness.  
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 مقدمه -1

هاي پويا و پيچيده عصـر حاضـر بـه تشـكيل            هايي كه براي مديريت محيط    امروزه تعداد شركت  
سـازي راه حلـي بـراي مقابلـه بـا      اكنـون گـروه   . گروه روي مي آورند روز به روز افزايش مي يابـد    

ايـن مهـم از طريـق گـردآوري افكـار و نظـرات              . مشكلات ناشي از تطابق بيروني به شمار مـي رود         
 بـــراي پيچيـــدگي محـــيط باشـــد توانـــد پاســـخي مناســـب گـــروه مـــي. مختلـــف ميســـر اســـت

 (Schnider & Barso,2003)  .ا مـؤثر  ه كند كه آن گروه ها، تضمين نمي قرار دادن افراد در گروه
كار كردن افراد با يكديگر، گوش دادن به هر عضو، توجـه كـردن بـه كليـه نظـرات و       . خواهند بود 

در جامعه امروز كـه تنـوع فرهنگـي در          . تواضع و احترام به يكديگر، هميشه يك چالش بوده است         
شـناخت، ارزش    .تـري تبـديل شـده اسـت       همه جا وجود دارد، ارتباطات خوب بـه چـالش بـزرگ           
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 وري هـر فـرد را در محـل كـارش حـداكثر كنـد               تواند بهره  ها مي و حمايت از اين تفاوت    گذاشتن  
(Bibikova & Kotelnikov,2006) .به منظور . هوش فرهنگي كليد موفقيت در دنياي كنوني است

هاي نـاهمگون    گروه. هاي كاري، خود گروه بايد هوش فرهنگي را توسعه دهد          عملكرد مؤثر گروه  
ترفندي كـه  . تري دارند تك فرهنگي، پتانسيل موفقيت بزرگ و شكست بزرگ  هاي  نسبت به گروه  

آنها بايد مورد استفاده قرار دهند، بـه حـداكثر رسـاندن اثـرات مثبـت تنـوع فرهنگـي و بـه حـداقل                         
با افزايش هوش فرهنگي، مدير و . (Thomas & Inkson, 2008:247)رساندن آثار منفي آن است 

 ايي براي درك و احترام متقابل باشند و توانايي افراد را در شناسـايي راه              وانند مبن ت  اعضاي گروه مي  

شـامل ابعـاد    (هـدف ايـن تحقيـق، تعيـين رابطـه بـين هـوش فرهنگـي               . حل مشكلات خود بالا ببرند    
هـاي كـاري بـا اثربخشـي آنهـا در شـركت فـولاد               اعضاي گـروه  ) استراتژي، دانش، انگيزه، و رفتار    

 .مباركه اصفهان بود
 

 هوم گروه و اثربخشي گروهيمف -2
هـاي غيررسـمي در سـازمان و         ، در مـورد اثـرات گـروه       1940پس از مطالعات هاثورن در دهـه        

هـا كـانون توجـه      ها در سـازمان    هاي كاري مستقل، گروه    همچنين پس از تجارب اروپاييان از گروه      
هاي كـاري   مي و گروه  هاي كاري رس   ، استفاده از گروه   1990از آن زمان و بويژه دهه       . قرار گرفتند 
گروه از جمله ابزار اوليه است كه مـديران بـا   . (Cantu, 2007:1) ها گسترش پيدا كردنددر سازمان

هـا   گروه. كنند هاي كاركنان را در جهت اجراي اهداف سازمان هماهنگ مي     استفاده از آن، فعاليت   
بـه طـور    . ر داشـته باشـند    توانند اثرات اساسي بر نگرش و رفتار اعضاي خودشـان در محـيط كـا               مي
تواند براي سازمان و اعضاي گروه سـودمند باشـد و نيـز بـه عملكـرد كـاري و                     آل اين نفوذ مي    ايده

بنـابر تحقيقـات كرناقـان و كـوك،     . (Nasr Isfahani, 2001:9)رضايت شغلي افراد كمك نمايـد  
هـا   ر افراد برسند، زيـرا گـروه      توانند به نتايجي بيش از كا      ها مي  منكه و بردلي، در بيشتر موارد، گروه      

تري نسـبت   توانند تصميمات كيفي   باشند و مي   ها براي حل مسأله مي    داراي گستره وسيعي از مهارت    
 تواننـد بـه كاركنـان و كارفرمايـان سـود ببخشـند             هـاي كـاري مـؤثر مـي        گـروه . به افراد اتخاذ كنند   
(Cantu, 2007:2). 

براسـاس يـك تعريـف، گـروه عبـارت اسـت از             . براي گروه تعاريف متعددي ارائه شده اسـت       
اي از دو يا چند نفر كه به طور مرتب با هم براي كسب يك يا چنـد هـدف مشـترك كـار         مجموعه

هاي مشترك وابسته به يكـديگر  در يك گروه واقعي، اعضاي آن خود را در كسب هدف     . كنند مي



 1389 نيمه دوم 4پژوهش نامه مديريت تحول، سال دوم شماره                                                           28

ول مـدت زمـان معـين تعامـل      هـا در ط ـ   دانند و به طور مرتب با يكديگر براي پيگيري آن هـدف            مي
طبق تعريف آلدرفر، گازو و هكمن، يـك گـروه از افـراد     .(Rezaian, 2003:219) كنند برقرار مي

دانند و بـه دليـل وظـايفي كـه بـه             تشكيل شده كه خودشان و ديگران آنها را يك نهاد اجتماعي مي           
چند سيستم اجتمـاعي ديگـر      اند و در يك يا       دهند، به يكديگر وابسته    عنوان اعضاي گروه انجام مي    

 گـــذارد تـــأثير مـــي) مشـــتريان يـــا همكـــاران(دهنـــد كـــه بـــر ديگـــران  وظـــايفي را انجـــام مـــي
(Guzzo & Dickson, 1996:308)  . 

رساند و از اعضاي خود در فرايند        از لحاظ عملي يك گروه اثربخش كار محوله را به انجام مي           
اسـت، ولـي دسـت يـافتن بـه اثربخشـي يـك              هرچند موضوع سـاده     . كند اجرا به خوبي مراقبت مي    

ــي        ــاب مـ ــه حسـ ــروه بـ ــاي گـ ــروه و اعضـ ــران گـ ــديران، رهبـ ــراي مـ ــم بـ ــالش مهـ ــد چـ  آيـ
(Shermerhoren et al., 1999:165).   هـاي مـؤثر را    گـروه فرانسيس و يانگ، خصوصـيات اصـلي

ا بايد  هآنها بيان كردند كه اثربخشي گروه     . "تركيب ظاهري نيروهاي مخالف   ": اينگونه بيان كردند  
 .(Scott & Pollok , 2006:604) ها ارزيابي شودبه وسيله خود گروه

از ديـدگاه ادگـار     . انـد  محققان مختلف، الگوهاي گوناگوني براي اثربخشي گروهي ارائه كرده        
 : شاين عوامل اثربخشي گروهي از اين قرار است

 .ند باشكت داشتههمه در تعيين آن مشاربوده و براي همه واضح و روشن بايد : ـ اهداف
 .همه بايد با هم مشاركت داشته باشند و به گفتگوهاي يكديگر گوش دهند: ـ مشاركت

در گروه افراد بايـد احساسـات و عواطـف خـود را ابـراز نمـوده و ايـن                    : ـ احساسات و عواطف   
 .احساسات مورد توجه قرار گيرند

. كنـد  ص داده، داوطلبانه اقدام ميهر فرد در گروه با توجه به نياز گروه كه خود تشخي       : ـ رهبري 
 .در گروه وابستگي به فرد خاص وجود ندارد

تصـميمات مـورد آزمـايش قـرار        .  تصميمات در گروه نتيجـه اجمـاع اعضـا اسـت            :ـ تصميمات 
 .يابند گيرند و انحرافات، مشخص شده و بهبود مي مي

 و   افـراد آزادانـه تعـاملات      .دگذارن ـ احترام مـي  يكديگر  به   و    اعتماد دارند  هماعضاء به   : ـ اعتماد 
 .نند بدون اينكه از تلافي آن ترس داشته باشندك مي منفي خود را بيان ارتباطات

در هنگام بروز مشكل، قبل از اين كه عملـي انجـام شـود، وضـعيت                : ـ شناسايي مشكلات گروه   
 .دهند  ميهاي اساسي مشكل را مورد توجه قرار ها ريشهحل شود و راه مشكل به دقت شناسايي مي
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افراد در . هاي جديد هستند گروه قابل انعطاف است و اعضاي آن به دنبال راه  : ـ خلاقيت و رشد   
 .(Schein, 1988:57-58)    شوند حال تغيير و رشد هستند و به صورت فردي تقويت مي

 
 تنوع فرهنگي در گروه -3

 كليه مواردي است كـه      تنوع شامل . ها، تنوع فرهنگي در گروه است      هاي گروه   يكي از مشخصه  
هـاي  از جمله، تفاوت در نژاد، جنس، سن و ديگر ويژگي         . اعضاي گروه كاري با يكديگر متفاوتند     

 هــا، عملكــرد ســازماني و شخصــيت    هــا، توانــايي شــناختي همچنــين تفــاوت در ارزش   جامعــه
 (Ghiselin, 1995) . يا ناهمگن يك گروه بسته به ميزاني كه اعضايش با هم متفاوت هستند، متنوع

 .دهـد  را نشـان مـي    هاي موجود بين اعضاي گروه كاري       فرهنگ تنها يك بعد از ابعاد تفاوت      . است
افرادي كه از لحاظ فرهنگي با هم متفاوت هسـتند،     . شود تنوع در فرهنگ باعث تنوع در نظرات مي       

تـر  ه خوب بيش  تر باشد، شانس يافتن يك ايد     ها وسيع  هاي مختلفي دارند و هرچه دامنه ايده       ديدگاه
هـاي   از لحـاظ نظـري نيـروي كـار متنـوع، ايـده      . (Thomas & Inkson, 2008:234). خواهـد بـود  

 دهــد تــري انجــام مــي مختلفــي را بــراي مقابلــه بــا مشــكلات ســازماني ارائــه داده و كــار بــا كيفيــت
(Knouse & Dansby, 1999) .يچيده هاي پتوانند خود را با شرايط محيط هاي متنوع بهتر مي گروه

 دهــد  دهنــد و تنــوع بــالاي كاركنــان، توانــايي ســازمان را بــراي ســازگار شــدن افــزايش مــي  وفــق
(Stahl et al., 2007). 

برخـي تحقيقـات نشـان دادنـد     . كنـد  نقش مهمي در ادراك همبستگي گروه ايفـا مـي   فرهنگ،
سـبت بـه    تـري ن  ، همبسـتگي كـم    انـد    تشكيل شده  هاي گوناگون  با فرهنگ  ياعضاكه از   ي  يهاگروه
شوند كه شـبيه بـه    تر به طرف كساني جذب ميبيش هاانسانزيرا متجانس دارند  ها با فرهنگ گروه

توانـد بـين اعضـاي گـروه سـوء       هـا مـي  هاي فرهنگـي در گـروه  تفاوت .(Aghaz, 2006)آنها باشند
 سعه گروه بنابراين ايجاد اعتماد يك مرحله بحراني و ضروري در ايجاد و تو           . هايي ايجاد كند  تفاهم

 زيــرا هــر فرهنــگ، روش اعتمادســازي و تفســير خــاص خــودش را از اعتمــاد دارد . باشــد هــا مــي
(Bibikova & Kotelnikov, 2006).هاي متنوع بايد با مشكلات ناشـي از وجـود تفـاوت در     گروه

اگـر  . ها، پيشينه ذهني و فكري، انتظارات و حتي زبان مقابله كننـد            ها، رفتار، تجربه  ها، ارزش  ديدگاه
سبك عملياتي كه مناسب    «ها و استعدادهاي مشابهي داشته باشند، پيدا كردن          اعضاي گروه، ويژگي  

هـاي  هـاي چنـد فرهنگـي موفـق، آنهـايي هسـتند كـه روش               گـروه . تـر اسـت    آسان» همه اعضا باشد  
ننـد  هـايي پيـدا ك    حـل  اند تا راه   اند، و ياد گرفته    هاي اعضاي خود را پيدا كرده     يكپارچه كردن سبك  
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هاي فرهنگـي در واقـع فرصـتي        كه به تنوع نظرات آنها بيفزايد و اين نكته را تجربه كنند كه تفاوت             
در حالت كلي، تنوع فرهنگـي  . (Schnider & Barso,2003)ها و يادگيري است براي خلق شگفتي

توانـد آن را     دهد، ولـي بـا گذشـت زمـان مـي           در يك گروه كاري، عملكرد گروهي را كاهش مي        
هايي را براي مقابله بـا مشـكلات ناشـي از برقـراري              با گذشت زمان اعضاي گروه راه     . يش دهد افزا

تـري را ارائـه    تر و عملكرد عالي كنند و خلاقيت بيشتر، تصميمات كيفي  ارتباط بين فرهنگي پيدا مي    
 .(Hendawy, 2006)دهند مي

اما چنانچـه اعضـاي   . يگر دارندهاي مشابه تمايل بيشتري به كار با يكدنگرش ها وافراد با ارزش
هاي گوناگوني داشته باشند، تنها ازطريق يك مديريت فرهنگي بسيار قـوي  ارزش هاي كاري گروه
از طرفـي داشـتن تناسـب    . بر اسـت  گروهي يكپارچه ايجاد كرد كه اين امر خود بسيار زمان توان مي

بهترين . تر است نگي بسيار مهم  فرهنگي عامل اصلي تحقق اين امر نيست، بلكه دارا بودن هوش فره           
راه براي سرمايه گذاري روي تنوع فرهنگي در گروه ها اطمينـان از ايـن اسـت كـه اعضـاي گـروه                     
داراي هوش فرهنگي بالا باشند و رهبران گروه تمايل و مهـارت كشـف مشـكلات درون گـروه را                    

 به دانش و توانايي بـراي       گرچه براي مدير، داشتن هوش فرهنگي بالا لازم نيست، ولي         . داشته باشند 
 .(Hendawy, 2006 ;Thomas & Inkson, 2008:243) هاي گروه نياز دارد شناسايي ويژگي

 
 هوش فرهنگي -4

هوش در دنياي واقعي شامل هوشي است كه بر ابعاد محتـوايي خـاص ماننـد هـوش اجتمـاعي،                    
 افراد با فرهنـگ     كند هوش عاطفي فرض مي   . هوش هيجاني و هوش عملي و كاربردي تمركز دارد        

هـوش  . كنند هاي فرهنگي خود استفاده مي بنابراين براي تعامل با ديگران از روش،خود آشنا هستند 
هـاي  هوش فرهنگي واقعيـت   . دهد كه هوش عاطفي ناتوان است      فرهنگي جايي خودش را نشان مي     

  كنــــد و بــــر زمينــــه هــــاي بــــين فرهنگــــي تمركــــز مــــي نمايــــد عملــــي را تصــــديق مــــي
(Cavanaugh & Gooderham, 2007:17) .  مفهوم هوش فرهنگي براي نخستين بار توسط ارلـي و

اين دو، هوش فرهنگي را قابليت يادگيري الگوهاي جديد در تعاملات فرهنگي و             . انگ مطرح شد  
 معتقد  آنها (Earley & Ang, 2003).اند هاي رفتاري صحيح به اين الگوها تعريف كردهارائه پاسخ

هـاي فرهنگـي جديـد، فـرد بايـد بـا توجـه بـه اطلاعـات موجـود يـك                      ه با موقعيت  بودند در مواجه  
شناختي مشترك تدوين كند، حتي اگر اين چارچوب درك كافي از رفتارهـا و هنجارهـاي                چارچوب  

آيـد كـه از هـوش فرهنگـي          تدوين چنين چارچوبي تنها از عهده كسـاني برمـي         .  نداشته باشد  محلي
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عريفي ديگر هوش فرهنگي يك قابليـت فـردي بـراي درك، تفسـير و               در ت  .بالايي برخوردار باشند  
 و بـا آن دسـته از مفـاهيم مـرتبط بـا هـوش               باشـد   مـي تنوع فرهنگي   مهاي  اقدام اثربخش در موقعيت   

 .(Peterson, 2004)دانند سازگار است كه هوش را بيشتر يك توانايي شناختي مي
همچنـين چـارچوب و     .  عملـي اسـت    هوش فرهنگي درك ظاهر و باطن افراد از نظـر فكـري و            

ها را درك كرده و روي آنها سرمايه گذاري كنـيم نـه   دهد كه تفاوت   زباني را در اختيار ما قرار مي      
فردي كه داراي هـوش فرهنگـي   . (Plum et al., 2007)اينكه آنها را تحمل كرده يا ناديده بگيريم 

هـاي جديـد     بـا فرهنـگ     از رويـارويي   بالاست توانايي يادگيري در محيط فرهنگي جديد را دارد و         
با توجه به ابعاد چندگانـه هـوش از ديـدگاه ارلـي و      .(Deng & Gibson, 2008:184)برد  لذت مي

انگ، هوش فرهنگي متشكل از ابعاد استراتژي، دانـش، انگيـزش و رفتـار مـي باشـد كـه مـرتبط بـا                       
 .هاي فرهنگي متفاوت استموقعيت

ين اسـتراتژي پـيش از برخـورد ميـان فرهنگـي، بررسـي             شـامل تـدو    :استراتژي هوش فرهنگـي   
هـاي ذهنـي در صـورت متفـاوت بـودن تجـارب              مفروضات در حين برخورد و تعديل و تغيير نقشه        

 ايـن بعـد، تفكـر فعـال در     .(Naiechi & Abbasali zadeh, 2007)واقعي از انتظارات پيشين اسـت 
دهد، از خشكي، مفروضات و تفكر محـدود         هاي فرهنگي مختلف را ارتقا مي     مورد افراد و موقعيت   

كند، بنـابراين آنهـا      ها هدايت مي  كند و افراد را به سمت بازآفريني استراتژي        فرهنگي جلوگيري مي  
  .(Imai & Gelfand, 2007:12)تمايل دارند روابط بين فرهنگي موفقي را تجربه نمايند

هاي ها و قراردادها در فرهنگ    تآگاهي و اطلاع در مورد هنجارها، فعالي       :دانش هوش فرهنگي  
اين بعد، شامل آگاهي ظاهري در      . كند مختلف حاصل از تجارب فردي و آموزشي، را منعكس مي         

. هاسـت هـاي مختلـف و خـرده فرهنـگ        هاي اجتماعي، قانوني و اقتصادي در فرهنـگ       مورد سيستم 
افـرادي كـه    . جـام گيـرد   تواند از طريق مشاهده و تقليد ان       اي است كه مي    همچنين شامل دانش رويه   

ــاوت      ــابهات و تف ــد تش ــالايي دارن ــي ب ــوش فرهنگ ــش ه ــي  دان ــي را درك م ــاي فرهنگ ــد ه  كنن
 (Ang et al., 2007:336-338; Kumar et al., 2008:320) . 

هاي فرهنگي مختلف توانايي و تمايل به يادگيري و فعاليت در موقعيت        :انگيزش هوش فرهنگي  
نـد در  ك عنصر رواني و انگيزشي به افراد كمك مـي .  (Ang et al., 2006:101)كند را منعكس مي

گـاهي اوقـات تعامـل      . مقابل موانع پايدار باشند تا بتوانند خود را با فرهنگ ديگران سازگار سـازند             
 هــاي يكســان اســتربــا بــا قطــب هــاي متفــاوت مثــل نزديــك شــدن دو آهــنافــرادي بــا فرهنــگ

 (Faiazi & Jannesar ahmadi, 2006). بيـانگر علاقـه فـرد بـه آزمـودن      يزش هـوش فرهنگـي  انگ 
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شامل ارزش دروني افراد براي     و  هاي مختلف است    هاي ديگر و تعامل با افرادي از فرهنگ       فرهنگ
هـاي فرهنگـي    دهـد در موقعيـت     تعاملات چند فرهنگي و اعتماد به نفسي است كه به فرد اجازه مي            

 .(Naiechi & Abbasali zadeh, 2007) مختلف به صورتي اثربخش عمل كند

توانايي انجام رفتار كلامي و غير كلامي مناسب در هنگام برقراري ارتباط    :رفتار هوش فرهنگي  
هـاي ذهنـي بـراي درك        طبق نظر هـال، توانـايي     . كند هاي ديگر را منعكس مي    با افرادي از فرهنگ   

صـدا،   كلمـات، تـن    (فرهنگي و انگيزش بايد با توانايي انجام رفتـار كلامـي و غيـر كلامـي مناسـب                 
هـاي خـاص تكميـل    هاي فرهنگـي در موقعيـت  بر اساس ارزش) هاي صورت و حركات بدن  حالت

 باشــــد ايــــن رفتــــار، شــــامل گســــتره وســــيعي از رفتارهــــاي قابــــل انعطــــاف مــــي. شــــوند
 (Ang et al., 2007:338) .ارزش خـود  ،شناخت و انگيزه بدون انجام يك واكنش موثر و مناسب 
هـاي لازم   هـا و مهـارت    برگيرنده توانـايي   هوش فرهنگي بايد در    ند به همين دليل،   ده از دست مي   را

 (Faiazi & Jannesar ahmadi, 2006). آن فرهنگ باشد براي نشان دادن واكنش مناسب با
 

 رابطه بين هوش فرهنگي و اثربخشي گروهي -5
ي ايـران تحـت عنـوان    نتايج تحقيق هاديزاده مقدم و حسيني  كه در مركز نوسازي و تحول ادار           

انجـام گرفـت، نشـان داد بـين هـوش فرهنگـي و       » رابطه بين هـوش فرهنگـي و اثربخشـي گروهـي     «
ــار)شــناخت(دانــش (هــاي آن  مؤلفــه ــا اثربخشــي گروهــي رابطــه وجــود دارد ) ، انگيــزش و رفت  ب

 (Hadizadeh moghadam & Hoseini, 2008) .  تـأثير هـوش   «نتايج تحقيق ديگري تحت عنـوان
نشان داد بين هوش فرهنگي رهبران      »  و هوش فرهنگي بر موفقيت رهبران در كلاس جهاني         هيجاني

تحقيــق واتســون و  .(Moshabaki & Tizro, 2009)و موفقيــت آنهــا رابطــه مثبــت وجــود دارد  
نشـان داد تفـاوت عملكـرد بـين     » تأثير تنوع فرهنگي بر فرآيند ارتباط و عملكرد  «همكاران با عنوان    

هـاي   گـروه .  هفتـه از بـين رفـت       15هاي متنوع فرهنگي پس از      نس فرهنگي و گروه   هاي متجا  گروه
هاي متجانس در ابتدا عملكرد ضعيفي داشتند، ولـي بعـد از مـدتي بهتـر از            نامتجانس نسبت به گروه   

تـأثير  «توماس، راولين و والاس در تحقيقـي بـا عنـوان    .  (Watson et al., 1993)آنها عمل نمودند
هايشـان   ها از سه طريق بر فعاليت دريافتند تركيب فرهنگي گروه   » هاي كاري گروهر  تنوع فرهنگي د  

  تنــوع فرهنگـي يــا عـدم تجـانس فرهنگــي در گـروه كــاري؛    -1: گــذارد كـه عبارتنـد از   تـأثير مـي  
 اجتماعي يا تمايلات فرهنگي افراد در گـروه كـاري نسـبت بـه سـاختار و                  -هنجارهاي فرهنگي -2 

له فرهنگي يا ميزاني كه اعضاي گروه از نظر فرهنگي با يكديگر متفاوتنـد               فاص -3فعاليت گروهي؛   
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(Thomas et al., 1996) .تنوع فرهنگي و اثربخشي گـروه  «قيق تجربي با عنوان توماس در يك تح
 فرهنگي اعضـاي گـروه و       -به اين نتيجه رسيد كه تنوع فرهنگي گروه، هنجارهاي اجتماعي         » كاري

هـاي   ي گروه از يكديگر بر اثربخشـي گـروه كـاري تـأثير دارد و گـروه                فاصله نسبي فرهنگي اعضا   
 هـــاي نامتجـــانس فرهنگـــي داشـــتندعملكـــرد بـــالاتري نســـبت بـــه گـــروهمتجـــانس فرهنگـــي 

(Thomas, 1999) .   هـاي   انگ و همكاران در تحقيق خود در دو مطالعه بـر روي مجريـان از مليـت
 بر قضاوت فرهنگي و تصـميم گيـري،         مختلف و كاركنان خارجي اثرات و سنجش هوش فرهنگي        

آنها دريافتند دو مؤلفه رفتـار و اسـتراتژي بـر           . انطباق فرهنگي و عملكرد را مورد بررسي قرار دادند        
 .(Ang et al., 2007)روي عملكرد تأثير دارند 

 
 روش تحقيق  -6

ده براي تحقيق حاضر، چارچوب تئوريكي بر اساس تحقيق هـاديزاده مقـدم و حسـيني ارائـه ش ـ                 
هاديزاده مقدم و حسيني رابطه بين سه بعد دانـش، انگيـزش و رفتـار بـا اثربخشـي گروهـي را         . است

را ) اسـتراتژي، دانـش، انگيـزش و رفتـار        (از طرفي ارلي و انگ چهار بعـد         . مورد بررسي قرار دادند   
 انگيزش  براي هوش فرهنگي مطرح كردند، بنابراين در اين تحقيق رابطه بين ابعاد استراتژي، دانش،             

در . و رفتار هوش فرهنگي با اثربخشي گروهي بررسي شده و مـورد تجزيـه و تحليـل قـرار گرفتنـد               
 .مدل نظري تحقيق حاضر ارائه شده است) 1(شكل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  مدل نظري تحقيق):1(شكل 
 

 فرضيه هاي تحقيق
بين هوش فرهنگي و اثربخشي گروهي در شركت فولاد مباركه رابطه معني داري              :فرضيه اصلي 

 .وجود دارد

 استراتژيبعد 

 بعد دانش

 بعد انگيزش

 بعد رفتار

ثربخشيا
 گروهي

H1

H2

H3

H4
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 :فرضيات فرعي
 .بين بعد استراتژي و اثربخشي گروهي رابطه معني داري وجود دارد -1
 .بين بعد دانش و اثربخشي گروهي رابطه معني داري وجود دارد -2
 .جود داردبين بعد انگيزش و اثربخشي گروهي رابطه معني داري و -3
 .بين بعد رفتار و اثربخشي گروهي رابطه معني داري وجود دارد -4
 .بيني است اثربخشي گروهي با توجه به ابعاد هوش فرهنگي قابل پيش -5

 
 روش شناسي تحقيق

 همبستگي است كه به شيوه ميـداني        -اين تحقيق از نظر هدف، كاربردي و از نظر نوع توصيفي            
گيـري هـوش فرهنگـي از         عـات پرسشـنامه بـود كـه بـراي انـدازه           ابزار گردآوري اطلا  . اجرا گرديد 

پرسشنامه تجديد نظـر شـده هـوش فرهنگـي ارلـي و انـگ و بـراي سـنجش اثربخشـي گروهـي از                         
هـا از ضـريب      براي تعيين پايايي پرسشـنامه    . پرسشنامه استاندارد اثربخشي گروهي شاين استفاده شد      
 و بـراي    92/0اي پرسشـنامه هـوش فرهنگـي        آلفاي كرونبـاخ اسـتفاده گرديـد كـه ايـن ضـريب بـر              

ها و بررسي رابطه بين  به منظور تجزيه و تحليل داده.  به دست آمد86/0پرسشنامه اثربخشي گروهي 
 . استفاده شده استspssها از نرم افزار آماري  متغيرها و آزمون فرضيه

هاي اغل در گروه   نفر از كاركنان شركت فولاد مباركه ش       6400جامعه آماري اين تحقيق شامل      
 : نمونه محاسبه شد307با استفاده از فرمول كوكران تعداد . كاري بودند

هـا نيـز بـه صـورت تصـادفي سـاده انتخـاب            گرفـت كـه گـروه       گروه را در بر مـي      47اين تعداد   
 . گرديدند

 
 
 
 
 هاي تحقيق يافته

 .دبين هوش فرهنگي و اثربخشي گروهي رابطه معناداري وجود دار :فرضيه اصلي

                   6400× 2) 1,96(  ×0,7×0,3×   
        n= 307=ــــــــــــــــــــــــــــــــــ
             6399× +0,052  2) 1,96(  ×0,7×0,3 
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 ضريب همبستگي بين هوش فرهنگي با اثربخشي گروهي): 1(جدول 
 اثربخشي گروهي ضريب همبستگي

R r2 p n 44 000/0 33/0 579/0 هوش فرهنگي 
 

ضريب همبسـتگي بـين هـوش فرهنگـي و اثربخشـي گروهـي در        ) 1(هاي جدول    بر اساس يافته  
ها و اثربخشي آنها رابطه معنـاداري         وهبنابراين بين هوش فرهنگي گر    . دار است   معني ≥01/0Pسطح  

 درصـد از تغييـرات اثربخشـي        33دهـد    نشـان مـي   ) r2=33/0(همچنـين ضـريب تعيـين       . وجود دارد 
 .گروهي توسط هوش فرهنگي قابل تبيين است

 .بين بعد استراتژي و اثربخشي گروهي رابطه معناداري وجود دارد :1فرضيه فرعي 
 

  استراتژي با اثربخشي گروهيضريب همبستگي بين بعد): 2(جدول 
 اثربخشي گروهي ضريب همبستگي

r r2 p n  44 012/0 14/0 375/0 بعد استراتژي 
 

ضريب همبستگي بين بعد استراتژي و اثربخشي گروهي در سطح          ) 2(هاي جدول    بر اساس يافته  
05/0P≤ 14/0همچنين ضريب تعيين    . دار است   معني=r2 ز تغييـرات    درصـد ا   14باشد؛ در نتيجه      مي

 .اثربخشي گروهي توسط بعد استراتژي توضيح داده خواهد شد
 .بين بعد دانش و اثربخشي گروهي رابطه معناداري وجود دارد :2فرضيه فرعي 

 
 ضريب همبستگي بين بعد دانش با اثربخشي گروهي): 3(جدول 

 اثربخشي گروهي ضريب همبستگي
r r2 p n  44 007/0 16/0 404/0 بعد دانش 

 
ضريب همبستگي بين بعد دانش بـا اثربخشـي گروهـي در سـطح              ) 3(هاي جدول    بر اساس يافته  

05/0P≤ 16/0همچنين ضريب تعيين    . دار است   معني=r2 درصـد از تغييـرات      16باشد؛ در نتيجه      مي 
 .اثربخشي گروهي توسط بعد دانش قابل تبيين است

 .معناداري وجود داردبين بعد انگيزش و اثربخشي گروهي رابطه  :3فرضيه فرعي
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 ضريب همبستگي بين بعد انگيزش با اثربخشي گروهي): 4(جدول 
 اثربخشي گروهي ضريب همبستگي

r r2 p n 44 001/0 25/0 502/0 بعد انگيزش 
 

ضريب همبستگي بين بعد انگيزش با اثربخشي گروهي در سـطح           ) 4(هاي جدول    بر اساس يافته  
05/0P≤ 25/0ن  ضريب تعيي . دار است   معني=r2 درصـد از تغييـرات اثربخشـي       25باشد؛ بنابراين     مي 

 .گروهي توسط بعد انگيزش قابل توضيح است
 .بين بعد رفتار و اثربخشي گروهي رابطه معناداري وجود دارد :4فرضيه فرعي

 
 ضريب همبستگي بين بعد رفتار با اثربخشي گروهي): 5(جدول 

 اثربخشي گروهي ضريب همبستگي
r r2 p n 44 012/0 23/0 483/0 بعد رفتار 

 
ضريب همبستگي بين بعد رفتـار بـا اثربخشـي گروهـي در سـطح               ) 5(هاي جدول    بر اساس يافته  

05/0P≤ 23/0همچنين ضريب تعيين    . دار است   معني=r2 درصـد از تغييـرات      23باشد؛ در نتيجه      مي 
 .اثربخشي گروهي توسط بعد رفتار قابل توضيح است

 .بيني است گروهي بر اساس ابعاد هوش فرهنگي قابل پيشاثربخشي  :5فرضيه 
 

ضريب همبستگي و مجذور همبستگي چندگانه پيش بيني اثربخشي گروهي بر اساس ابعاد ): 6(جدول 
 هوش فرهنگي

 مدل
ضريب 

همبستگي 
 چندگانه

مجذور ضريب 
همبستگي 
 چندگانه

مجذور ضريب 
همبستگي چندگانه 

 تعديل شده

خطاي 
 F P استاندارد

مرحله 
ام گ 001/0 11/14 25/7 234/0 252/0 502/0 اول

به 
مرحله  گام

 001/0 25/10 92/6 301/0 333/0 577/0 دوم
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در مرحلـه   . باشد دار مي   معني ≥05/0Pدهد معادله رگرسيون در سطح       نشان مي ) 6(نتايج جدول   
د و بـا ورود متغيـر       ن ـك   درصد واريانس اثربخشي گروهي را تبيين مي       25اول بعد انگيزش به تنهايي      

 .يابد  درصد افزايش مي33رفتار ميزان واريانس تبيين شده به 
 

 پيش بيني كننده هاي اثربخشي گروهي): 7(جدول 
 مدل t Sig ضرايب استاندارد ضرايب غير استاندارد

B خطاي استاندارد Beta   
 001/0 75/3 502/0 598/0 24/2 انگيزش هوش فرهنگي مرحله اول 181/0 36/1  30/10 02/14 ضريب ثابت
 259/0 14/1  91/9 34/11 ضريب ثابت

 مرحله دوم 017/0 48/2 356/0 641/0 59/1 انگيزش هوش فرهنگي
 030/0 24/2 321/0 433/0 972/0 رفتار هوش فرهنگي

 
اي اثربخشي گروهي، ابعاد انگيـزش و رفتـار         ه  بيني كننده  بهترين پيش ) 7(هاي جدول    طبق يافته 

بر اساس ضريب بتا به ازاي يك واحد افزايش در انحـراف اسـتاندارد بعـد انگيـزش، ميـزان              . ستنده
 واحد و به ازاي يك واحد افزايش در انحراف استاندارد بعد رفتار، ميزان              356/0اثربخشي گروهي   
تـوان معادلـه رگرسـيون خطـي را بـه            بنـابراين مـي   . يابـد   واحد افزايش مي   321/0اثربخشي گروهي   

 :رت زير نوشتصو
 اثربخشي گروهي=356/0)انگيزش + (321/0)رفتار(
ترين ارتباط   قوي (R2=0.34)هاديزاده مقدم و حسيني در تحقيق خود نشان دادند بعد انگيزش             

 .باشند  مي(R2=0.108) و رفتار (R2=0.222)را با اثربخشي گروهي دارد و به دنبال آن ابعاد دانش
 
 
 
 
 

 عاد هوش فرهنگي و اثربخشي گروهيرابطه بين اب: )2(شكل 
 

321/0

 انگيزشبعد

 رفتاربعد

 اثربخشي گروهي

356/0
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 نتيجه گيري و پيشنهادها -7
هاي تحقيق نشان داد بين هـوش فرهنگـي و اثربخشـي گروهـي در شـركت فـولاد مباركـه                      يافته

از سوي ديگـر بـين ابعـاد هـوش فرهنگـي شـامل اسـتراتژي،                . رابطه مستقيم و معناداري وجود دارد     
نتـايج تحقيـق    . دسـت آمـد   رابطه معنادار و مستقيمي بـه     دانش، انگيزش و رفتار با اثربخشي گروهي        

هاديزاده مقدم و حسيني نيز نشان داد بين سه بعد دانش، انگيزش و رفتار و اثربخشي گروهي رابطـه                   
تحقيق انگ و همكاران هم نشـان داد   .(Hadizadeh moghadam & Hoseini, 2008)وجود دارد

همسـويي نتـايج   . (Ang et al., 2007)ه وجـود دارد  بين دو بعد رفتار و انگيـزش بـا عملكـرد رابط ـ   
تحقيق حاضر با تحقيقات ذكر شده، نشان از اعتبـار بـالاي رابطـه بـين هـوش فرهنگـي و اثربخشـي                       

بنابراين افراد از دانش و كنترل فرايندهاي فكـري فـردي مـرتبط بـا فرهنـگ اسـتفاده       . گروهي دارد 
فتار خود و ديگران به دست خواهنـد آورد و نسـبت            نموده و زيربنايي براي دريافت و رمزگشايي ر        

كننـد و هنگـام برقـراري ارتبـاط بـا             ها و تشابهات فرهنگي خود و ديگران آگاهي پيدا مي         به تفاوت 
 بنــابراين در .نــدنماي مــيهــاي فرهنگــي مختلــف بــه صــورت اثــربخش عمــل  در موقعيــتديگــران
ز طريـق ارتقـاي هـوش فرهنگـي كاركنـان      تـوان ا  هايي كه از تنوع فرهنگي برخوردارند، مـي        گروه

به اين منظور با توجـه بـه رابطـه رگرسـيون بـين اثربخشـي و ابعـاد             . ها را افزايش داد     اثربخشي گروه 
بنابراين تمايـل اعضـاي     . تري برخوردار هستند  هوش فرهنگي، ابعاد انگيزش و رفتار از اهميت بيش        

هـاي فرهنگـي    وقعيـت شود آنها بتوانند در م     يهاي افراد ديگر باعث م    گروه براي آشنايي با فرهنگ    
د و بـه آن     ن ـهاي فرهنگـي آنهـا را بپذير       لفهؤد م نو سعي كن   ندنمايمختلف به صورتي اثربخش عمل      

هـاي   آمـوزش . توانند در گروه به صورتي اثربخش فعاليت نمايند        در نتيجه افراد مي   . دناحترام بگذار 
هـا و تشـابهات      هـا و هنجارهـا و رفتارهـا، تفـاوت          فرهنگي بـه كاركنـان، آشناسـازي آنهـا بـا ارزش           

تري با يكديگر داشته باشند،     سازي شرايطي كه افراد بتوانند تعامل بيش       هاي مختلف، فراهم   فرهنگ
هاي مختلف توسـط سـازمان، از زمـره     ها در فرهنگ مورد توجه قرار دادن نمادها، مراسم و مناسبت      

هـا قـادر خواهنـد بـود درك،          ايـن شـيوه   . نـان هسـتند   هاي توسعه و ارتقاي هوش فرهنگي كارك       راه
هـا و    علاقه، قدرت سازگاري، اثربخشي ارتباطات، و تحمـل افـراد نسـبت بـه افـراد ديگـر فرهنـگ                   

از سوي ديگر از    . هاي ديگر را افزايش دهند     همچنين انگيزه براي درآميختن با همكاران از فرهنگ       
هـايي كـه داراي تنـوع فرهنگـي          چه اثربخشي گـروه   توان چنين استنباط كرد كه هر      نتايج تحقيق مي  

شـايد  . تر است تر باشد، سازگاري آنها نسبت به رفتارها و هنجارهاي مختلف اعضا بيش           هستند بيش 
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بتوان گفت شايستگي و افتخار ناشي از اثربخشي بالاي يك گروه كاري، موجب بهبود روابط بـين                 
 .شود فراد نسبت به يكديگر ميتر اافراد و درنتيجه تاب آوري و سازگاري بيش

شـود رابطـه بـين هـوش فرهنگـي و            هاي به دست آمده از اين تحقيق پيشنهاد مي         با توجه به يافته   
. هاي بين المللي مـورد بررسـي قـرار گيـرد          هاي ديگر همچنين سازمان   اثربخشي گروهي در سازمان   

را مـدنظر قـرار   .... روه و هاي گروهي مانند سنوات خدمت در گـروه، انـدازه گ ـ      اين تحقيق ويژگي  
ها با رابطه بين هوش فرهنگي      لذا، لازم است تحقيقي در اين زمينه و ارتباط اين ويژگي          . نداده است 

هاي كارمنـدي و كـارگري      در اين تحقيق، امكان جداسازي گروه     . و اثربخشي گروهي انجام گيرد    
گـردد تحقيقـي در زمينـه        اد مـي  وجود نداشت بنـابراين پيشـنه     ) به دليل منفك نبودن جامعه آماري     (

 .هاي كارمندي و كارگري انجام گيردمقايسه رابطه بين هوش فرهنگي و اثربخشي در گروه
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