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نمونه پروپوزال روش تحقیق مدیریت
مدیریت دولتی – گرایش مالی
عنوان :

ارتباط هوش فرهنگی با عملکرد کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه
بيان مسأله

مدتهاست که بسیاری از سازمانها قلمرو فعالیت های خود را وسعت داده اند این وسعت قلمرو و حوزه فعالیت صرفاً به سازمانهای تجاری و اقتصادی محدود نمی شود بلکه سازمانهای سیاسی ، اجتماعی ، علمی ، ورزشی ، فرهنگی و مذهبی را هم در بر می گیرد(زاهدی ، 1379 ، ص 6 )
این وسعت قلمرو فعالیت باعث شده که سازمانها با چند گانگی فرهنگی هم در نیروی کار خود و هم در کسانی که به عنوان مشتری و ارباب رجوع به آنها مراجعه می کنند، مواجه شوند. در حقیقت تنوع ، یک واقعیت زندگی امروز است و هیچ سازمانی نمی تواند آنرا نادیده بگیرد. سازمانها با کارمندان و مراجعانی سروکار دارند که دارای پیش زمینه های فرهنگی و کارکردی متفاوتی هستند و همچنین دارای مفروضاتی در مورد چگونگی برقراری ارتباط و چگونگی تصمیم گیری می باشند(زاهدی ، 1379، ص 120 ).
در میان قابلیت های مورد نیاز قرن 21 ، توانایی تطبیق مستمر با افرادی از فرهنگ های مختلف و توانایی اداره ارتباطات بین فرهنگی حایز اهمیت است. محیط کار جهانی ، نیاز به افرادی دارد که به فرهنگ های مختلف آشنا باشند و بتوانند با افراد سایر فرهنگ ها ارتباط مناسب برقرار کنند. برای این منظور افراد نیاز به هوش فرهنگی دارند . توانایی فرد برای تطبیق با ارزش ها ، سنت ها و آداب و رسوم متفاوت از آنچه به آنها عادت کرده است و کارکردن در یک محیط متفاوت فرهنگی معرف هوش فرهنگی است(جان نثار احمدی و فیاضی ، 1385، ص 41).
برای ایجاد روابط موثر و غلبه بر مشکلات ناشی از تنوع فرهنگی ، افراد نیازمند توانایی های ویژه ای در زمینه برقراری ارتباط و تعامل همزمان با افرادی که دارای فرهنگ های مختلف هستند می باشند. یکی از این توانایی ها برخورداری از هوش فرهنگی است. هوش فرهنگی اشاره به توانایی و قابلیت یک فرد در برقراری ارتباط موثر با افرادی دارد که دارای فرهنگ های متفاوت هستند.
هوش فرهنگی به افراد کمک می کند که بتوانند نسبت به فرهنگ های مختلف حساس باشند ، بتوانند به طور شایسته و مناسبی با افراد از فرهنگ های مختلف ارتباط برقرار کنند و بتوانند فرهنگ های جدیدی که با آنها برخورد می کنند تجزیه و تحلیل نمایند.
هوش فرهنگی از نظر Ang  و Earley شامل چهار بعد فراشناختی ، شناختی ، انگیزشی و رفتاری می باشد. هر کدام از این ابعاد جنبه های خاصی از هوش فرهنگی را توضیح می دهند(Imai ، p19 ، 2007 ).
سازمانها باید از طریق کارکنان به اهداف گروهی برسند ، لذا نحوه  انجام کار کارکنان در تحقق اهداف موثر می باشد. در نتیجه بازبینی و شناسایی نحوه انجام کار نیروی انسانی و توسعه برنامه های لازم برای بهبود عملکرد ، یک قسمت مهم از فالیت های مدیریت سازمان است. این مهم از طریق فرآیند ارزیابی عملکرد نیروی انسانی صورت می گیرد(زارعی متین ، 1379 ، ص 157 ). ارزیابی عملکرد یکی از رویکردهای مهم مدیران برای دستیابی به موفقیت است. تغییرات سریع محیطی ، تشدید فضای رقابتی ، افزایش روزافزون انتظارات جامعه و ... نیاز به مدیریت ارزیابی عملکرد را اجتناب ناپذیر کرده است(یداللهی فارسی ، 1384 ، ص 130).
با توجه به اینکه سازمانها به دنبال افزایش عملکرد و بهینه سازی امور هستند ، لذا در مرحله نخست باید عملکرد کارکنان را افزایش دهند. عملکرد مجموعه ای از اقدامات و فعالیت هایی است که از طرف کارکنان در جهت نیل به اهداف از پیش تعیین شده سازمان انجام می گیرد. با توجه به اینکه عملکرد نیز تابعی از دانش ، مهارت ، توانایی ها و انگیزش می باشد و با در نظر گرفتن این مطلب که هوش فرهنگی یک توانایی و قابلیت مهم در شرایط کنونی سازمانها است که نمود های رفتاری و انگیزشی قابل ملاحظه ای دارد و از آنجائیکه مرکز مدیریت حوزه های علمیه که یکی از کانون های مهم علم و دانش با وظیفه خطیر تعمیق و بسط و گسترش و آموزش علوم اسلامی می باشد و از مهمترین مراکز تاثیر گذار در شکل گیری و رشد و نمو فرهنگ و تمدن اسلامی و ایرانی است و نظر به اینکه کارکنان آن با افرادی از فرهنگ های مختلف تعامل و ارتباط دارند. تحقیق حاضر در صدد پاسخ به این مساله است که:
 آیا بین هوش فرهنگی و عملکرد کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه ارتباط وجود دارد یا خیر؟
اهميت وضرورت تحقيق

    در ميان مهارتهاي مورد نياز قرن حاضر ، توانايي تطبيق مستمر با افرادي از فرهنگ هاي مختلف و توانايي اداره ارتباطات بين فرهنگي حائز اهميت است. محيط کار جهاني، نياز به افرادي دارد که به فرهنگ هاي مختلف آشنا باشند و بتوانند با افراد ساير فرهنگ ها ارتباط مناسب برقرار کنند. براي اين منظور، افراد نياز به هوش فرهنگي دارند. توانايي فرد براي تطبيق با ارزشها، سنتها و آداب و رسوم متفاوت از آنچه به آنها عادت کرده است و کار کردن در يک محيط متفاوت فرهنگي، معرف هوش فرهنگي است. هوش فرهنگي، منبع بالقوه اي براي ايجاد مزيت رقابتي است.( احمدی و فیاض،1383،ص1) 
  در دنیای امروز رشد روز افزون تنوع فرهنگی در محیط های کاری، باعث ایجاد علاقه شدید در محیط کار به بررسی اثرات فرهنگ و تفاوت های فرهنگی و چالش های جدیدی را که برای سازمان ها و رهبران و کارمندانشان به وجود آورده است، شده است. تحقیق و بررسی در رفتار سازمانی و روان شناسی، آشکار می کند که فرهنگ، اغلب فرآیندها و پیامد های سازمانی را تحت تاثیر قرار می دهد، بنابراین محققان برای بررسی و جستجوی بهترین ابزار  فعالیت و اداره کردن محیط هایی که دارای تنوع فرهنگی هستند، هوش فرهنگی را معرفی کرده اند(Moody,2007,p1).
   هوش فرهنگی یک قلمرو و یک حوزه جدید از هوش را ارائه می کند که در کل به عنوان توانایی و قابلیت برقراری ارتباط موثر و کارآمد با افرادی از پیشینه متفاوت تعریف می شود. هوش فرهنگی بینش هایی را درباره توانایی ها و قابلیت های افراد برای از عهده موقعیت های چند فرهنگی بر آمدن، درگیر شدن در معادلات بین فرهنگی و عمل کردن در گروه های کاری متفاوت از نظر فرهنگی فراهم کند.(Lugo,2007,p21)بنابراین تحقیق و بررسی برای توسعه و تایید هوش فرهنگی لازم می باشد. 
اهداف تحقیق
هدف اصلي

هدف اصلي اين پژوهش «بررسی ارتباط بین هوش فرهنگی با عملکرد کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه» مي‌باشد.
اهداف فرعي

اهداف فرعي اين پژوهش عبارتند از: 
1. بررسی ارتباط بین هوش فرهنگی فراشناختی با عملکرد کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه.
2. بررسی ارتباط بین هوش فرهنگی شناختی با عملکرد کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه.
3. بررسی ارتباط بین هوش فرهنگی انگیزشی با عملکرد کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه.
4. بررسی ارتباط بین هوش فرهنگی رفتاری با عملکرد کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه.
فرضیه های تحقیق
فرضیه اصلي
فرضية اصلي اين پژوهش را چنين در نظر مي‌گيريم كه «بین هوش فرهنگی با عملکرد کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه رابطه وجود دارد».
فرضيه هاي فرعی:
فرضيه‌هاي فرعی در نظر گرفته شده در اين پژوهش عبارتند از: 
1. بین هوش فرهنگی فراشناختی با عملکرد کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه رابطۀمعناداری وجود دارد.
2. بین هوش فرهنگی شناختی با عملکرد کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه رابطه وجود دارد.
3. بین هوش فرهنگی انگیزشی با عملکرد کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه رابطه وجود دارد.
4. بین هوش فرهنگی رفتاری با عملکرد کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه رابطه وجود دارد.
تعریف متغیرهای تحقیق
هوش فرهنگی

توانایی و قابلیت یک فرد در برقراری تعامل موثر با افرادی که از نظر فرهنگی با او متفاوت هستند.(p80، 2006، Thomas)
هوش فرهنگی فراشناختی

فرآیندهای ذهنی ای را منعکس می کند که افراد برای کسب و درک دانش فرهنگی به کار می برند شامل دانش کنترل فرآیندهای فکری و ذهنی می باشد. توانایی های مناسب شامل برنامه ریزی ، نظارت و اصلاح مدلهای ذهنی هنجارهای فرهنگی گروهها و افراد است. (p12، 2007، Imai)
هوش فرهنگی شناختی

دانش اکتسابی درباره یک فرهنگ خاص را منعکس می نماید یعنی آگاهی از هنجارها، آداب و رسوم ، و قراردادهایی که در فرهنگی های مختلف وجود دارد و شامل آگاهی از سیستم های اقتصادی ، قانونی و اجتماعی فرهنگ ها و خرده فرهنگ های مختلف و آگاهی از چهارچوب های ارزشهای اصلی فرهنگی می باشد. (p12، 2007، Imai)
هوش فرهنگی انگیزشی

توانایی هدایت توجه و انرژی را به سمت یادگیری درباره تفاوتهای فرهنگی و به کارگیری آنها را در موقعیت های مختلف منعکس می کند، این توانایی کنترل موثر احساسات را در جهت کسب اهداف نشان می دهد و بیانگر علاقه افراد به تجارب فرهنگی جدید و گشودگی آنها نسبت به این فرهنگ ها می باشد.(p12، 2007، Imai)
هوش فرهنگی رفتاری

 اشاره به حد و میزانی دارد که یک فرد در شرایط فرهنگی متفاوت (هم از نظر زبانی و هم غیر زبانی) به نحو شایسته و مناسبی رفتار می کند و شامل انعطاف پذیری رفتاری افراد برای برای برآورده نمودن نیازهای یک موقعیت فرهنگی خاص می باشد.(p12، 2007، Imai)
عملکرد

 مجموعه ای از اقدامات و فعالیت هایی که از طرف کارکنان در جهت نیل به اهداف از پیش تعیین شده سازمان انجام می گیرد و از شاخص های متعددی مانند رضایت شغلی ، تعهد ، توانایی ، انگیزش ، کارایی و ... تشکیل شده است.(p13، 2007، Ang et al)
ارزیابی عملکرد
فرآیندی است که به طور نظام دار به تشریح توانایی ها و ضعف های کارکنان با توجه به شغل آنها در فواصل معین می نماید(زارعی متین ، 1379 ، ص 152)
قلمرو تحقیق
قلمرو مکانی
پژوهش حاضردرمرکز مدیریت حوزه های علمیه انجام شده است.
قلمرو زمانی
داده های این پژوهش مربوط به دوره زمانی بهمن ماه1391 تا مرداد 1392 می باشد.
  روش تحقیق
از نظر جمع آوری داده ها ، تحقیق پیمایشی از نوع توصیفی و از نظر هدف ، تحقیق کاربردی است.
  روش گردآوری اطلاعات
برای گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری ، تدوین ادبیات تحقیق ، شناسایی شاخص ها و تعاریف مربوط به آنها از روش مطالعه کتابخانه ای و اینترنت استفاده شده است.
  ابزار گردآوری اطلاعات
ابزار گردآوری اطلاعات در این تحقیق پرسشنامه می باشد.
جامعه آماری
جامعه آماری این پژوهش کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه می باشند.

فرآیند اجرای تحقیق
این تحقیق به منظور شناسایی وجود یا عدم وجود رابطه بین هوش فرهنگی و عملکرد کارکنان انجام پذیرفته است. به همین منظور پس از نهایی شدن طرح، مطالعات نظری آغاز گردید.پس از جمع آوری اطلاعات، کار تجزیه و تحلیل و بررسی آنها ازطریق نرم افزارSPSS پیگیری شد. 
نقشه عملی و مراحل اجرایی این پژوهش درشکل 3-1 نشان داده شده است.



 روش تحقیق
از نظر جمع آوری داده ها، تحقیق پیمایشی ازنوع تحقیقات توصیفی (غیرآزمایشی) و از نظر هدف، تحقیق کاربردی است.
متغیرهای تحقیق
برای انجام هر تحقیق علمی باید متغیرهای آن را تعیین نمود. متغیر کمیتی است که در دامنه های معین می تواند از یک فرد به فرد دیگر یا از یک مشاهده به مشاهده دیگر مقادیر مختلفی را اختیار کند. بنابراین چیزی است که تغییر می پذیرد ، نمادی است که عدد یا ارزش به آن منتسب می شود (کرلینجر، 1374، 93).
متغیر مستقل
متغیری است که اندازه گیری، دستکاری  یا انتخاب می شود تا تأثیر یا رابطه آن با متغیر دیگر اندازه گیری شود. متغیر مستقل، متغیر پیش فرض است به این معنی که این متغیر مقدمه و متغیر وابسته نتیجه آن است. در این پژوهش متغیر مستقل هوش فرهنگی می باشد.
متغیر وابسته 
این متغیر به منظور تعیین اثر متغیر مستقل، مشاهده و اندازه گیری می شود(دلاور، 1380، 38). متغیر وابسته، متغیری است که تغییرات آن تحت تأثیر متغیر مستقل قرار می گیرد. در این پژوهش متغیر وابسته عملکرد کارکنان می باشد.
ابزار و روشهای گردآوری اطلاعات و داده ها
مهمترین روشهای گردآوری اطلاعات در این تحقیق بدین شرح است:
1- مطالعات کتابخانه ای:  در این قسمت جهت گردآوری اطلاعات درزمینه مبنای نظری و ادبیات تحقیق، از منابع کتابخانه ای، مقالات، کتابهای مورد نیاز و نیز از شبکه جهانی اطلاعات(Internet)استفاده شده است.
2- تحقیقات میدانی: در این قسمت به منظور جمع آوری داده ها و اطلاعات برای تجزیه وتحلیل، از پرسشنامه استفاده گردیده است.
پرسشنامه شامل 40 سوال است. درطراحی این قسمت سعی گردیده است که سوالات پرسشنامه تا حد ممکن قابل فهم باشد. برای طراحی این بخش ازطیف پنج گزینه ای لیکرت استفاده گردیده است که یکی از رایج ترین مقیاسهای اندازه گیری به شمار می رود در پایان پرسشنامه یک سوال باز نیز ارائه شده است.
پس از تدوین طرح مقدماتی پرسشنامه تلاش گردید تا میزان روایی و پایانی پرسشنامه تعیین شود. شکل کلی و امتیازبندی طیف لیکرت در این پرسشنامه به صورت زیر است؛
جدول 3-1: شکل کلی و امتیازبندی پرسشنامه تحقیق
	شکل کلی
	خیلی کم
	کم
	تاحدی
	زیاد
	خیلی زیاد

	امتیازبندی
	1
	2
	3
	4
	5


در جدول 3-2 شماره سوالات ابزار پژوهش مربوط به هر متغیر و ابعاد آنها، آورده شده است:
جدول 3-2: جدول شماره سوالات مربوط به هر متغیر و ابعاد آنها
	ردیف
	ابعاد
	مولفه ها
	شماره سوالات مربوطه در ابزار تحقیق

	1
	هوش فرهنگی
	هوش فرهنگی فراشناختی
	1و2و3و4

	
	
	هوش فرهنگی شناختی
	5و6و7و8و9و11

	
	
	هوش فرهنگی انگیزشی
	10و12و13و14و15

	
	
	هوش فرهنگی رفتاری
	16و17و18و19و20

	2
	عملکرد
	دانش شغلی و مهارت
	21و22

	
	
	کیفیت
	23و24

	
	
	مهارت های ارتباطی و بین فردی
	25و26

	
	
	انعطاف پذیری
	27و28

	
	
	میزان جابه جایی
	29

	
	
	میزان غیبت درکار
	30

	
	
	انگیزش
	31

	
	
	رضایت
	32

	
	
	مشارکت
	33

	
	
	نهادینه کردن اهداف سازمانی
	34

	
	
	انسجام
	36

	
	
	تعارض
	37

	
	
	کارآیی
	38و40

	
	
	اثربخشی
	39

	
	
	روحیه
	35


روایی و پایانی پرسشنامه
تعیین روایی پرسشنامه
یکی از مهمترین مسائل در پژوهش ها، تعیین میزان روایی و پایانی پژوهش ها، تعیین میزان روایی و پایانی پژوهش است. در بخش اعتبار یا روایی، پژوهشگر در پی آن است که مشخص سازد آیا یافته های به دست آمده از پژوهش را می توان به کل جامعه آماری و یا گروههای مشابه آن تعمیم داد یا خیر؟
در این تحقیق برای سنجش هوش فرهنگی از پرسشنامه استاندارد ارائه شده به وسیله Ang و همکارانش استفاده شده است که پس از ترجمه و بومی سازی به کمک استاد راهنما، از تعدادی خبرگان موضوع نظرسنجی شد و کل بیست سوال موجود در پرسشنامه ی اصلی مورد استفاده قرار گرفت. به منظور بررسی روایی ابعاد و مولفه ها شناسایی شده عملکرد پرسشنامه ای در همین زمینه با کمک اساتید محترم راهنما و مشاور که در پیوست تحقیق آورده شده است، طراحی شده و در اختیار جمعی از اساتید و صاحب نظران قرار داده شد که با استفاده ازنظرات اساتید محترم اصلاحات لازم انجام گرفت.
تعیین پایانی پرسشنامه
مقصود ازپایانی آن است که اگر ابزار اندازه گیری را دریک فاصله ی زمانی کوتاه چندین بار و به گروه واحدی از افراد بدهیم، نتایج حاصل نزدیک به هم باشد. برای اندازه گیری پایانی ازشاخصی به نام «ضریب پایانی» استفاده می شود.
در این تحقیق به منظور سنجش پایانی پرسشنامه، یک نمونه 30تایی از پرسشنامه در میان جامع آماری پخش شده و با استفاده ازنرم افزار SPSS  آلفای کرونباخ آن اندازه گیری گردید و با توجه به اینکه آلفای کرونباخ در این تحقیق 953/0 بدست آمد، پایانی پرسشنامه نیز مورد تأیید قرار گرفت.
آلفای کرونباخ بدست آمده برای هریک از متغیرهای تحقیق، به شرح جدول 3-3 می باشد:
جدول 3-3: آلفای کرونباخ مربوط به هر متغیر
	متغیر
	آلفای کرونباخ

	هوش فرهنگی
	952/0

	عملکرد
	904/0

	هوش فرهنگی فراشناختی
	813/0

	هوش فرهنگی شناختی
	897/0

	هوش فرهنگی انگیزشی
	846/0

	هوش فرهنگی رفتاری
	917/0


جامعه آماری
جامعه آماری در این پژوهش کارکنان مرکز مدیریت حوزه های علمیه می باشد که تعداد این کارکنان 547 نفر می باشد. این موسسه به این دلیل انتخاب شده است که با افراد زیادی ازکشورها و فرهنگ های مختلف برخورد و ارتباط دارد.
روش نمونه گیری
گروه نمونه مجموعه کوچکی ازجامعه آماری است مشتمل بر برخی از اعضا که از جامعه آماری انتخاب شده اند.به عبارت دیگر تعدادی از اعضای جامعه آماری که گروه نمونه را تشکیل می دهند. بدین ترتیب گروه نمونه یک مجموعه فرعی از مجموعه آماری است که با مطالعه آن محقق قادر است نتیجه را به کل جامعه آماری تعمیم دهد.(سکاران،1381،ص295)
برای تعیین حجم نمونه در جامعه محدود، فرمول مناسب برای تعدادنمونه (n)، عبارت است از:
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در اين رابطه علائم به​كاررفته به شرح زير مي باشند:
جدول (3-4):علائم آماری
	تعداد اعضاي جامعه آماري(حجم جامعه)
	547  N =

	تعداد اعضاي نمونه آماري
	86n =

	خطاي برآورد
	05/0 = e

	نسبت عدم وجود صفت خاص در جامعه مورد بررسي
(نسبت عدم موفقیت در جامعه)
	5/0=  Q

	نسبت وجود صفت خاص در جامعه مورد بررسي
(نسبت موفقیت در جامعه)
	5/0=  P

	توزيع نرمال استاندارد
	96/1= (025/0) Z

	سطح خطا
	05/0 = [image: image3.png]





با لحاظ نمودن میزان خطای 05/0، احتمال موفقیت 5/0 و آماره استاندارد 84/3 و جامعه هدف 547 در سطح اطمینان 95/0(05/0 = [image: image5.png]


)، تعداد نمونه مورد نیاز برای این پژوهش به صورت زیر بدست آمد:
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تعداد نمونه آماری86 بدست آمده، که تعداد 90 پرسشنامه پخش شده و 86 پرسشنامه جمع آوری گردید.
روش تجزیه و تحلیل اطلاعات و آزمونهای آماری مورد استفاده
آزمون همبستگی رتبه ای اسپیرمن: در پژوهش هایی که از پرسشنامه با مقیاس لیکرت برای جمع آوری داده ها استفاده میشود، برای بررسی رابطه بین دو متغیر و معنی دار بودن همبستگی میان آنها از ضریب همبستگی رتبه ای اسپیرمن استفاده میشود. در این تحقیق از این آزمون به منظور بررسی وجود یا عدم وجود رابطه و همبستگی بین هوش فرهنگی و عملکرد، ابعاد هوش فرهنگی و عملکرد استفاده خواهد شد.
آزمون فریدمن
: این آزمون هنگامی به کار می رود که داده های آماری حداقل ترتیبی باشند و بتوان با مفهوم ترتیبی آنها را در رده بندی دو طرفه مرتب نمود. به کمک این آزمون می توان متغیرهای موجود در تحقیق را رتبه بندی نمود. در این تحقیق ازاین آزمون به منظور اولویت بندی ابعاد هوش فرهنگی استفاده شده است.
آزمون کولمو گروف - اسمیرنف
: قبل از انجام هر آزمونی در تحقیق باید از وضعیت نرمال بودن متغیرهای تحقیق اطلاع حاصل کنیم که اینکار توسط آزمون کولموگروف اسمیرنف انجام می شود. در این تحقیق ازاین آزمون به منظور تعیین وضعیت نرمال بودن متغیرهای تحقیق استفاده شده است.
آزمون میانگین یک جامعه آماری
: با استفاده ازآزمون پارامتریک میانگین یک جامعه آماری ازوضعیت مطلوب بودن هر کدام از متغیرهای تحقیق در جامعه آماری اطلاع حاصل می کنیم.
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سوال اولیه











بررسی رابطه بین هوش فرهنگی و عملکرد





ارائه راهکار





بدست آوردن اطلاعات از نمونه





تعیین حجم نمونه





تجزیه و تحلیل اطلاعات با استفاده از نرم افزار SPSS





بررسی میزان اعتبار و روایی ابزار از طریق پیش آزمون





طراحی ابزار جمع آوری اطلاعات





تبیین مبانی نظری تحقیق





مطالعه و بررسی ادبیات موجود





آیا بین هوش فرهنگی و عملکرد ارتباط وجود دارد؟








�-culturalIntelligence


�-Metacognitiveculturalintelligence


�-cognitiveculturalintelligence


�-Motivational culturalintelligence


�-Behavioral culturalintelligence


�-Operation


�-Friedmantest


�-Kolmogorov-Smirnov test


�-One-sample T Test
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