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 چکیده
تاثیر فرهنگ بر سبکهای مدیریت تعارض در برخی پژوهشها بررسی شده است، با ایرن  

توانرد نترایج   فرهنگی مری وجود، پرداختن به این موضوع، به ویژه از منظر مطالعات بین
بررسی تراثیر ارزشرهای فرهنگری برر سربکهای      جالبی داشته باشد. هدف این پژوهش 

و مقایسره آنهرا برا یکردیگر اسرت. درایرن       ایران و چرین   مدیریت تعارض در دو کشور
 جامعره پژوهش پیمایشی، برای گردآوری داده ها از پرسشرنامه اسرتفاده شرده اسرت.     

 یرانر یا نران کارک وچند شرکت خصوصی در چرین   ینیچ نانکارک پژوهش نیا یآمار
یافته هرای ایرن پرژوهش نشران     . است رانیا درخصوصی با اندازه متوس   تکشر چند

گرایری  گروهی نسبت به جمرع دهنده فاصله قدرت بالا و میزان بالاتر جمع گرایی درون
نهادی در میان ایرانی ها است؛ همچنین بیانگر حد بالایی از فاصله قدرت و هر دو نروع  

تای  این مطالعه، ایرانی ها و چینری هرا   گرایی در میان چینی ها است. بر اساس نجمع
کنند. در حالیکه ایرانی ها بیشتر برای مدیریت تعارض از سبکهای متفاوتی استفاده می

دهند، چینی ها بیشتر از سربک همکراری بررای مردیریت     سبک مصالحه را ترجی  می
 باشد. تواند تحت تاثیر ارزشهای فرهنگی متفاوت آنان کنند که میتعارض استفاده می
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 مقدمه

مدیریت تعارض یکی از مهمترین موضوع های مورد مطالعه در رفترار سرازمانی و منرابع    

-توانرد هزینره  نظر بسیاری از پژوهشگرها تعارض می از. (Ristic et al., 2020)انسانی است

وری، غیبت، استرٌس، سلامت های زیادی برای سازمان داشته باشد؛ از جمله کاهش بهره

بخشرری از .  (Nixon et al., 2011; Patterson et al., 2010)جسررمانی و روانرری پررایینتر

 یابرد، چررا کره   اختصراص مری   به مدیریت تعارضدر هر محی  کاری، افراد فعالیتهای روزانه 

هایی را به دنبال دارد که باید در زمان درسرت   ، تعارضهای متفاوتنیازها و انگیزهوجود 

بر آن  مدیریتفهم تعارض و چگونگی . (Brew & Cairns, 2004)و به خوبی مدیریت شوند

ری از ناکارآمردی هرا جلروگیری    تواند از بسریا عملکرد افراد و سازمانها تاثیر گذارده و می

 .(Holt & DeVore, 2005)کند

های غالب تعارض در همه جوامع وجود دارد، هرچند در هر فرهنگی با توجه به شیوه

هنجارهرا و  . بر اسراس برخری پژوهشرها،    شودمدیریت تعارض در آن جامعه، مدیریت می

 گرذارد  تراثیر مری   باورهای موجود در سازمان بر شیوه حرل تعرارض در سرطوح مختلرف    

(Abdul Cader, 2017; Alvesson & Sveningsson, 2015).    با وجود آنکه تاثیر فرهنرگ برر

سبکهای مدیریت تعارض در برخی پژوهشها بررسی شده است هنوز هم موضروع بسریار   

رداختن بره آن از منظرر   ؛ به ویژه پرسد که همچنان نیاز به مطالعه داردمهمی به نظر می

بنرابراین   .(Ristic et al., 2020)تواند نتایج جرالبی داشرته باشرد   مطالعات بین فرهنگی می

هدف این مقاله بررسی تاثیر ارزشهای فرهنگی بر سبکهای مدیریت تعارض است کره بره   

مردیریت   بر بکرارگیری انرواع سربکهای   گ کشورهای ایران و چین فرهن این منظور تاثیر

 و با هم مقایسه شده است.  تعارض بررسی 

 ادبیات پژوهش

های مدیریت منرابع انسرانی،   یکی از موضوعهای مهم در حوزه تعارض .مدیریت تعارض

توانرد بررای سرازمان    رفتار سازمانی و رهبری است و چنانچه به خوبی مدیریت نشود می

 ;Abdul Cader, 2017; Bradley et al., 2015; Rahim, 2010)پیامدهای منفری ایجراد کنرد   

Tjosvold, 2008). طررفین ، یکری از  میان افراد که در تعامل اتفاق می افتدزمانی  تعارض 

 ,Thomas) و یا چنین قصردی دارد  به خطر انداختهاو را  منافعطرف مقابل  احساس کند
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عواملی مانند اهداف ناسازگار، تفکیک بریش از حرد وظرایف و وابسرتگی متقابرل       .(1992

ان آنها، منابع کمیاب، نقشهای مبهم و ارتباطات ضعیف به عنوان برخری از مهمتررین   می

 .(McShane & Glinow, 2017)اندپیشایندهای تعارض برشمرده شده

همره تعارضرها    1ارد. بر اساس دیدگاه سنتیچندین دیدگاه نسبت به تعارض وجود د

از تعارض هایی کره در جهرت    2مضر هستند و باید از آنها اجتناب کرد. دیدگاه کارکردی

کنرد و برر اسراس دیردگاه     حمایت از اهداف سازمان و بهبود عملکرد آن هستند دفاع می

تعارض نه تنها یک عامل مثبت پیش برنده برای فعالیت های سازمان اسرت،   3تعامل گرا

 . (Robbins & Judge, 2019)بلکه برای عملکرد موثر آن کاملا ضرورت دارد

توانرد  میکه نظر گرفته شده  در منفی یعنوان عامل  تعارض بهدر بسیاری از تعاریف، 

اسرترس، پرایین    ،(Boonsathorn, 2003; Le Nguyen et al., 2016)اخرتلال در روابر     بره 

 & McShane)آمدن روحیه، تر  خدمت، افرزایش رفتارهرای سیاسری، عملکررد ضرعیف     

Glinow, 2017) و عدم رضایت شغلی(Zhang et al., 2017)   .در مقابل در برخی منجر شود

ای از تعارض به عنوان تعرارض، سرازنده در نظرر گرفتره شرده      دیگر از تعاریف حد بهینه

(Boonsathorn, 2003; Le Nguyen et al., 2016) تواند با پیامردهای مثبتری ماننرد    که می

 ,McShane & Glinow)گیری بهتر، پاسخگویی بیشتر و انسرجام گروهری فزونترر    تصمیم

 .(Zhang et al., 2017) دو بهبود خلاقیت و عملکرد همراه باش (2017

یکی از مهمترین مباحثی که در ادبیات تعارض مورد بحث قرار می گیرد سبک هرای  

 4بلیرک و موترون   .(Tsai & Chi, 2009)مورد استفاده برای مدیریت موثر تعرارض  اسرت.   

ر، پرا پرس کشریدن و    ( چهار نوع سبک مدیریت تعارض شامل حل مسراله، اجبرا  1263)

( نظریه بلیک و موتون را بسر  داده و  1284) 5رحیمکوتاه آمدن را مطرح کردند. بعدها 

یگرران را نیرز مرد    علاوه بر در نظر گرفتن میزان توجه فرد به خود، میزان توجه فرد به د

نظر قرار داد و بدین ترتیب پنج سبک مدیریت تعارض شامل غلبه، کوتاه آمدن، اجتناب، 

  سازی را مطرح کرد.مصالحه و یکپارچه

 کننرد کره همیشره برنرده باشرند و      . در این سبک افراد تلاش می7یا غلبه 6اجبار

منجر بره خصرومت و   حرف خود را به کرسی بنشانند. استفاده از این سبک معمولا 

سبک بر نوعی از استراتژی .  این (R. R. Blake & Mouton, 1981) شوددلخوری می

کند، بنابراین معمرولا برا رفتارهرا و تاکتیرک هرای تحمیلری       بازنده تاکید می-برنده
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شرود زیررا اغلرب بره     همراه است. از این سبک به عنوان سبک رقابتی نیز یراد مری  

شود. غلبه تنها زمانی می تواند قابل قبول باشد کره  ینیازهای طرف مقابل توجه نم

 . (Ristic et al., 2020)گیری سریع باشد فرد تحت فشار، زمانی مجبور به تصمیم

 8ملایمت
. در این سبک فرد درگیر تعارض، کاملا تسلیم خواسرت  9یا کوتاه آمدن 

 & R. R. Blake)کندشود و به تحقق منافع خود توجه چندانی نمیمقابل می طرف

Mouton, 1981) . شرود کره حفرظ ارتبراط     این سبک معمولا زمانی باید بکار گرفته

 .(Rahim, 2002)اهمیت زیادی داشته باشد

 کنرد از موقعیتهرای   . در این سبک فرد ترلاش مری  11یا اجتناب 10پا پس کشیدن

 & R. R. Blake)شرود تعارض اجتناب کند و عموما سبک کارآمدی محسروب نمری  

Mouton, 1981) .  سبک اجتناب، نشان دهنده عدم توانایی در برآورده کردن نیازهرا

تواند و اهداف هر دو طرف است. این سبک، مبتنی بر حالت بازنده بازنده بوده و می

بررای هررر دو طرررف بره ویررژه زمانیکرره موضرروع تعرارض حسرراس اسررت زیرران آور    

هرچند سبک اجتناب ممکن است انتخراب خروبی بررای    . (Ristic et al., 2020)باشد

دور ماندن از مشکل یا فروکش کردن عصبانیت ناشی از تعارض باشد، با اسرتفاده از  

 ,.Ayub et al)گرذارد  آن، تعارض حل نشده باقی مانده و آثار مخربی برر جرای مری   

2017; Ohbuchi & Atsumi, 2010) 

 ض برای پیدا کردن یرک راه حرل   . در این سبک هر دو طرف درگیر تعار12مصالحه

سربک  . (R. R. Blake & Mouton, 1981)کننرد بینرابینی رضرایتبخش ترلاش مری    

مصالحه نه مبتنی بر برد است و نه باخت چراکه بر اساس آن هرر دو طررف قردری    

آیند تا به راه حلی برسند که منافع هر دو را تا حدی برآورده سرازد. ایرن   کوتاه می

ست که هر دو طرف قدرت یکسانی داشته باشند؛ هر چنرد  سبک زمانی قابل قبول ا

 ,.Ristic et al)با استفاده از آن، طرفین مشرکل واقعری را شناسرایی نخواهنرد کررد     

2020). 

 این سبک دربرگیرنده تحقق منافع 14یکپارچه سازییا  13همکاری، حل مسئله .

دو طرف درگیر تعارض بوده و در این راستا نیازمند اعتماد، به اشرترا  گرذاری   هر 

این سبک نشران دهنرده   . (R. R. Blake & Mouton, 1981)اطلاعات و خلاقیت است

-ای برخورد میتوجه همزمان به خود و به دیگران است و با تفاوتها به طور سازنده
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دنبال راه حلی است که برای هرر   برنده بوده و به -کند. همکاری نوعی سبک برنده

دو طرف قابل قبول باشد؛ البته در شرایطی که زمان کافی برای حل مسراله وجرود   

هر چند در مردل   (Friedman et al., 2000)توان از آن استفاده کردنداشته باشد نمی

با هردف راهبرردی    "حل مساله"سبک های مدیریت تعارض بلیک و موتون، سبک 

برای طرفین، بهترین حالت در نظرر گرفتره شرده، امرا برر اسراس نظرر         "برد-برد"

بکارگیری سبکهای مدیریت تعارض بره طرور اقتضرایی، راه    سیاری از پژوهشگرها، ب

آید؛ چرا که اثربخشی مدل های مدیریت تعرارض بره   حل مناسبتری به حساب می

وضعیت تعارض، الزامات خاص آن و مهارت های مورد نیراز بررای حرل آن وابسرته     

 .(Ndubisi, 2011)است 

شرود کره    هرای اجتمراعی مشرتر  گفتره مری      ای از ارزش فرهنگ به مجموعهفرهنگ. 

افراد بره دنیرای     گر مجزا ساخته و دیدگاه و واکنشاعضای یک مجموعه را از مجموعه دی

به عبارت دیگر، فرهنرگ  . (Triandis, 1972; Tsai & Chi, 2009دهد. ) پیرامون را شکل می

ها و عادتهایی است که توس  اعضرای   ای از دانش، هنر، اخلاقیات، رسم مجموعه پیچیده

در واقرع  . (Feng & Mu, 2010; Soares et al., 2007شروند )  یک جامعره بکرار گرفتره مری    

برر رفترار اجتمراعی افرراد      توان نظامی از باورها دانست که ترأثیر بسرزایی   فرهنگ را می

ارزشهای فرهنگی، هنجارهرا و  .  (Leidner & Kayworth, 2006; Ndubisi, 2011گذارد ) می

های اجتماعی بر اسراس آنهرا    دهند که تمامی کنش و واکنش استانداردهایی را شکل می

 (Fan, 2000; G. Hofstede, 1984گیرند. ) مورد قضاوت قرار می

اکثر جوامع، فرهنگی منحصر به فرد دارند که از تراریخ، مبرارزات و شررای  متفراوت     

. بره  (Hofstede, 2001; Tsai & Chi, 2009)گیررد آنها نشات گرفته و فرهنگ ملی نرام مری  

شرود کره   ای از باورها، ارزشها و هنجارهایی گفتره مری  عبارتی، فرهنگ ملی، به مجموعه

 & Trompenaars)گیررد عمیقا در فکر افراد جای گرفتره و مبنرای رفترار آنران قررار مری      

Hampden-Turner, 2004; Tsai & Chi, 2009)      فرهنگ سرازمانی نیرز کره خرود متراثر از .

فرهنگ ملی است الگرویی از مفروضرات مشرتر  اسرت کره اعضرای یرک گرروه در آن         

ایرن الگرو از    .(Schein, 2010)ند و باعث انطباق بیرونی و انسجام درونی مری شرود  مشترک

 . (Abdul Cader, 2017)گیردطریق نمادها، باورها، هنجارها و مفروضات بنیادی شکل می

برررای سررنجش فرهنررگ )چرره ملرری و چرره سررازمانی( تلاشررهای متعررددی از سرروی 
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توان به ابعاد مطرح شرده توسر    اندیشمندان مختلف انجام شده که از مهمترین آنها می

مطررح   17در پررو ه گلروب   16و همکارانش و همچنین ابعادی که توس  هاوس 15هافستد

چهار بعد فاصله قدرت، فردگرایی در برابرر   1280در سال  هافستدشده است اشاره کرد. 

جمع گرایی، زنانگی در برابر مردانگی و اجتناب از عدم اطمینان را مطرح کررد و پرس از   

بعد دیگری تحت عنوان کوتاه مدت نگری در برابر بلندمدت نگرری را   2001آن در سال 

بعرد ششرمی تحرت عنروان محردودیت در برابرر        2010فزود و در نهایت در سال به آن ا

 ا به طبقه بندی خود اضافه کرد. روی رزیاده

به بررسی تاثیر ویژگیهای فرهنگری   18با سرپرستی پرو ه گلوب 2002در سال  هاوس

بعردی کره او و    نُره بر سبک رهبری و فرایندهای سازمانی کشورهای مختلرف پرداخرت.   

بارتنرد از: اجتنراب از عردم    تیمش برای سنجش فرهنرگ مرورد اسرتفاده قررار دادنرد ع     

اطمینان، فاصله قدرت، جمع گرایی نهادی )جمع گرایری نروع اول(، جمرع گرایری درون     

گروهی )جمع گرایی نوع دوم(، تساوی جنسیتی، قاطعیت، آینده نگرری، عملکردگرایری،   

گرایی. با وجود آنکه پژوهشگرها برای مطالعه و سنجش فرهنرگ ابعراد مختلفری را    انسان

اند، در بیشتر مطالعاتی که بره مقایسره فرهنرگ کشرورهای مختلرف و      قرار دادهمد نظر 

جمع گرایی و همچنین فاصله قردرت  -اند، فردگراییسوگیریهای ارزشی متفاوت پرداخته

. از (Fitzsimmons & Stamper, 2014)انرد به عنوان مهمتررین ابعراد در نظرر گرفتره شرده     

(، فردگرایی به ترجی  منافع فردی بر جمعی اشراره دارد و جمرع   1285) هافستددیدگاه 

دهد. از ع را نشان میگرایی ترجی  منافع جمعی به منافع فردی و وفاداری نسبت به جم

کند کره در آن مقامرات برالای سرازمانی انتظرار      نظر  او، فاصله قدرت به حدی اشاره می

دارند که قدرت به نفع آنان توزیع شده باشد. در سازمانهایی کره افرراد طیرف وسریعی از     

مراتبری بیشرتری وجرود دارد و در    فاصرله قردرت را شراهدند، نابرابریهرا و نظرام سلسرله      

 تری توزیع شده است. نهای با فاصله قدرت پایین، قدرت به شیوه عادلانهسازما

یکی از نقاط قوت پرو ه گلوب که از سوی اندیشمندان بسریاری مرورد حمایرت قررار     

گرایی از دو دیدگاه درون گروهری و نهرادی اسرت. منظرور از     گرفته در نظر گرفتن جمع

گی افراد در خانواده و جمرع دوسرتان   گرایی درون گروهی، میزان انسجام و یکپارچجمع

گرایی نهادی به میزان ترجی  منافع اجتماعی بر منافع فردی در یک جامعه است و جمع

 . (Javidan & Dastmalchian, 2003)اشاره دارد
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رح شرده  برای بررسی ارزشهای فرهنگی دو بعد مهرم از ابعراد مطر    حاضر در پژوهش

انرد.  جمع گرایری و فاصرله قردرت در نظرر گرفتره شرده      -توس  هافستد یعنی فردگرایی

گرایی از دو منظرر درون گروهری و نهرادی مرورد     همچنین با توجه به پرو ه گلوب، جمع

 بررسی قرار گرفته است.

 

ایران کشوری شیعه و مسلمان است که در غررب آسریا قررار گرفتره، از      فرهنگ ایران.

چندین قومیت متفاوت تشکیل شده و بخش اعظم جمعیت آن را فارسی زبانان تشرکیل  

شرود،  دهند. با وجود ویژگیهای متمایزی که در هر یک از قوم های ایرانی دیرده مری  می

آنران نرام بررد کره همره در آن       تررین ویژگری  توان از ایرانی بودن بره عنروان اصرلی   می

(، ایرران  2011) هافسرتد  برر اسراس مردل    .(Javidan & Dastmalchian, 2003)مشرترکند 

گرا، تا حدودی زنانه، برا اجتنراب از   یاد، تقریبا جمعکشوری است با فاصله قدرت نسبتا ز

برا   عدم اطمینان نسبتا بالا، بلندمدت نگری بسیار پایین و تقریبا حامی ایجاد محدودیت.

توجه به آنکه در این پژوهش برای بررسری ارزشرهای فرهنگری دو بعرد مهرم ارزشرهای       

اند، در ادامه بره  فته شدهجمع گرایی و فاصله قدرت در نظر گر -فرهنگی یعنی فردگرایی

 پردازیم.بررسی عمیقتر این دو ویژگی می

 در میران ایرانیهرا بسریار    گروهریگرایشهای خانوادگی و درونبر اساس پرو ه گلوب، 

 که در جهت منافع هرم دوستان از هم انتظار دارند  ای که بستگان و؛ به گونهقروی اسرت

کنرد؛  ارزشها و باورهای افراد نقش مهمی ایفا مری همبستگی خانوادگی، در  رفتار کنند و

 & Javidan)شرود گرایری نهرادی چنردان در میران ایرانری هرا دیرده نمری        هر چند جمع

Dastmalchian, 2003) پرررایین برررودن جمرررعبتوان شاید . از نظر برخی اندیشمندان-

و غیرخودی را به خودی و تقسیم اعضای گروه به دو دسته ها  انیگرایررری نهرررادی ایر

سیاری از حاکمررران در ترراریخ  ب وحردت منرافع خرانواده و تاریخچره اسرتبداد تاکید بر

 ایرانی. از نظر برخی دیگر از پژوهشگرها، (Keddie & Matthee, 2002) نسبت داد ایرررران

سراختار  و  شرررای  جغرافیرایی   بره فردگرایری  آنان بهتمایل و فردگررا هستند  بیشترها 

گرروه نزدیکران    باعث شده نسبت بره افرراد خرارج از    گردد کهآن بازمیسیاسی غالب در 

 .(Bar, 2004)خود اعتماد چندانی نداشته باشند

پرو ه گلوب همچنین نشان می دهد فاصله قدرت در ایرران زیراد کره بیرانگر توزیرع      
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در نظر  ایامتیازهای ویژه. (Javidan & Dastmalchian, 2003)در جامعه استنابرابر قدرت 

 بره دو گرروه خرواص    معمولاافراد  ساس چنین تفکری،. بر ا(Gable, 1959)شودگرفته می

در حرال گفتگرو    و برا مشراهده دو فررد    شوند)زیردستان( تفکیک میو عوام  )فرادستان(

و کررردامیک زیردسرررت بالادسررت کرردامیک از آنهررا  شررودگرراهی اوقررات مشررخص مرری

 .(Bar, 2004)اسرت

کشور چین در شرق آسیا و سواحل غربی اقیانوس آرام واقع شده اسرت.   فرهنگ چین.

تاریخ شش هزار ساله، قلمرو گسترده و گویش های بسیار متنوع از ویژگیهای منحصر به 

. فرهنگ چرین، متراثر از   (Huang & Andrulis, 1994; Ndubisi, 2011)فرد این کشور است

 هیر پا هک است یراتکتف تأثیرگذارترین از آیین و باورهای کنفسیوس است؛ آیینی که یکی

 و هنجارهرا  یبررا  یا هیر پا هنروز  و داده لکیتشر  راهرا  ینر یچ یفرهنگ یسنتها اساس و

اخلاقری اسرت کره     -این آیین اساسا مکتبی رفتاری ی ها است.نیچ یفرد نیب یرفتارها

آموزش های کنفسیوس در حیطه رواب  انسانی، ساختار های اجتماعی، رفتار اخلاقی در 

 . (Fan, 2000; Ndubisi, 2011)و اخلاق کار ریشه دارد

تروان در چنردین   به طور کلی، ارزشها، دیدگاهها و مبانی رفتراری چینری هرا را مری    

گرایی و تمایل کمتر عبارت خلاصه کرد: فاصله قدرت زیاد و پذیرش اقتدار دیگران؛ جمع

به انجام وظایف به صورت انفرادی و احساس رضایت بیشتر از حضور در ترلاش جمعری؛   

مشارکتی در مقابل اهداف رقابتی؛ تواضع و فروتنی؛ بره رسرمیت    تمایل بیشتر به اهداف

شررناختن عملکرررد گروهرری در مقابررل عملکرررد فررردی؛ وجررود اسررتاندارد هررای خرراص؛ 

 .(Feng & Mu, 2010)برخورداری از حیطه کنترل بیرونی

( چین کشوری اسرت برا فاصرله قردرت خیلری زیراد،       2011) هافستدبر اساس مدل 

گرا، مردانه، با اجتناب از عدم اطمینان پایین، بلندمدت نگرری بسریار برالا و حرامی     جمع

 ایجاد محدودیت.

و چین بر اساس ابعاد فرهنگی هافسرتد  نموداری از مقایسه میان دو کشور ایران  1شکل 

 دهد.را نشان می
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 . مقایسه ایران و چین با توجه به ابعاد فرهنگی هافستد1شکل 

 
گرایی نهادی در مردمان چرین نمرره برالایی دارد کره      بر اساس پرو ه گلوب نیز جمع

. پایره آیرین کنفسریوس، همراسرتا اسرت     ای با ارزشهای سرنتی چینری برر     چنین نتیجه

گرایی نهادی حد بالایی دارد تا آنجا که  گروهی نیز مانند جمع گرایی درون همچنین جمع

گرایی نهادی را به خرود اختصراص داده اسرت. ایرن نتیجره،       حتی امتیازی بیش از جمع

دوستی و وفراداری چره در    ریشه در فرهنگ خانواده مدار در جامعه چینی داشته و از نوع

 ,.Chhokar et alگیررد. )  ها نشأت می سازمان در بین چینی سط  خانواده و چه در سط 

2013) 

توانرد  های پرو ه گلوب، فاصله قدرت در چین بسیار زیاد است که مری بر اساس یافته

بندی جایگراه هرای اجتمراعی    ناشی از تاثیر ارزشهای سنتی چینی باشد و به سنت طبقه

یم در چین باستان باز گردد. در چین باستان، افراد بره طبقرات اجتمراعی مجزایری تقسر     
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 خودداری افراطی بلندمدت نگری اجتناب از عدم اطمینان مردانگی فردگرایی

 چین ایران

 فاصله قدرت
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 ,Bond)شرد شده و احترام مافوق برای زیر دستان امری واجب و پسندیده محسروب مری  

.  در حال حاضر، هنوز در چین مردمرانی هسرتند کره حقروق اجتمراعی افرراد را       (1991

وابسته به جایگراه اجتمراعی آنهرا دانسرته و متناسرب برا ایرن جایگراه بره آنهرا احتررام            

ان و چین برر اسراس   نشان دهنده مقایسه ایر 1جدول  .(Chhokar et al., 2013)گذارند می

 ابعاد فرهنگی پرو ه گلوب است. 

 (Chhokar et al., 2013): مقایسه ایران و چین با توجه به ابعاد فرهنگی پروژه گلوب1جدول 

 چین ایران 

 ابعاد منتخب
میانگین 
 وضع موجود

میانگین وضع 
 مطلوب

میانگین وضع 
 موجود

میانگین وضع 
 مطلوب

 3,56 3,22 5,53 4,88 جمع گرایی نهادی
 5,02 5,80 5,86 6,04 جمع گرایی درون گروهی

 4,10 5,03 2,80 5,34 فاصله قدرت

 

همراستا با پژوهشهای پیشین، در این پژوهش نیز وجود یا عدم وجود تفاوت معنرادار  

و چینی به عنوان اولین فرضیه در نظر گرفته شرده اسرت. بنرابراین    میان فرهنگ ایرانی 

 می توان فرضیه اول پژوهش را به شکل زیر بیان کرد.  

H1.بین ارزشهای فرهنگی ایرانی ها و چینی ها تفاوت معناداری وجود دارد : 
 

بسیاری از پژوهشگرها بر این باورند کره   سبک مدیریت تعارض. تاثیر فرهنگ بر

گیری برداشتها، نگرشها و تعارضها نقش بسزایی ایفا کرده و برر تحلیرل   شکل فرهنگ در

برخری از پژوهشرهای   . (Brew & Cairns, 2004)تعارضرها و مردیریت آنهرا اثرگرذار اسرت     

پیشین به بررسی ارتباط میان سربک هرای مردیریت تعرارض و پریش زمینره فرهنگری        

ریسرتیک و  ل اخیررا  بررای مثرا   (Caputo et al., 2018; Gunkel et al., 2016)انرد تره پرداخ

های مردیریت تعرارض را بررسری    ( تاثیر ارزشهای فرهنگی بر سبک 2020)12همکارانش

در مطالعه اخیر دیگری، ارتبراط میران هروش فرهنگری، سربک هرای       اند. همچنین کرده

  .(Zhang et al., 2017)مدیریت تعارض و ارزشهای فرهنگی بررسی شده است

دهند مورد بعد فاصله قدرت مطرح شده توس  هافستد، برخی پژوهشها نشان میدر 

-که در فرهنگ های با فاصله قدرت بالا، گفت و گوی صری  و قاطعانه چندان دیده نمی
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های ظریف کلامی و رفتراری اسرتفاده   شود و معمولا از زبانی مبهم و غیرمستقیم و نشانه

اه و موقعیت افراد بر گفتمان سایه انداختره و آن  گردد. در چنین شرایطی اغلب جایگمی

  .(Javidan & Dastmalchian, 2003)دهدرا تحت تاثیر قرار می

گرایی یا فردگرایری در فرهنرگ هرای    بر اساس نتایج برخی پژوهشها، تمایل به جمع

 ;Hofstede, 1980)گرردد شرای  تعارض مری مختلف، منجر به بروز رفتارهای متفاوتی در 

Holt & DeVore, 2005)های فردی در کانون توجره  . در فرهنگ فردگرا اهداف و خواسته

شوند، به همین دلیرل، سربک هرای مصرالحه و     قرار گرفته و دیگران به حاشیه رانده می

 & Rahim, 2002; Holt)غلبره در مقایسره برا کوتراه آمردن و اجتنراب ارجحیرت دارنرد         

DeVore, 2005)   گرایری هسرتند، نسربت بره     . در مقابل، سازمانهایی که مبتنری برر جمرع

کننرد. چنرین   سازمانهای فردگرا بیشتر از سبک حل مساله برای حل تعارض استفاده می

 Abdul)سازمانهایی ممکن است در مدیریت تعارض همکاری را به رقابرت تررجی  دهنرد   

Cader, 2017)گرا سبک های اجتناب، مصالحه و پس از آنها، حرل  . در فرهنگ های جمع

دارند درحالیکه در فرهنگ فردگرا سبک غلبه بیشرتر از دیگرر   مس له بیشترین کاربرد را 

 . (Holt & DeVore, 2005)گیردسبک ها مورد استفاده قرار می

هافستد معتقد است هرچند فرهنگ اکثر کشورهای غربی مبتنی بر فردگرایی اسرت،  

شوند. در چنرین کشرورهایی   گرا محسوب میاما در مقابل، کشورهای آسیای شرقی جمع

سازمانی ترجی  داده شده و الزامات و مس ولیتهای گروهی گروهی و یا درونهداف درونا

کننرد، کراربرد   در اولویت قرار دارد؛ بنابراین، سبک هایی که از بروز تعارض اجتنراب مری  

بیشتری دارند. در چنین فرهنگ هایی احترام به افراد صاحب مقام، ایجاد اعتماد جمعری  

زیی از ارزشهای سنتی به حساب آمده و در سراسرر جامعره رواج   و هماهنگی با جامعه ج

. در کشورهای آسیای شرقی مدیران معمولا بر همراهنگی،  (Brew & Cairns, 2004)دارد 

پیشگیری از تعارضها و حفظ وجهه اجتماعی تاکید داشته و نسبت به بکرارگیری سربک   

. کشورهای  اپرن،  (Le Nguyen et al., 2016)و مصالحه تمایل بیشتری دارند های اجتناب

گرایی شرناخته  فرهنگی جمع کره، مکزیک و منطقه خاورمیانه نیز همانند چین با ویژگی

شوند. در چنین جوامعی برخلاف جوامع فردگرا، اهداف گروه، موفقیتهای دیگر اعضرا  می

و حفظ رواب  بین فردی ارزش بسیاری داشته و همانطور که پیشتر آمد، در مواجهره برا   

تعارض، سبک های مصالحه، اجتناب و کوتاه آمدن بر سبک هرایی ماننرد غلبره تررجی      
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 .(Holt & DeVore, 2005)شوندیداده م

در واقع تمایل به اجتناب از بروز تعارض در بین چینی هرا جرزو ارزشرهای فرهنگری     

آنان محسوب شده و منجر به سازش در تعارض و حفرظ روابر  و وجهره اجتمراعی مری      

 .(Ting-Toomey & Kurogi, 1998)گردد

دارند که اجتناب، مصرالحه و  خود بیان می ( در مطالعه2010) 20خناکی و حسن زاده

حل مساله به ترتیب سبک هایی هستند که بیشترین کاربرد در بین ایرانی ها برای حرل  

چون همکاری، عدم صراحت تواند وجود ویژگیهایی تعارض را دارند که دلیل این امر، می

( نیرز  2004) جاویردان و دسرتمالچیان  و قاطعیت در میان آنان باشد. در همرین راسرتا،   

بره   معتقدند ایرانی ها اغلب در بیان انتقادها و نظرهای منفی قاطعیت و صرراحت لازم را 

دهند )این امر در اصطلاح تعارف نامیده می شود( و حتری در مواقرع ضرروری    خرج نمی

شوند. این نروع رفترار غیرمسرتقیم و    هم انتقادها در ظریف ترین حالت ممکن مطرح می

غیرقاطع در فرهنگ ایرانی مثدبانه تلقی شده و به عنوان یک روش ارتبراطی در زنردگی   

یرد. نتیجه چنین رفتاری، بروز نقشی به نام واسطه اسرت. از  گاستفاده قرار میآنان مورد 

آنجا که ایرانی ها تمایل دارند تا از رویارویی مستقیم و بروز تعارض اجتناب کنند، حضور 

کنرد. ایرن فررد    شخص سوم که معمولا از نظر طرفین قابل اعتماد است ضرورت پیدا می

مسر له را تسرهیل کررده و در    گرو و طررح   ویک آشنا یا دوست صمیمی است کره گفرت  

با توجه به موارد گفته شده می توان فرضیه دوم را  .کندگیری به طرفین کمک مینتیجه

 به صورت زیر مفهوم سازی کرد:

 

H2ها تفراوت   ها و چینی های مدیریت تعارض مورد استفاده در میان ایرانی : بین سبک
 معناداری وجود دارد.

آنجاکه هدف این پژوهش بررسی تراثیر فرهنرگ برر سربکهای مردیریت       همچنین از

تعارض است و با توجه به ابعاد در نظر گرفته شده برای فرهنگ، می توان سرایر فرضریه   

 های پژوهش را به شکل زیر مطرح کرد:

 

H3 .جمع گرایی نهادی بر اتخاذ سبک مدیریت تعارض تاثیر گذار است : 
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H4بر اتخاذ سبک مدیریت تعارض تاثیر گذار است.  گروهی: جمع گرایی درون 

H5 .فاصله قدرت بر اتخاذ سبک مدیریت تعارض تاثیر گذار است : 

 
متغیرهرای پرژوهش    نشان دهنده مدل مفهومی پژوهش برا در نظرر گررفتن    2شکل 

 است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش2شکل 

 پژوهش روش

های مردیریت   از آنجا که هدف این پژوهش، مقایسه تاثیر ارزشهای فرهنگی بر سبک

تعارض است، دو جامعه ایران و چین برای بررسی انتخاب شده اند. برا توجره بره توسرعه     

توانرد بسرتر   اقتصادی سریع چین و به عنوان یک اقتصاد نوظهور مهرم، ایرن کشرور مری    

 مناسبی برای پرژوهش در حروزه مباحرث مردیریتی و ازجملره مردیریت تعرارض باشرد        

(Yin et al., 2020) با توجه به دشواری انجام پژوهشهای بین فرهنگی و سختی دسترسی .

جمع گرایی 

 نهادی

جمع گرایی 

 درون گروهی

 فاصله قدرت

سبک 

 همکاری

 کوتاهسبک 

 آمدن

 غلبهسبک 

سبک 

 اجتناب

 مصالحهسبک 
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به اطلاعات و کارکنان جوامع دیگر، علت انتخاب کشور چرین بره عنروان مبنرایی بررای      

کشرور چرین و کارکنران چینری و همچنرین       مقایسه، دسترسی یکی از پژوهشرگرها بره  

 4 ینر یچ نران کارک ،پرژوهش  نیر ا یآمرار  جامعره آشنایی وی با زبان چینی بوده اسرت.  

 رانیا در خصوصی با اندازه متوس  تکشر 3 یرانیا نانکارک وشرکت خصوصی در چین 

شررکت   4 با توجه به محدودیتهایی که بر سر راه گردآوری اطلاعات وجود دارنرد،  .است

اند که یکی از پژوهشرگرها برا چنرد نفرر از کارکنران آنهرا ارتبراط        نی شرکتهایی بودهچی

شرکت ایرانی هم با توجه به آشنایی قبلری هرر دو پژوهشرگر برا      3دوستانه ای داشته و 

اند. البته در انتخاب شرکتها چه از نوع چینری و  برخی کارکنان این شرکتها انتخاب شده

اندازه شرکتها، ساختار آنها، خصوصی بودن و همچنرین فضرای   چه ایرانی به نکاتی مانند 

 فرهنگی توجه شده است تا نتایج انحراف معیار چندانی نداشته باشند.  

ها از پرسشنامه استفاده شرده  این پژوهش از نوع پیمایش بوده و برای گردآوری داده

دسرتی(   )بخشی از آنها بره صرورت اینترنتری و بخشری     پرسشنامه 300 است. درمجموع

 هپرسشنامه بازگشت داده شد کر  432شد و در نهایت از بین این تعداد پرسشنامه   توزیع

پرسشنامه مربوط بره چینری هرا     162پرسشنامه مربوط به ایرانی ها و  124از این میان 

پرسشرنامه   165 بود که با هدف انجام مقایسه بهتر میان دو جامعه آماری مورد بررسری، 

بررای تحلیرل    یرانر یا نران کارک پرسشرنامه مربروط بره    165 و ینیچ نانکارمربوط به ک

 2پرسشنامه مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت. جدول  440انتخاب شد. به عبارت دیگر، 

 دهد.  اطلاعات جمعیت شناختی مربوط به نمونه آماری مورد بررسی را نشان می
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 : اطلاعات جمعیت شناختی2جدول 

 چینی ایرانی تعداد کل موضوع
    جنسیت
 64 52 122 زن
 102 106 208 مرد

    تحصیلات
 12 10 22 دیپلم و فوق دیپلم
 102 31 134 کارشناسی

 35 113 152 کارشناسی ارشد یا بالاتر
    سابقه مدیریتی

 32 22 126 سال  1زیر 
 82 60 132 سال 5تا  1سابقه 
 24 15 48 سال 10تا  6سابقه 

 8 11 12 سال 10سابقه بالاتر از 
    سن
 63 28 132 سال 40زیر 
 22 52 132 سال 40-42
 8 18 26 سال 30-32

 1 12 14 50بالای 

 
سوال داشرت کره برا توجره بره مطالعره مبرانی نظرری و          43پرسشنامه این پژوهش 

برا وجرود برخری انتقادهرا از مردل هافسرتد، رویکررد وی        پژوهشهای پیشین تهیه شرد.  

متداولترین رویکرد برای مطالعه فرهنگ اسرت. بره عرلاوه، در بیشرتر پرژوهش      همچنان 

هایی که به تحلیل رابطه ارزشهای فرهنگی و سبکهای مدیریت تعارض پرداختره انرد، از   

 . (Caputo et al., 2018; Gunkel et al., 2016)همین مدل استفاده شده است

فرهنگی که در خصوص سبکهای مدیریت تعرارض انجرام   در بسیاری از مطالعات بین

هرچنرد در پرژوهش   رایی در نظر گرفته شده اسرت.  جمع گ -اند، تنها بعد فردگراییشده

سربکهای مردیریت تعرارض مردیران آلمرانی و       ای کره اخیررا  حاضر، همراستا با مطالعره 

برای بررسی فرهنگ علاوه بر فردگرایی در برابر جمع گرایی،  صربستانی را بررسی کرده،

ایرن دو بعرد در پژوهشرهای    . (Ristic et al., 2020)بعد فاصله قدرت نیز لحاظ شده اسرت 

 ,Erez)اند بسیاری به عنوان مهمترین ابعاد نمایانگر ارزشهای فرهنگی مد نظر قرار گرفته

گروهی و ایی از دو منظر درونگرهمچنین با توجه به اینکه در پرو ه گلوب، جمع .(2010
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نهادی مورد بررسی قرار گرفته و نتایج آن از سوی اندیشمندان بسیاری تایید شده است، 

گرایری برا دو بعرد بررسری شرده اسرت. در ایرن پرژوهش، از         در این پژوهش نیرز جمرع  

هراوس و  ( و پرسشرنامه فرهنرگ پررو ه گلروب کره توسر        2010) هافسرتد پرسشنامه 

سوال برای بررسی ایرن ابعراد در نظرر     6( طراحی شده استفاده شد و 2002) همکارانش

 گرفته شد.

همانگونه که پیشتر آمد، اندیشمندان مختلفی به بررسی سبکهای مختلرف مردیریت   

 ;R. R. Blake & Mouton, 1981; Hall, 1973; Rahim, 1983a)تعرارض پرداختره انرد   

Renwick, 1975; Thomas, 1992)    رحریم که از این میان، پرسشنامه طراحی شده توسر 

گیرری سربکهای مردیریت    ( در پژوهشهای بسیاری به عنوان بهترین ابرزار انردازه  1284)

تعارض مورد استفاده قرار گرفته است. بنابراین در این پژوهش نیز از ابزار طراحری شرده   

د و پنج سبک همکاری، کوتاه آمدن، غلبره، اجتنراب و مصرالحه    توس  رحیم استفاده ش

سوال برای بررسی سبکهای مدیریت تعرارض   28مورد بررسی قرار گرفت. به این منظور، 

 در نظر گرفته شد. 

 های پژوهشیافته

برای بررسی میانگین و انحراف معیار ابعاد مورد بررسی در پرژوهش از آزمرون میرانگین    

گرایی دهد، در ایران میزان جمعنشان می 4شد. همانگونه که جدول  یک جامعه استفاده

درون گروهی بالاتر از جمع گرایی نهرادی ارزیرابی شرده ، هرچنرد در مرورد چینری هرا        

، ایرانری  4شود. همچنین بر اساس جردول  اختلاف چندانی میان این دو متغیر دیده نمی

ل چندانی به اسرتفاده از سربک غلبره    کنند و تمایها بیشتر از سبک مصالحه استفاده می

ندارند؛ این در حالی است که در جامعه چین سبک همکاری بیش از سایر سربکها مرورد   

 اند. استفاده قرار گرفته و سایر سبکها نیز با میانگین متوس  به بالا ارزیابی شده
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 . میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش3جدول

 چین ایران 
 انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین متغیر

 0,25 4,55 0,26 4,88 فاصله قدرت
 0,22 4,64 0,26 2,21 جمع گرایی نهادی

 0,22 4,24 0,28 4,60 جمع گرایی درون گروهی
 0,31 3,12 0,52 4,24 سبک همکاری
 0,24 4,53 0,52 4,22 سبک کوتاه آمدن
 0,60 4,42 0,22 2,26 سبک غلبه

 0,23 4,62 0,24 4,36 اجتنابسبک 
 0,58 4,23 0,32 3,14 سبک مصالحه

 
برای آزمون فرضیه اول پژوهش، از آزمون مقایسه میانگین دو جامعه استفاده شد. نترایج  

 sigدهد با توجه به آنکره در مرورد همره ابعراد ارزشرهای فرهنگری،       این آزمون نشان می

تروان گفرت کره    است، فرض برابری میانگین دو جامعه رد شرده و مری   0,05کوچکتر از 

فرضیه اول تایید شده و بین ارزشهای فرهنگی ایرانی ها و چینری هرا تفراوت معنراداری     

 وجود دارد.

هرچند در خصوص فرضیه دوم پژوهش نتایج حاصرل از آزمرون میرانگین دو جامعره     

نوع سبک غلبه و مصالحه، در خصوص سه سبک دیگرر  دهد که جز در مورد دو نشان می

مدیریت تعارض )همکاری، کوتاه آمدن و اجتناب(، تفاوت معنادار چندانی میان ایرانی ها 

 و چینی ها وجود ندارد. 

های این پژوهش از آزمون رگرسریون خطری اسرتفاده شرد.     برای بررسی سایر فرضیه

بکهای مختلف مدیریت تعرارض، فاصرله   دهد، از میان سنشان می 3همانگونه که جدول 

گرایی نهادی بر قدرت تنها بر سبک همکاری تاثیرگذار است. این در حالی است که جمع

گرایری  کلیه سبکهای مدیریت تعارض به جز سبک مصالحه تراثیر دارد و در مرورد جمرع   

گروهی نتایج این پژوهش نشان می دهد که ایرن بعرد برر تمرامی سربکهای مرورد       درون

فاده مدیریت تعارض تاثیر دارد و از این میان تاثیر آن بر سبک کوتاه آمردن بریش از   است

 تاثیر آن بر پنج سبک دیگر است. 
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 . نتایج آزمون رگرسیون در خصوص تاثیر فرهنگ بر سبکهای مدیریت تعارض4جدول 

 sig R 

   فاصله قدرت

 0,145 0,013 سبک همکاری

 0,045 0,525 سبک کوتاه آمدن

 0,028 0,152 سبک غلبه

 0,021 0,101 سبک اجتناب

 0,056 0,413 سبک مصالحه

   گرایی نهادیجمع

 0,166 0,002 سبک همکاری

 0,121 0,000 سبک کوتاه آمدن

 0,161 0,004 سبک غلبه

 0,182 0,001 سبک اجتناب

 0,042 0,322 سبک مصالحه

   گروهیگرایی درونجمع

 0,132 0,002 سبک همکاری

 0,233 0,000 سبک کوتاه آمدن

 0,182 0,001 سبک غلبه

 0,146 0,013 سبک اجتناب

 0,121 0,028 سبک مصالحه

 

دهد که هر چند جنسیت و سابقه مدیریتی برر  نتایج این پژوهش همچنین نشان می

سبک مورد استفاده برای مدیریت تعارض تاثیر چندانی ندارند امرا برا برالا رفرتن سرن و      

 کند.  تحصیلات افراد احتمال استفاده از سبکهای مصالحه و همکاری افزایش پیدا می

 گیرینتیجه

در این مقاله به بررسی تاثیر ارزشهای فرهنگی بر سبک مردیریت تعرارض در دو جامعره    

ایم. بر اساس این پژوهش، ایرانی ها و چینی ها ارزشهای فرهنگری  پرداختهایران و چین 
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( 2001( و هروس ) 2011یافته های این پژوهش برا مطالعرات هافسرتد )   متفاوتی دارند. 

گروهری  گرایری درون همراستا بوده و نشان دهنده فاصله قدرت بالا و میزان برالاتر جمرع  

گرایی نهادی در میان ایرانی ها است؛ همچنین بیانگر حد بالایی از فاصرله  نسبت به جمع

 ها است. قدرت و هر دو نوع جمع گرایی در میان چینی 

بر اساس نتایج حاصل از این مطالعه، ایرانی ها و چینی ها بررای مردیریت تعرارض از    

کنند. بره عبرارتی در حالیکره ایرانری هرا بیشرتر سربک        سبک های متفاوتی استفاده می

دهند، چینیها بیشرتر از سربک همکراری بررای مردیریت تعرارض       مصالحه را ترجی  می

 کنند که می تواند تحت تاثیر ارزشهای فرهنگی متفاوت آنان باشد.  استفاده می

های این پژوهش، فاصله قدرت بیشترین تراثیر را برر سربک همکراری     بر اساس یافته

گرایی نهادی بر تمامی سبک های مدیریت تعرارض بره   دارد. این در حالی است که جمع

-بینری تواند به عنروان پریش  گروهی میگرایی درونجز سبک مصالحه تاثیر دارد و جمع

کننده تمامی سبک های مورد استفاده در مدیریت تعارض به ویرژه سربک کوتراه آمردن     

دارند خود بیان می ( در مطالعه2010) 21در همین راستا، خانکی و حسن زاده عمل کند.

که اجتناب و مصالحه سبک هایی هستند که بیشترین کاربرد در بین ایرانی ها برای حل 

ض  را دارند که دلیل این امر می تواند وجود ویژگری هرایی چرون عردم صرراحت و      تعار

-قاطعیت در آنان باشد. همراستا با نتایج پژوهش حاضر، نتایج برخی پژوهشها نشان مری 

گرایی یرا فردگرایری در فرهنرگ هرای مختلرف، منجرر بره برروز         دهد که تمایل به جمع

. (Hofstede, 1980; Holt & DeVore, 2005)گرددرفتارهای متفاوتی در شرای  تعارض می

های فردی در کانون توجه قرار گرفتره و دیگرران بره    در فرهنگ فردگرا اهداف و خواسته

حاشیه رانده می شوند، به همین دلیل، سبک های مصالحه و غلبه در مقایسره برا کوتراه    

. در مقابرل،  (Rahim, 2002; Holt & DeVore, 2005)آمردن و اجتنراب ارجحیرت دارنرد     

گرایی هستند، نسبت به سازمانهای فردگرا بیشتر از سبک سازمانهایی که مبتنی بر جمع

       . (Abdul Cader, 2017)همکاری برای حل تعارض استفاده می کنند. 

فرهنگی  به بررسی موضوع هرای مردیریت   در این پژوهش به عنوان یک مطالعه بین

ن پژوهش مانند سرایر  تعارض و فرهنگ در دو جامعه ایران و چین پرداختیم؛ هر چند ای

-اول اینکه در مطالعه حاضر همراستا با مطالعره  پژوهشها با محدودیتهایی نیز مواجه بود.

 سبکهای مدیریت تعارض مدیران آلمانی و صربستانی را بررسی کرده اسرت،  ای که اخیرا
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گرایی )از دو دیدگاه درون گروهی و نهرادی( و  جمع-برای بررسی فرهنگ ابعاد فردگرایی

این دو بعد در پژوهشهای بسیاری . (Ristic et al., 2020)صله قدرت در نظر گرفته شدندفا

 .(Erez, 2010)انرد  به عنوان مهمترین ابعاد نمایانگر ارزشهای فرهنگی مد نظر قرار گرفته

جمرع گرایری(   -بیشتر پژوهش ها تنها یکی از ابعاد فرهنگی )معمولا فردگرایری حتی در 

 Ristic et)شروند برای بررسی رابطه میان سبک های مدیریت تعارض و فرهنگ لحاظ می

al., 2020). وجود، بررسی سایر ابعاد مطرح شده توس  هافستد یرا هراوس و تراثیر     با این

تواند نتایج جالبی داشته باشد که پرژوهش دربراره   آنها بر سبک های مدیریت تعارض می

 شود.آنها به پژوهشگرهای آتی پیشنهاد می

دوم اینکه هر چند در این مقاله تراثیر ویژگیهرای جمعیرت شرناختی برر متغیرهرای       

توانرد برر سربک مردیریت     سی شد اما یکی دیگر از متغیرهای مهرم کره مری   پژوهش برر

تعارض افراد تاثیر بگذارد ویژگیهای شخصیتی است کره در ایرن پرژوهش برا توجره بره       

دهنرد کره   محدودیت در گستره مطالعه بررسی نگردید. نتایج برخی پژوهش ها نشان می

د که متناسب با شرای  تعرارض  کننهرچند افراد سبکی از مدیریت تعارض را انتخاب می

رسد که سبک مردیریت تعرارض   ، اما اینگونه به نظر می(Gbadamosi et al., 2014)  باشد

و افراد در موقعیتهای مختلف تغییر نکرده و بیشتر تحرت تراثیر خصوصریات شخصریتی     

در همین راستا برخی پژوهشگرها . (Ristic et al., 2020)ویژگیهای جمعیت شناختی است

بر این باورند انتخاب نوعی از سبک مدیریت تعارض که بیشتر با توجه به منافع خود فرد 

 ,.Ayub et al)ویژگیهرای شخصریتی او باشرد    باشد یا منافع دیگران، مری توانرد ناشری از   

شود که نقش ویژگیهرای شخصریتی را   نهاد می. بنابراین به پژوهشگرهای آتی پیش(2017

 در رابطه میان فرهنگ و سبک های مدیریت تعارض بررسی کنند.  

تواننرد  سوم اینکه نه تنها ویژگیهای شخصیتی بلکه متغیرهای رفتاری متعددی مری  

گر در رابطه میان فرهنرگ و مردیریت تعرارض تراثیر داشرته      در نقش میانجی یا مداخله

-پژوهش مورد بررسی قرار نگرفتند و به سایر پژوهشگرها پیشنهاد مری  باشند که در این

و در نهایت اینکه یکی از عوامل مهمری  شود که آنها را در برنامه پژوهش خود بگنجانند. 

که در پژوهش های اخیر در حوزه مدیریت تعارض مورد تاکید قرار گرفته نقرش جایگراه    

ای در سرازمانهای صربسرتان   نترایج مطالعره  برای مثال  .و مقام طرف درگیر تعارض است

های متوالی، در بیشتر این سازمانها ساختار سرازمانی سلسرله   دهد که برای دههنشان می
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مراتبی و اقتدار متمرکز وجرود داشرته و روابر  درون سرازمانی را شرکل داده اسرت. در       

دستان خود از رود که مدیران صربستانی در زمان تعارض با بالاچنین محیطی، انتظار می

سرربک مصررالحه و در تعررارض بررا زیردستانشرران از سرربک غلبرره یررا اجتنرراب اسررتفاده   

برا   چینری هرا   بر اساس نتایج یرک پرژوهش،  در همین راستا، . (Ristic et al., 2020)کنند

یه ایرن معنرا کره    کنند  یم لیتعد را خود تعارض یها سبک توجه به جایگاه طرف مقابل

-آمردن را انتخراب مری   بوده و سبک کوتاه ( موافق)همگرا شتریب خود مافوق با ارتباط در

 ,Brew & Cairns) هستند( ناموافق)واگرا شتریب خود رده هم ارانکهم با ارتباط در وکنند 

شود کره تراثیر جایگراه و مقرام طررف      بنابراین به پژوهشگرهای آتی پیشنهاد می .(2004

 درگیر تعارض بر سبک های مدیریت تعارض را بررسی کنند.  

 ها نوشت پی
1. Traditional view 2. Functional conflict 
3. Interactionist view 4. Blake & Mouton 

5. Rahim 6. Forcing 

7. Dominating 8. Smoothing 

9. Obliging 10. Withdrawing 

11. Avoiding 12. Compromising 

13. Problem solving 14. Integrating 

15. Hofstede 16. House et al. 

17. The Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness - GLOBE - project 

با سرپرسرتی رابررت هراوس برا      2002. پرو ه گلوب یک پرو ه بین المللی است که در سال 18
موضوع تاثیر ویژگیهای فرهنگی بر سبک رهبری و فرایندهای سازمانی انجام شده است. در این 

اند و نترایج آن در قالرب کتراب، مقرالات و     پرو ه نمایندگانی از کشورهای مختلف حضور داشته
 رشهای متعددی به چار رسیده است. گزا

19. Ristic et al. 20. Khanaki & Hassanzadeh 
21. Khanaki & Hassanzadeh 
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Iranians and Chinese 
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Abstract 

In spite of the fact that investigation of the impact of cultural 

values on conflict management styles has been done in several 

studies, considering the interrelationship of these variables from 

cross-cultural perspective can be interesting. This study aims to 

examine the impact of cultural values on conflict management 

styles among Iranians and Chinese. We used sample survey and 

questionnaires to collect required data. The population of this 

study consisted of Chinese employees working in china’s 

private sector and Iranian employees working in some medium-

sized enterprises. The results indicate that there is a high level 

of power distance among Iranians. It also show that there exist a 

high level of in-group collectivism rather than institutional 

among Iranians. As for Chinese employees, the results reveal a 

high level of power distance. But, with regard to collectivism, 

both in-group and institutional levels are high . The results of 

this study also show Iranians and Chinese use different styles 

for managing conflicts. Regarding the role of cultural values, 

whereas Iranians prefer compromising style, Chinese use 

collaborating style to handle organizational conflicts. 

 

Keywords: Conflict Management, Conflict Management 
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