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مقدمه
وتدابيركارگيريبهكهدادهتغييررابشرزندگيقدريبهمرزبدونآثار جهانوپيامدها

ازسازمان،مهممنابعازيكيعنوانبهمنابع انساني .استساختهضروريرانوينروشهاي
ناسازگاريوتغييراتاينبهتوجهيبينحوي كهبهاست،پذيرفتهفراوانيتأثيرتغييراتاين

برخي.)Robbins, 2005(است شدهشرايط جديددرنهااسازمناكارآمديموجب،هاآنبا
ميكند؛ايجادرقبامقابلدررقابتيمزيتتوانمند،انسانيكه نيرويباورنداينبرانديشمندان

نيازهايباتاباشيمداشتهريزيبرنامهكاركنانافزايش توانمنديهايبرايبايدروايناز
درناهمگونكارنيرويوجودباكهقابليتهااينازيكي.باشيمهمسووهمگاممحيط

خودفرهنگيمحيطدركهافراديازبسياري.تاسهوش فرهنگي، استضروريهاسازمان
واردوخودفرهنگيمحيطازشدنخارجباميشوند،شايسته ظاهروموفقافرادعنوانبه

 ,Triandis(ميشوندمواجهاثربخشيوكارآييكاهش واضحبابيگانه،محيطيبهشدن

راحتيبهفرهنگيمحيطتغييراتباعكس،كاملاًصورتبهديگرايعدهكهحاليدر).2006
هربرخورداريميزاندرميتوانراامراينعلت .ندميكنجديد همسوشرايطباراخودعملكرد

افراديباكارتوانايي. )Teo, 2005(كردجستجوفرهنگيقابليت هوشازافراداينازكدام
پذيرامكانمليوقومييهافرهنگي گروهيهاتفاوتشناختباتنهامختلف،يهافرهنگبا

يهاجنبهتماميكهدانستتوانايياينكنندهتشريحتوان بهترينميهوش فرهنگي را .است
خيري و (گيرد ميبردررافرهنگي متنوعيهاموقعيتدراثربخشفعاليتبراينيازمورد

در جامعه امروز كه تنوع فرهنگي در همه جا وجود دارد، ارتباطات خوب به ). 1388همكاران ،  
تواند ها ميشناخت، ارزش گذاشتن و حمايت از اين تفاوت. تبديل شده استتريچالش بزرگ

& Bibikova)وري هر فرد را در محل كارش حداكثر كندبهره Kotelnikov با .(2006,
احترام متقابل باشند توانند مبنايي براي درك وافزايش هوش فرهنگي، مدير و اعضاي گروه مي

، اعتباريان و خاني،ابزري(و توانايي افراد را در شناسايي راه حل مشكلات خود بالا ببرند
فردي كه داراي هوش فرهنگي بالاست توانايي يادگيري در محيط فرهنگي جديد را ). 1389

افزايبا.(Deng & Gibson, 2008)بردهاي جديد لذت ميدارد و از رويارويي با فرهنگ
ي بيشتري  را براي ايجاد تعارض ، فراهم هاي فرهنگي، زمينههاش تعاملات مكرر، تفاوت

چه خود تعارض و حل آن، بخشي از هر اگر.  )Kaushal & Kwantes,  2006(كنند مي
شوند، اما شيوه درك و بيان و برخورد با آن از فرهنگي به فرهنگ ديگر ميفرهنگ محسوب 

بنابراين سنجش هوش فرهنگي افراد و  بررسي ارتباط  . )Ramirez, 2010(متفاوت است 
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براي  حل مسائل سازماني  با توجه به اهميت مطرح شده هاآنيي انتخابهاآن با استراتژي
ست تا اين مقوله را در ميان كاركنان دانشگاه ابر آن حاضرپژوهش. ضروري به نظر ميرسد

.دلرستان مورد بررسي قرار ده

يات پژوهشادب
هوش فرهنگي

ي هاي دور مورد توجه روان شناسان قرار داشته و آزمونهاگرچه بهره هوشي از سال
بسياري براي سنجش و تقويت آن ارائه گرديده است، اما ابعاد جديد هوش مانند هوش 

نائيجي و عباسعلي زاده، ( فرهنگي تنها در سالهاي اخير مورد بحث و بررسي قرار گرفته اند 
 ,Crawford-Mathis(بر ميگردد 1990مطالعه فرهنگ و هوش چند گانه به سال ). 1386

مدرسهمحققيناز3نگآوايرليتوسطبارنخستينبرايفرهنگيهوشو مفهوم).2009
درجديدالگوهاييادگيريقابليترافرهنگيهوشدو،اين .شدلندن مطرحكاروكسب

 Earley(. اندكردهتعريفالگوهااينبهصحيحرفتارييهاارائه پاسخوفرهنگيتعاملات

& Ang, 2003(.زحمتبهجديدفرهنگييهاموقعيتبامواجههدر بودندمعتقدآنها
در. جستسودارتباطبرقراريدراز آنهابتوانكهيافتآشنايييهانشانهوعلايمتوانمي
كند،تدوينمشتركچهارچوب شناختييكموجوداطلاعاتبهتوجهبابايدفردموارد،اين
چنينتدوين .محلي باشدهنجارهايورفتارهاازكافيدركفاقدچهارچوبايناينكهولو

باشند برخورداربالاييفرهنگيهوشازكهآيدميبركسانيعهدهازتنهاچهارچوبي
)Peterson, 2004(.هوش فرهنگي درك ظاهر و باطن افراد از نظر فكري و عملي است .

ها را درك كرده و روي آنها دهد كه تفاوتهمچنين چارچوب و زباني را در اختيار ما قرار مي
 ,Plum, Achen(.سرمايه گذاري كنيم نه اينكه آنها را تحمل كرده يا ناديده بگيريم 

Dræby & Jensen, 2007.(سنجشبرايبعديچهارالگوييك،فرهنگيهوشمركز
شود،ميمحسوبنيزفرهنگيهوشمفهوميچارچوبترينكه مهمفرهنگي،هوش
شدهاستفادهاز اين الگواين تحقيقدر .)1390نائيجي و عباسعلي زاده، (است كردهمعرفي

:چهار بعد زير استشاملالگواين.است

و استفرهنگييهاتتفاووهاشباهتازفرددركبيانگر: 4شناختيفرهنگيهوش
دهدمينشانراديگريهافرهنگازفردشناختيوذهنييهانقشهوعموميدانش

)Cheng, 2007(.آداب و رسوم هااين هوش نشان دهنده دانش فرد درباره هنجارها، شيوه ،
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ي مختلف است كه از طريق تحصيلات و يا تجربه شخصي به دست آمده است و هافرهنگ
و خرده هاي ميان فردي، فرهنگهاشامل دانش اقتصادي، حقوقي، زبان شناسي، سيستم

). Ng , Van Dyne &  Ang, 2012(.مختلف استيهافرهنگ
توانايي توجه و صرف انرژي مستقيم در جهت يادگيري و : 5هوش فرهنگي انگيزشي

اينبراساس).Ng et al, 2012(.كاركردن در شرايط فرهنگي متفاوت را منعكس ميكند
كهآيندميبرفرهنگياثربخشيهاتعامليعهدهازتنها زمانيافرادفرهنگي،هوشبعد

  ,Ang(شته باشندداباوروايمانخودتواناييبهوداشتهنفس زياديبهاعتمادوانگيزش
Van Dyne,  Koh & Ng, 2004(.

ي بالاتري از فرآيندهاي شناختي قرار مرتبهدراين بعد: 6فراشناختيفرهنگيهوش
فرهنگي مختلف را هاي تفكر فعال در مورد افراد و موقعيتو . )Ng et al, 2012(.دارد

كند و افراد را به دهد، از خشكي، مفروضات و تفكر محدود فرهنگي جلوگيري ميارتقا مي
كند، بنابراين آنها تمايل دارند روابط بين فرهنگي ها هدايت ميسمت بازآفريني استراتژي

. (Imai & Gelfand, 2007)موفقي را تجربه نمايند
ي كلامي و هانده توانايي فرد براي ارائه رفتارمنعكس كن:7يرفتارفرهنگيهوش

. )Ng et al, 2012(ي مختلفي هاگنغيركلامي در تعامل با افرادي است كه داراي فره
هاي ذهني براي درك فرهنگي و انگيزش بايد با توانايي انجام رفتار كلامي و غير توانايي

هاي بر اساس ارزش) بدنهاي صورت و حركات صدا، حالتكلمات، تن(كلامي مناسب 
اين رفتار، شامل گستره وسيعي از رفتارهاي . هاي خاص تكميل شوندفرهنگي در موقعيت

).Ang et al, 2007(باشدقابل انعطاف مي

8مديريت تعارض

احساسيكيكهايگونهبهدو نفرحداقلميانآشكارمنازعهازاستعبارتتعارض
ش به اهداففردرسيدنمانعديگرافراددخالتواهدافناسازگاريامكانات، كمبودميكند

پژوهشگران، مديريت تعارض را از نظر اهميت برابر و حتي در . )Susan, 2007(ميشود 
مواقعي بيشتر از كارهايي مانند برنامه ريزي، سازماندهي، ارتباطات، انگيزش و تصميم گيري 

كند كه ميآيد كه فرد چنين درك ميتعارض زماني به وجود . )Rabinz., 1999(ميدانند
. طرف مقابل با او مخالف است يا قصد دارد مانع رسيدن وي به هدف مورد نظرش شود

روندهايي مانند تغييرهاي مستمر در شيوه ي انجام كار، تنوع بيشتر تركيب كاركنان و 
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را در دنياي امروز اجتناب ناپذير اند تا تعارض كارهاي تيمي بيشتر، دست به دست هم داده
تواند مييكي از مهم ترين عواملي كه .)Callanan, Benzing & Perri , 2006(سازند

ي كارآمد و اثربخش در حل اين هاباعث رفع تعارض به نحوي مطلوب گردد، انتخاب سبك
دركهتاسهاييتفعاليشاملتعارضمديريت). 1390كشتكاران و همكاران،.(تعارضات است
انجامسازمانهاپوياييوخلاقيتايجادوحركتبرايموجودتعارضاتازجهت استفاده

كاملهايروشخلقونوآوريروحيهايجادجهتموجوداز تعارضاتآنهاتوسطوگيردمي
تواند ميتعارض ). 1390، ، اميرتاش، خواجه صالحاني و اسماعيليحدادي(شودمياستفادهتر
قبل از هر . مديريت شود،استفاده از مهارتهايي چون ارتباطات مؤثر، حل مسئله و مذاكرهبا 

را مورد آنچيز براي اداره تعارض بايد آن را شناسايي و تجزيه و تحليل كرد و علل ايجاد 
آن ، انتخاب سبك مناسب پس از تشخيص تعارض و عللنكته كليدي .بررسي قرار داد

ي گوناگوني دارد كه در طي هاو تكنيكهامديريت تعارض سبك). 1390جهانيان ، ( است
با بررسي حل تعارض در مفهوم نوع شناسي 9بليك و موتون. ساليان رشد و توسعه يافته اند

ميل به رسيدن به : دهندميخود اظهار داشتند افراد دو نوع رفتار متعارض را از خود بروز 
و ميل به حفظ روابط بين فردي و  رضايت ) قاطعيت( اهداف فردي خود  و رضايت خود

بر حسب اين نوع گرايش پنج استراتژي مديريت تعارض يعني اجتناب، ).همكاري(ديگران 
فقدان ( استراتژي اجتناب .شودميو همكاري مطرح ) كنترل(سازش، سازگاري، رقابت

تعارضپديدهاينكهياهديكشكنارراخود، فرد در برخورد با تعارض)همكاري، فقدان قاطعيت
تسكينمنظوربهفرد ) فقدان قاطعيت، وجود همكاري( استراتژي سازش.كندميسركوبرا

استراتژي .دهدترجيحخودبه منافعرامقابلطرفمنافعروابطحفظومقابلطرفدادن
و تحكمي استبدادي آمرانه هامبين بكارگيري شيوه) فقدان همكاري، وجود قاطعيت( رقابت 

) همكاري متوسط، قاطعيت متوسط(استراتژي سازگاري .آميز براي كنترل تعارض است
ورا ناديده گرفتهخودمواضعازبخشيتاكنندميدعوا توافقطرفينكهاستموقعيتي
و هستندبرندهمقداريوبازندهمقدارياز طرفينيكهرروشايندر. بگيرندامتيازمقداري

هنگامي كه يك يا هر دو طرف به تحقق اهداف و منافع خود و طرف مقابل تمايل خره بالأ
 ,Holt & Devore(زيادي دارد، جهت گيري به سمت همكاري يا تشريك مساعي خواهد

اين پنج استراتژي را در قالب سه استراتژي راه حل گرايي10پوتنام و ويلسون)2005
دسته بندي ) رقابت(، و كنترل)زش و اجتنابسا( ، فقدان مقابله)سازگاري و همكاري( 

ي حل تعارض براي حل و فصل تعارضات ضروري هااز آنجايي كه استراتژي. اندكرده
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ي حل هاهستند، تمركز زيادي بر روي متغيرهايي كه ترجيحات افراد در مورد استراتژي
 & Wood(كنند، صورت گرفته استميدهند يا پيش بيني ميتعارض را تحت تأثير قرار 

Bell, 2008.( هر چند جستجوهاي پژوهشگر نشان داد كه تاكنون تحقيقي كه به طور
ي مديريت تعارض را بسنجد هااستراتژيبامستقيم رابطه بين هوش فرهنگي و ابعاد آن

ات انجام شده به بررسي رابطه بين هوش هيجاني و قصورت نگرفته است و بيشتر تحقي
ي زير به عنوان هارداخته اند، با اين وجود ميتوان به پژوهشي مديريت تعارض پهاسبك

:ي صورت گرفته در اين زمينه اشاره كردهامرتبط ترين پژوهش

در سنجش ميزان هوش فرهنگي مديران ) 1391(، كشتي دار و خوشبختيرحيمي
ي منتخب در كشور و رابطه آن با سبك رهبري تحول آفرين، به اين نتيجه هافدراسيون

سيدند كه بين هوش فرهنگي و سبك رهبري و رفتار با سبك رهبري ارتباط معناداري ر
نائيجي و عباسعلي زاده .تواند متغير پيشگوي رهبري باشدميوجود دارد و هوش فرهنگي 

ي هاي كارآفرينانه مديران سازمانهادر بررسي رابطه بين هوش فرهنگي و ويژگي) 1390(
اين نتيجه رسيدند كه رابطه عميقي بين هوش فرهنگي و غير انتفاعي در ايران، به 

هم چنين از ميان از ميان چهار بعد هوش فرهنگي، ابعاد . ي كارآفرينان وجود داردهاويژگي
، اشكان و كرد نوقابي. با كارآفريني رابطه عليّ نشان دادند01/0رفتاري و شناختي در سطح 

بين هوش هيجاني و سبك مديريت تعارض، به ، در بررسي ارتباط1391سال درميزايي رافع
اين نتيجه رسيدند كه بين هوش هيجاني و سبك همكاري و سبك اجتناب همبستگي مثبت 
و بين هوش هيجاني و سبك ايثار و رقابت همبستگي منفي وجود دارد، اما بين هوش 

در )2007(و همكارانش 11ون.هيجاني و سبك مصالحه همبستگي معناداري مشاهده نشد
گيري، انطباق هوش فرهنگي و ميزان تأثير آن بر سازگاري، تصميمگيريپژوهشي به اندازه

نتايج اين تحقيق نشان داد كه ابعاد هوش فرهنگي با . پرداختندايفرهنگي و عملكرد وظيفه
گيري هر كدام از متغيرها ارتباط دارد و در واقع هوش فرهنگي بر قضاوت فرهنگي و تصميم

-همچنين ابعاد رفتار و انگيزش ميزان انطباق فرهنگي فرد را با موقعيت. گذار استتأثيرفرد 
خره ابعاد استراتژي و رفتار فرهنگي بر عملكرد هاي جديد فرهنگي پيش بيني ميكند و بالأ

در،)2006(12، ساردسيا و جينگ هووا،شنگ–چانگ .هستندفرد  تأثير گذار ايوظيفه
تعارض به اين نتيجه رسيدند مديريتيهاسبكباهيجانيهوشطهرابعنوانباتحقيقي

نفوذ )مدارا(و سازش ) انسجام ( هوش هيجاني بر سبكهاي مديريت تعارض همكاريكه
هوش فرهنگي و اثرات آن بر گيريبه اندازه) 2007(و همكارانش آنگ.معناداري دارد



تعارضمديريتهاياستراتژيباتعاملدرهوش فرهنگي 

95

، نتايج نشان .پرداختندايد وظيفه، انطباق فرهنگي و عملكرگيريقضاوت فرهنگي، تصميم
، هوش فراشناختي و شناختي پيش بيني كننده قضاوت بوددهنده يك الگوي مداوم از روابط 

، هوش شناختي و رفتاري سازگاري و انطباق فرهنگ  شناخته شدندگيريفرهنگي و تصميم
.بيني كردندرا پيش ايرا  پيش بيني كردند و هوش فراشناختي و رفتاري عملكرد وظيفه

در بررسي ارتباط بين سبك مديريت2002در سال 13پائول، ميتيكين و ستارامان، سماره
تعارض تشريك مساعي و تنوع فرهنگي در محيط بازار جهاني دريافتند سبك مديريت 

ثير مثبت دارد بر ميزان توافق أتگيريتعارض تشريك مساعي همچنان كه بر كيفيت تصميم
ي نامتجانس هاآنها همچنين دريافتند كه تركيب تيم. ثير مثبت داردأتميان اعضاي گروه

ي هاسبك اجتناب بيشتر توسط افرادي با فرهنگ و ارزش. شودميمنجر به توافق گروهي 
.شودميبكار گرفته و  همچنين در عربستان صعوديخويشاوندي بالا مانند كارمندان چيني

مديريت تعارض هار فرهنگ بر سبكبراي شناسايي تأثييادر مطالعه) 1996(14السايد و بودا
كشورهاي عربي خاورميانه و ايلات متحده، به اين نتيجه رسيدند كه كشورهاي عربي در

ي هااستفاده ميكنند و سبك) انسجام(ي اجتناب و يكپارچگيهاخاورميانه بيشتر از سبك
در برخورد با تعارضات اتخاذ كنترل، مصالحه و سازش بيشتر توسط مديران ايالات متحده 

سايربرتعارضاتحلبراياجتنابسبكتايواناظهار داشت  در) 2003(15لي. شوندمي
برزياديتاكيدتايوانفرهنگويميقدوسنتيارزشهايزيراشودميترجيح دادهسبكها

با توجه به ادبيات مطرح شده، .دندارراروابطدرمشكلاتبروزازو جلوگيريصلحبرقراري
:توان به شكل زير مطرح كردميسؤالات پژوهش را 

، رابطه معنادار وجود دارد؟ هاي حل  تعارض آنهاآيا بين هوش فرهنگي كاركنان و استراتژي•
، رابطه معنادار هاي حل  تعارض آنهاابعاد هوش فرهنگي كاركنان و استراتژيآيا بين •

وجود دارد؟ 

پژوهشروش 
اتبه لحاظ روش انجام كار از نوع تحقيقو است توصيفيلحاظ هدف ازحاضرتحقيق

دهد كه ميلرستان تشكيل جامعه آماري اين تحقيق را كاركنان دانشگاه.همبستگي است 
16152و تعداد نمونه آماري بر اساس جدول كرجسي و مورگانباشندنفر مي250تعداد آنها 

پرسشنامه 130كهسشنامه بين جامعه آماري توزيع شدپر152تعداد راين بناب.نفر تعيين شد
130و در نتيجه تجزيه و تحليل آماري بر روي ورت كامل و پر شده بازگردانده شدبه ص
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شامل دو پرسشنامه استاندارد هوش فرهنگي هاوري دادهآابزار گرد. پرسشنامه انجام شد
.ام و ويلسون  بودتنيت تعارض با توجه به مدل پوويليام و پرادو و پرسشنامه سبك مدير

اطلاعات جمعيت شناختي بررسي شده شامل سن، جنسيت، سطح تحصيلات، سنوات خدمت 
سؤال پنج 19پرسشنامه هوش فرهنگي ويليام و پرادو شامل . و پست سازماني افراد بود

بي نظرم، مخالفم، كاملاً بود كه به شيوه ليكرت با مقياس كاملاً موافقم، موافقم، ايگزينه
در اين پرسشنامه به منظور سنجش هوش . امتياز بندي شده بود5تا 1طراحي و از ) مخالفم

. فرهنگي چهار بعد فراشناختي، شناختي، انگيزشي و رفتاري مورد سنجش قرار گرفتند
ي هاسؤال بود كه سبك30پرسشنامه سبك مديريت تعارض پونتام و ويلسون نيز شامل 

استراتژي راه حل ) اجتناب و تطبيق يا سازش (ريت تعارض شامل استراتژي عدم مقابله مدي
را در طيف ) شامل شيوه رقابتي(و استراتژي كنترل ) شامل شيوه همكاري و مصالحه(گرايي 
روايي ظاهري .مورد سنجش قرار ميدهد) هميشه، غالباً، گاهي اوقات، به ندرت، هرگز(زماني 

ه شده با نظرسنجي از خبرگان و اساتيد دانشگاه تأييد شد و روايي محتوا با ابزارهاي بكارگفت
مورد انجام اصلاحات و با AMOS20انجام آزمون تحليل عاملي تأييدي توسط نرم افزار 

ي بكارگرفته شده هاعلاوه بر اين ميزان آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه. تأييد قرار گرفت
نشان وبه دست آمد 7/0ار محاسبه شد كه اين ميزان بالاتر از جهت تعيين ميزان پايايي ابز

ي هاآزمونSPSS18با استفاده از نرم افزار ، هاتحليل دادهبراي . بوداز پايايي خوب ابزار 
صورت ي مستقل و در نهايت ضريب همبستگي پيرسون هابراي نمونهtتحليل واريانس، 

.گرفت

ي پژوهش هايافته
تا چه ) سؤالات پرسشنامه (گيريي اندازههااينكه  شاخصجهت مشخص كردن

) سؤالات(، تمام متغيرها ) روايي محتوا( باشندميقابل قبول هااي براي سنجش متغيراندازه
مورد آزمون AMOS20بطور مجزا با انجام آزمون تحليل عاملي تأييدي توسط نرم افزار 

پرسشنامه پنج سوأل از امه هوش فرهنگي وپس از حذف دو سؤال از پرسشنه وقرار گرفت
RMSEA17 ،)df/�2( ،18GFIپنج شاخص .سبك مديريت تعارض مورد تأييد قرار گرفت

تحليل (گيريي كلي برازش براي الگوهاي اندازههاشاخصبه عنوان 20CFI، وIFI19و 
ي برازش لازم است ذكر شود كه هادر توضيح مقادير شاخص. محاسبه شدند) عاملي تاييدي

صفرعددهرچه بهوداردتوجهپسماندهامطلققدربهكهاستشاخصي،)df/�2(شاخص 
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نشانرا) سؤالات(ي مشاهده هامتغيرگيريي اندازههاشاخصبرازشخوبينزديكتر باشد،
بالاتر برازشباشد نشاني از تاييد 3و 1و اگر اين شاخص بين عدد ). 1384هومن، (ميدهد 
مقدار ).1389قاسمي،(.خواهد بود) سؤالات(ي مشاهده هامتغيرگيريي اندازههاشاخص

اين شاخص براي هر يك از متغيرهاي هوش فرهنگي فراشناختي، هوش فرهنگي شناختي، 
، 42/2هوش فرهنگي انگيزشي، هوش فرهنگي رفتاري و هوش فرهنگي كل به ترتيب

و براي متغيرهاي استراتژي عدم مقابله، استراتژي راه حل گرايي 76/1، 49/1، 68/1، 48/0
هر چه RMSEAشاخص. به دست آمد6/1و 976/0، 84/0استراتژي كنترل به ترتيب و

تر هرچه به عدد يك نزديكCFIوGFI, IFIشاخص سه؛ و بهتر استباشد 1/0كوچكتر از 
.دهندرا نشان مي) سؤالات(ي مشاهده هامتغيرگيريي اندازههاشاخصبيشتر باشند كارايي

براي متغيرهاي هوش فرهنگي فراشناختي، RMSEAمقدار شاخص ).1389قاسمي،(
هوش فرهنگي شناختي، هوش فرهنگي انگيزشي، هوش فرهنگي رفتاري و هوش فرهنگي 

تژي و براي متغيرهاي استراتژي عدم مقابله ، استرا09/0، 07/0، 08/0، 0، 1/0كل به ترتيب 
مقادير سه . به دست آمد08/0، و  0، 0راه حل گرايي و استراتژي كنترل نيز به ترتيب 

، 96/0، 972/0براي متغير هوش فرهنگي فراشناختي به ترتيب GFI ،CFI ،IFIشاخص
، براي متغير هوش فرهنگي 1، 1،  99/0، براي متغير هوش فرهنگي شناختي 961/0

و براي 99/0، 99/0، 98/0اي متغير هوش فرهنگي رفتاري ، بر93/0، 92/0، 96/0انگيزشي 
همچنين مقادير اين سه شاخص . به دست آمد99/0و 99/0، 98/0هوش فرهنگي كل نيز 

براي متغير استراتژي راه حل گرايي 1، 1، 95/0براي متغير استراتژي عدم مقابله به ترتيب 
ميتوان گفت  . به دست آمد92/0و 91/0، 93/0و براي متغير استراتژي كنترل 1، 1، 92/0

گيريي اندازههاشاخصآن است كه نشان دهنده به دست آمده ي برازش هامقادير شاخص
ي هوش فرهنگي و ابعاد آن و همچنين هاتوانسته اند متغير) سؤالات(ي مشاهده هامتغير

جهت سنجش .استراتژيهاي مديريت تعارض را به صورت قابل قبول مورد سنجش قرار دهند
ميزان آلفاي به گرفته شد، آلفاي كرونباخ آزموننيز فته شده رگي بكارهاپايايي پرسشنامه

دست آمده براي متغيرهاي هوش فرهنگي فراشناختي، هوش فرهنگي شناختي، هوش 
و براي هوش 74/0، 73/0، 75/0، 72/0فرهنگي انگيزشي، هوش فرهنگي رفتاري به ترتيب 

، 74/0همچنين ميزان آلفا براي متغير استراتژي عدم مقابله . دست آمدبه74/0فرهنگي كل 
نتايج .به دست آمد74/0و متغير استراتژي كنترل 76/0متغير استراتژي راه حل گرايي 

.استهاآلفاي كرونباخ حاكي از پايايي مناسب پرسشنامه



1392، بهار 29فصلنامه علوم مديريت ايران، سال هشتم، شماره 

98

زن ) درصد5/51(نشان داد اكثر پاسخ دهندگان ي جمعيت شناختي هاسي ويژگيبرر
داراي مدرك كارشناسي و  پست سازماني كارشناسي ) درصد50(بوده، همچنين نيمي از آنان

سال بوده  و 40تا 30در فاصله سني ) درصد افراد8/40(بيشتر افراد مورد مطالعه. باشند مي
ميانگين هوش . سال هستند10داراي سنوات خدمت كمتر از ) درصد3/41(اكثر آنها 
با توجه به اينكه نقطه برش .بود33/2، برابر با 55/0فراد با انحراف معيار فرهنگي ا

ميباشد و  هر چه ميانگين به دست آمده 3پرسشنامه ي به كار گرفته شده در تحقيق عدد 
باشد،  بنابراين متغير هوش ميباشد وضعيت متغير در جامعه مورد بررسي بهتر 3بيشتر از 

در بررسي راهكارهاي .در وضعيت مطلوبي قرار ندارند3كمتر از فرهنگي با داشتن ميانگين
حل تعارض، نتايج حاصل از پژوهش نشان داد كه از ميان راهبردهاي مديريت تعارض، 

ركنان بوده و پس از غالبترين راهبرد كا58/0و انحراف معيار1/3راهبرد راه حل گرايي با نمره 
راهبرد كنترل و در نهايت73/0انحراف معيار و77/2ه عدم مقابله با نمرراهبرد اين راهبرد،

يكي از مهم ترين و .كاركنان قرار ميگيرندمورد استفاده51/0و انحراف معيار33/2با نمره 
ي مطالعات فرهنگي، بررسي تأثير عوامل جمعيت شناختي بر هاكاربردي ترين جنبه

الات پژوهش، تأثير عوامل جمعيت در اين راستا قبل از بررسي سؤ. متغيرهاي تحقيق است
بر متغير هوش سن، سنوات خدمت، پست سازماني و سطح تحصيلاتشناختي شامل 

. ي مستقل بررسي شدهابراي نمونهtفرهنگي با استفاده از آزمون تحليل و واريانس و آزمون 
.در جداول زير نشان داده شده استهاخروجي اين آزمون

واريانس براي مقايسه ميانگين  تفاوت هوش فرهنگي بر حسب آزمون تحليل -1جدول 
سن، سنوات خدمت، پست سازماني و سطح تحصيلات

سطح معناداريFمنبع تغييرات
58/2056/0سن

427/2051/0سنوات خدمت
68/1159/0پست سازماني

695/1155/0سطح تحصيلات
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متغيرها هوش فرهنگي در مورد تمامياز آنجايي كه سطح معناداري به دست آمده براي
درصد،  هوش فرهنگي با سن و سنوات 95ميباشد ميتوان گفت با اطمينان 05/0بيشتر از 

.خدمت ،پست سازماني و سطح تحصيلات ارتباط معناداري  ندارد

مستقل براي مقايسه ميانگين هوش فرهنگي بر حسب جنسيتtآزمون . 2جدول 
درجه t)هاهمساني واريانس(لونآزمون هامؤلفه

آزادي
سطح 

معناداري Fمعناداري
123329/0-719/1192/0979/0هوش فرهنگي

با توجه به اينكه سطح معناداري براي هوش فرهنگي در ارتباط با متغير جنسيت بيشتر 
ارتباط معنادار درصد، هوش فرهنگي با جنسيت 95ميباشد ميتوان گفت با اطمينان 05/0از 

.ندارد و بين ميانگين هوش فرهنگي زنان و مردان تفاوت معناداري مشاهده نميشود

پژوهشيهابررسي سؤال
رابطه معنادار هاي  حل تعارض آنهاان و استراتژيآيا بين هوش فرهنگي كاركن•

وجود دارد؟ 
براي پاسخگويي  به اين سؤال از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد، با توجه به 

سطح معني داري به دست آمده براي بررسي ارتباط بين هوش فرهنگي و استراتژي 3جدول 
درصد بين هوش 95بنابراين ميتوان گفت در سطح اطمينان . ميباشد011/0عدم مقابله 

تژي عدم مقابله توسط آنان رابطه معنادار وجود دارد اين فرهنگي كاركنان و بكارگيري استرا
همچنين سطح معناداري به دست آمده براي .است27/0رابطه مستقيم و با ضريب همبستگي 

توان ميبنابراين . ميباشد000/0بررسي ارتباط بين هوش فرهنگي و استراتژي راه حل گرايي
كنان وبكارگيري استراتژي راه حل درصد بين هوش فرهنگي كار99گفت در سطح اطمينان 

448/0گرايي توسط آنان رابطه معنادار وجود دارد اين رابطه مستقيم و با ضريب همبستگي
علاوه بر اين سطح معني داري به دست آمده براي بررسي ارتباط بين هوش فرهنگي .است

درصد بين 95بنابراين ميتوان گفت در سطح اطمينان . ميباشد011/0و استراتژي كنترل 
هوش فرهنگي كاركنان و بكارگيري استراتژي كنترل توسط آنان رابطه معنادار وجود دارد 

.است272/0قيم و با ضريب همبستگي اين رابطه مست
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ي مديريت تعارضهااستراتژيضريب همبستگي بين هوش فرهنگي و -3جدول
كنترلراه حل گراييا عدم مقابلههوش فرهنگي

*127/0هوش فرهنگي
011/0

448/0**
000/0

272/0*
011/0

**1483/0عدم مقابله
000/0

418/0**
000/0

**1388/0راه حل گرايي
000/0

1كنترل
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

ي حل  تعارض آنان، رابطه هاآيا بين  ابعاد هوش فرهنگي كاركنان و استراتژي•
معنادار وجود دارد؟

4جدول . براي پاسخگويي  به اين سؤال نيز  از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد
خروجي نرم افزار حاكي از آن است كه سطح معني داري به . آزمون را نشان ميدهدنتايج اين 
براي بررسي ارتباط بين  هوش فرهنگي فراشناختي، رفتاري ،شناختي و استراتژي دست آمده

و سطح معناداري به دست آمده براي بررسي ارتباط بين . باشدمي05/0عدم مقابله كمتر از 
بنابراين ميتوان . ميباشد 05/0هوش فرهنگي انگيزشي و استراتژي عدم مقابله بيشتر از 

درصد بين هوش فرهنگي شناختي، فراشناختي، رفتاري و 95گفت در سطح اطمينان 
و بين هوش فرهنگي انگيزشي و . استراتژي عدم مقابله ارتباط معنادار و مستقيم وجود دارد

همچنين عدد معني داري به دست آمده براي .استراتژي عدم مقابله رابطه معنادار وجود ندارد
اري ،شناختي و استراتژي راه حل گرايي بررسي ارتباط بين  هوش فرهنگي فراشناختي، رفت

و عدد  معناداري به دست آمده براي بررسي ارتباط بين هوش .  باشدميو كمتر 01/0كمتر 
بنابراين ميتوان گفت در . ميباشد 01/0فرهنگي انگيزشي و استراتژي راه حل گرايي بيشتر از 

رفتاري و استراتژي راه درصد بين هوش فرهنگي شناختي، فراشناختي، 99سطح اطمينان 
و بين هوش فرهنگي انگيزشي و استراتژي . حل گرايي ارتباط معنادار و مستقيم وجود دارد

و در نهايت عدد معناداري به دست آمده براي بررسي .عدم مقابله رابطه معنادار وجود ندارد
باشد و عدد مي05/0ارتباط بين هوش فرهنگي شناختي و رفتاري با استراتژي كنترل كمتر از 

معناداري به دست آمده براي بررسي ارتباط بين هوش فرهنگي انگيزشي و هوش فرهنگي 
ميباشد بنابراين ميتوان گفت در سطح اطمينان 05/0فراشناختي با استراتژي كنترل بيشتر از 
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درصد هوش فرهنگي رفتاري و هوش فرهنگي شناختي با استراتژي كنترل ارتباط معنادار 95
اتژي كنترل و هوش فرهنگي انگيزشي و هوش فرهنگي فراشناختي با استر. م دارندو مستقي

.رابطه معنادار ندارند

مديريت تعارضيهااستراتژيضريب همبستگي بين ابعاد هوش فرهنگي و .4جدول
عدم شناختيرفتاريانگيزشيتيخفراشنا

مقابله
راه حل 
گرايي

كنترل

*1241/0فراشناختي
025/0

247/0*
021/0

262/0*
014/0

265/0*
013/0

443/0**
000/0

153/0
157/0

1185/0انگيزشي
086/0

19/0
077/0

079/0
467/0

199/0
064/0

126/0
244/0

**1936/0رفتاري
000/0

216/0*
045/0

346/0**
001/0

251/0*
019/0

*1246/0شناختي
022/0

33/0**
002/0

253/0*
018/0

**1483/0عدم مقابله
000/0

418/0**
000/0

**1388/0حل گراييراه
000/0

1كنترل
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

بحثو گيرينتيجه
ي حل هاتحقيق حاضر بررسي ارتباط هوش فرهنگي و ابعاد آن با استراتژياصلي هدف

علاوه بر اين در اين پژوهش به سنجش ميزان هوش فرهنگي افراد، . تعارض افراد ميباشد
ي جمعيت شناختي هابررسي رابطه بين ويژگيشناسايي سبك غالب مديريت تعارض آنان و  

نتايج تحقيق حاكي از آن بود كه افراد مورد .ته شدافراد با سطح هوش  فرهنگي آنان پرداخ
بكارگرفته راهبردراهبرد راه حل گرايي غالبترين و پاييني دارندمطالعه هوش فرهنگي نسبتاً 

ي عدم مقابله و هاراهبردراهبرد،و پس از اين .ميباشدهنگام رويايي با تعارضآنهاشده 
با توجه به اينكه طبق مدل بكارگرفته شده در اين . كنترل بيشترين ميزان بكارگيري را دارند

راه حل گرايي  شامل شيوه همكاري و مصالحه است راهبرد) مدل پوتنام و ويلسون(پژوهش
ميتوان گفت افراد مورد بررسي بيشتر خواهان همكاري و مصالحه در برخورد با مشكلات و 
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)1386اه و همكارانش، وطن خو(حل تعارضات خود هستند اين نتيجه پژوهش با نتايج 
يزدانايزدي. هم راستا ميباشد)Abas, 2010( ، )Gambill, 2008(، )1389فرزاد نيا، (

كاربردبيشترينتشريك مساعيوتسلطكه سبككردانعنوخودپژوهشدر)1372(آبادي
در )1375(غفارزاده نيز در سال دارند،كمتريكاربرداحترازومدارايهاسبكوداشتهرا

سبكتعارض،ي مديريتهاسبكازاستفادهدرمديرانكهرسيدنتيجهاينبهخودپژوهش
درراتسلطوا، اجتنابمدارمصالحه،سبكهايترتيببهونخستاولويتدرراهمكاري

نشان )Srinivasan & George, 2005(يهاهمچنين يافته.انددادهقراربعدييهااولويت
در بررسي رابطه بين . ي رقابت و همكاري بودندهادو سبك محبوب دانشجويان سبكداد كه 

ي جمعيت شناختي افراد، نتايج حاكي از آن بود كه هوش فرهنگي هاهوش فرهنگي و ويژگي
با جنسيت ارتباط معنادار ندارد و در جامعه مورد مطالعه سطح هوش فرهنگي زنان و مردان 

ودادي و (، )1390رحيم و همكارانش ، (ه با نتايج تحقيقات مشابه هم ميباشد، اين نتيج
در حالي كه رضائيان و .هم سو ميباشد) 1391سبحاني و همتاييان، (، )1388غفاري، 

ادعا كردند كه بين برخي از ابعاد هوش فرهنگي و جنسيت ارتباط معناداري ) 1391(نائيجي
اطي بالاتري نسبت به مردان وجود دارد به اين معنا كه زنان از هوش فرهنگي ارتب

بين هوش فرهنگي با سن و سنوات خدمت ، در پژوهش حاضر علاوه بر اين. برخوردارند
سبحاني و همتاييان، . (پست سازماني افراد و سطح تحصيلات آنان ارتباط معناداري ديده نشد

ت بيان كردند كه سن ، ميزان تحصيلات  و پسنيز)1388ودادي و غفاري،(، )1391
به اين ) 1391(در حاليكه رضائيان و نائيجي. سازماني با هوش فرهنگي ارتباط معناداري ندارد

نتيجه رسيدند كه با بالا رفتن سن افراد، هم شناخت آنها از ساير فرهنگها و هم اعتماد به 
پژوهش، اولدر پاسخگويي به سؤال . يابدمينفس آنها در تعاملات ميان فرهنگي افزايش 

ي مديريت تعارض آنان ارتباط هانشان داد كه بين هوش فرهنگي كاركنان و سبكنتايج 
و همبستگي بين هوش فرهنگي و سبك راه حل گرايي بيشتر از دو سبك معنادار وجود دارد

كاريمحيطشرايطفرهنگ و، بيان كرد كه عامل1389فرزاد نيا در سال . ديگر ميباشد
. داردافرادتوسطتعارضمديريتسبكدر انتخابانكاريقابلغيروگذارتاثيربسيارنقش

نيز به  اين نتيجه رسيدند كه بين هوش فرهنگي و سبك رهبري ) 1388(ودادي و غفاري
وظيفه مدار مديران ارتباط معنادار وجود دارد و مديران داراي هوش فرهنگي بالا -رابطه مدار

به اين نتيجه رسيدند كه ) 1391(و همتايياندر حالي كه سبحاني .رهبراني رابطه مدار هستند
بين هوش فرهنگي مديران و ادراكات كاركنان از سبك رهبري اصيل آنان ارتباط معناداري 

پژوهش نتايج حاكي از آن بود كه جز بعد دومهمچنين در پاسخگويي به سؤال . وجود ندارد
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استراتژي راه حل گراي انگيزشي تمام ابعاد هوش فرهنگي با دو استراتژي عدم مقابله و
همچنين دو بعد رفتاري و شناختي هوش فرهنگي با استراتژي . ارتباط معنادار و مستقيم دارند

كنترل ارتباط معنادار و مستقيم دارند در حالي كه ابعاد انگيزشي و فراشناختي با اين استراتژي 
از ديدگاه افراد مورد بررسي بنابراين به طور قطع ميتوان نتيجه گرفت كه.رابطه معنادار ندارند

ي حل مسئله ارتباط معناداري هابعد انگيزشي هوش فرهنگي با هيچ كدام از استراتژي
 ,.Rahim et alو)Azizi & Hamidi, 2012(يهاكه اين نتيجه پژوهش با يافته.ندارد

ادار چرا كه عزيزي و حميدي بيان ميكنند كه ارتباط مستقيم و معنناهمخوان است،)(2002
ي باز وجود دارد اما ارتباط غير مستقيم معناداري بين انگيزش و هابين انگيزش و سبك

نش نيز اظهار داشتند كه انگيزش با استراتژي حل ارحيم و همكار. ي بسته وجود داردهاسبك
، نشان دادند كه همكاري ارتباط )2006(21علاوه بر اين باربوتو و يو. مسئله ارتباط مثبت دارد

انگيزش  .ي با فرايند انگيزش ذاتي دارد، و انگيزش يكي از ابعاد هوش فرهنگي استمثبت
سرپرستان همچنين با استراتژي حل تعارض آنان ارتباط مثبت دارد كه بيشتر از استراتژي  

 Rahim etكنندميهمكاري و كمتر از سبك اجتناب  در برخورد با زير دستان خود استفاده 
al., 2002)( .ه به اينكه هوش فرهنگي جامعه مورد بررسي كمتر از حد ميانگين بدست با توج

ي مديريت تعارض هاآمد و از طرفي از ديدگاه اين افراد بين هوش فرهنگي انگيزشي و سبك
وجود ندارد در صورتي كه وجود اين رابطه در تحقيقات ديگر به اثبات رسيده است، ايرابطه

و توجه نكردن به ديگريهافرهنگآزمودنبهعلاقهميتوان چنين اظهار داشت كه نبود 
ي ديگر؛ كه ميتواند ناشي از پايين بودن اعتماد به نفس در افراد يا عدم توانايي آنها هافرهنگ

ير فرهنگها  باشد، سبب ضعف هوش فرهنگي انگيزشي افراد شده و اين بعد در يادگيري سا
هوش به شدت بر ميانگين هوش فرهنگي افراد تأثير گذاشته و آن را كمتر از حد ميانگين 

اين بخش از هوش فرهنگي در جامعه مورد مطالعه و ارتقاء بنابراين تقويت.نشان داده است
مهم در ارتقاء هوش فرهنگي، ارتقاء احساس خود يك مفهوم .ضروري به نظر ميرسد

لازم است در افراد احساس اعتماد و اطمينان نسبت به تعامل ميان فرهنگي . كارآمدي است
و كارگاههاي آموزشي  هابنابراين برگزاري دوره. )Early & Peterson, 2004.(ايجاد كنيم

همچنين . شودميپيشنهاد ايجاد انگيزه و تقويت اعتماد به نفس براي جامعه پژوهش
شود كه واحد منابع انساني دانشگاه  در زمان استخدام و گزينش افراد با توجه به ميپيشنهاد 

ي هانقش اين هوش در شيوه برخورد افراد با تعارضات و اهميت تعارض در سازمان، آزمون
.مرتبط با هوش فرهنگي انجام داده و سطح هوش را در افراد بررسي نمايند



1392، بهار 29فصلنامه علوم مديريت ايران، سال هشتم، شماره 

104

:نوشتپي
1. Cultural intelligence
2. Conflict Management strategies
3. William &s Pradoo
4. Putnam & Wilson
5. Earley & Ang
6. Cognitive Cultural intelligence
7. Motivational Cultural intelligence

8. Metamotivation Cultural intelligence
9. Behavioural Cultural intelligence
10. Conflict managment
11. Blake & Moton
12. Putnam & Wilson
13. Van

14. Chun-Sheng
15. Samarah,  Paul, Mykytyn, & 

Seetharaman
16. Elsayed & Buda
17. Lee
18. Kejcie and Morgan
19. Root mean squared error of 

approximation
20. Goodness-of-fit index
21. Incremental fit index
22. Comparative fit index
23. Barbuto &  X

منابع
تأثير هوش فرهنگي بر اثربخشي گروهي .)1389(اعظم ، خانيوابزري، مهدي ؛ اعتباريان، اكبر

. 4، شماره 2، سال پژوهشنامه مديريت تحول، )شركت فولاد مباركه اصفهان:مورد مطالعه(
.26-41صص 

، )پژوهشگر(بررسي رابطه هوش هيجاني و مديريت تعارض در مديران، ). 1389(جهانيان، رمضان 
.1-8، صص8، سال فصلنامه مديريت

رابطه بين ). 1390(رتاش، علي محمد؛ خواجه صالحاني، مريم؛ اسماعيلي، محمد حدادي، ناجيه؛ امي
ي مدارا و اجتناب مديريت تعارض  در دبيران زن تربيت بدني منطقه هاهوش عاطفي و سبك

.41-54، صص13، شماره 7، سال پژوهشنامه علوم ورزشيغرب تهران، 
ن هوش فرهنگي مديران اسنجش ميز.)1391(رحيمي، محمد؛ كشتي دار، محمد؛ خوشبختي، جعفر 

مطالعات ي منتخب در كشور و بررسي رابطه آن با سبك رهبري تحول آفرين، هافدراسيون
.191-208، صص14، شماره مديريت ورزش

،هوش فرهنگي در تعامل با كارآفريني استراتژيك). 1390(رضائيان، علي؛ نائيجي، محمد جواد
.15-34صص.9، شمارهمطالعات مديريت راهبردي

ي همكاري و مصالحه در هاسنجش رابطه ي بين هوش هيجاني و سبك.)1389(فزادنيا، فرزانه
.119- 133، صص19، شماره 5، سال فصلنامه علوم مديريت ايرانسرپرستان بيمارستان ميلاد، 

.، تهران، انتشارت جامع شناسانمدلسازي معادلات ساختاري در علوم اجتماعي). 1389. (قاسمي ، وحيد



تعارضمديريتهاياستراتژيباتعاملدرهوش فرهنگي 

105

رابطه بين هوش هيجاني و سبك ). 1391(كردنوقابي، رسول؛ اشكان، مريم؛ ميرزايي رافع، مهري 
ي خراسان رضوي شمال و هامديريت تعارض مديران در مدارس راهنمايي و متوسطه استان

. 90- 111.، صص2، شماره 7، دوره ي نوين تربيتيهاانديشهجنوبي، 
رابطه بين هوش هيجاني با ). 1390(ران، علي؛ حاتم، ناهيد؛ رضايي، ريتا؛ لطفي، منصوره كشتكا

مجله راهبردهاي مديريت تعارض در مديران آموزشي و پژوهشي دانشگاه علوم پزشكي شيراز، 
.211- 218، صص 4، شماره 14، دورهپژوهشي حكيم

ي هارهنگي و رابطه ي آن با ويژگيهوش ف).1390(نائيجي، محمد جواد؛ عباسعلي زاده، منصوره
، 3، سال فصلنامه توسعه كارآفرينيي غير انتفاعي در ايران، هاكارآفرينانه ي مديران سازمان

. 27- 44، صص12شماره 
.سمتتهران؛ نشرليزرل؛افزارنرمكاربردباساختاريمعادلاتيابيمدل.)1384. (هومن، حيدرعلي

Abas, N. A. H.( 2010). Emotional Intelligence and Conflict Management 
Styles. The Graduate School University of Wisconsin-StoutA 
Research Paper Submitted in Partial Fulfillment of the 
Requirements for the Master of Science Degree Applied 
Psychology.

Ang S, Van Dyne L, Koh Ch, Ng K.Y., Templer K.J., Tay Ch & 
Chandrasekar N.A. (2007). Cultural intelligence: Its 
measurement and effects on cultural judgment and decision 
making, cultural adaptation and task performance. Management 
and organization review. 3(5), 335–371.

Ang, S., Van Dyne, L., Koh, C., & Ng, K. Y. (2004). The Measurement 
of cultural intelligence. Paper presented at the Academy of  
Management  Meetings  Symposium on Cultural Intelligence in 
the 21st Century, New Orleans, LA.

Barbuto, J, & Ye, X. (2006). Sources of motivation, interpersonal conflict 
management styles & leadership effectiveness: A structural 
model. Psychological Reports, 98(1), 3-20.

Bibikova., A & Kotelnikov, V. (2006). Cultural intelligence (CQ): 
knowledge, arts and skills. Available from 
www.1000ventures.com/the key to leveraging the power of 
diversity.htm.

Callanan, G. A., Benzing, C. D., & Perri, D. F. (2006). Choice of 
conflict-handling strategy: A matter of context. Journal of 
Phychology, 140( 3),269-288.

Cheng, L. (2007). Cultural Intelligence (CQ): A Quest for Cultural 
Competence . Communication Disorders Quarterly, 29( 1), 36-42.



1392، بهار 29فصلنامه علوم مديريت ايران، سال هشتم، شماره 

106

Chun-Sheng, Yu. , Sardessai, R. , Jing-Hua, Z. (2006). Relationship of 
emotional intelligence with conflict management styles: An 
empirical study in china. International Journal of Enterprise 
Development. 3( 1-2), 19-24.

Crawford-Mathis, K. J. (2009). The relationship between cultural 
intelligence and self-monitoring personality: A longitudinal 
study of U.S.-based service learners in Belize. Dissertation 
Abstracts International, 70(3) .

Deng L, & Gibson P. (2008). A qualitative evaluation on the role of 
cultural intelligence in cross-cultural leadership effectiveness. 
International Journal of Leadership Studies, 3, 181-197.

Earley, P.C & Peterson, S.R (2004). The Elusive Cultural Chameleon: 
Cultural Intelligence as a New Approach to Intercultural 
Training for the Global Manager. Academy of Management 
Learning and Education, 3(1), 100–115.

Earley. P. C. & Ang, S. (2003). Cultural Intelligence, Stanford University 
Press: Stanford, CA.

Elsayed-Ekhouly, S. M., & Buda, R. (1996). Organizational conflict: a 
comparative analysis of conflict styles across cultures. The 
International Journal of Conflict Management, 7(1), 71-81.

Gambill,Christopher,R.(2008).Emotional Intelligence and Conflict 
Management Style among Christian Clergy.Ph.D. 
Disseration.Retivied from www.proquest database.com

Holt, J. L., &  Devore, C. J. (2005). Culture, gender, organizational role, 
and styles of conflict resolution: A meta-analysis. International 
Journal of Intercultural Relations,  29 ( 1), 165-196.

Imai. R. & Gelfand M.J. (2007). The culturally intelligence negotiator: 
the impact of CQ on intercultural negotiation effectiveness. MR 
Thesis. University of Maryland.

Kaushal, R., & Kwantes, C. T. (2006). The role of culture and personality 
in choice of conflict management strategy. International Journal 
of Intercultural Relations, 30( 5), 579-603.

Lee,F,M .(2003).Conflict Management Styles and Emotional Intelligence 
of Faculty and Staff at a Selected College in Southern 
Taiwan.Ph.D. Dissertation .Retrieved from www.proquest 
database .com

Ng ,K.Y,. Van Dyne, L,. Ang, S. (2012) Cultural Intelligence: A Review, 
Reflection and Recommendations For Future Reserch, In A.M. 
Ryan, F.T.L. Leong, & F.L. Oswald (Eds). Conducting 
Multinational Researcb: Applying Organizational Psychology in 



تعارضمديريتهاياستراتژيباتعاملدرهوش فرهنگي 

107

the Workplace ,Washington, DC, American Psychological 
Association. 29-58

Plum E, Achen B, Dræby I & Jensen I. (2007). Cultural intelligence: a 
concept for bridging and benefiting from cultural differences. 
Børsens Forlag, Copenhagen. Available from 
www.culturalintelligence.org/cqiloapp.pdf

Putnam, L. L., & Wilson, C. E. (1982). Communication strategies in 
organizational conflicts: Reliability and validity of measurement 
scale. Communication Yearbook, 6, 629-652.

Rabinz SP (1999). Fondumental of organizational behaviour. 4th ed. 
Tehran: Azad university.

Rahim, M. A., Psenicka, c., Polychroniou , P., Zhao, J-H, Yu, C-S, Chan, 
K. A & Rene van Wyk, R. (2002). A model of emotional 
intelligence and conflict management studies, The International 
Journal of Organizational Analysis, 10( 4), 302-326.

Ramirez,  A. R. (2010).  Impact of Cultural Intelligence Level on Conflict 
Resolution Ability: A Conceptual Model and Research Proposal, 
Emerging Leadership Journeys, 3( 1), 42-56.

Robbins, S.P, (2005). Organizational Bhavior. Prentice hall, 11th edition.
Samarah, 1., Paul, S., Mykytyn, P. ,& Seetharaman, P. (2002). The 

collaborative conflict management style and cultural diversity in 
DGSS supported fuzzy tasks: an experimental investigation. 
Proceedings of the 361h Hawaii International Conference on 
System Sciences (HICSS'03), 1-10. 

Susan , S &  Hamilton , P . (2007). Conflict management health 
professions . Journal of professional Nursing , 23.

Teo. Ang (2005). Cultural Intelligence on the Major Asian Economics the 
world: Findings from GLOBE. 45(3),28– 41.

Triandis ,Harry .C (2006). Cultural Intelligence in Organizations. Group 
& Organization Management , 32(1) , 20-26.

Van Dyne , Ang Soon , Linn – Koh , Christine- Yee Ng , koh- J.Templer 
, Klaus-Tay –Lee, Swee Ling Cheryl-Chandrasekar, N. Anand 
.(2007). Cultural intelligence: Its Measurement and Effects on 
Cultural Judgment and Decision Making ,Cultural Adaptation 
and Task Performance, Managment and Organization Review , 
3(3), 335-371.

Wood, V. F., &  Bell, P. A. (2008). Predicting interpersonal conflict 
resolution styles from personality characteristics,  Personality 
and Individual Differences, 45( 1), 126-131.



1392، بهار 29فصلنامه علوم مديريت ايران، سال هشتم، شماره 

108

1 -Cultural intelligence
2 - Conflict Management strategies
3  - Earley & Ang
4 - Cognitive Cultural intelligence
5- Motivational Cultural intelligence

6- Metamotivation Cultural intelligence
7- Behavioural Cultural intelligence
8 - Conflict managment
9 - Blake & Moton
10 - Putnam & Wilson
11 -Van
12 -Chun-Sheng
13 - Samarah,  Paul, Mykytyn, & Seetharaman
14 - Elsayed & Buda
15 - Lee
16- Kejcie and Morgan
17- Root mean squared error of approximation
18- Goodness-of-fit index
19- Incremental fit index
20- Comparative fit index
21 - Barbuto &  X


