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  رویکرد اسلامی در مدیریت تعارضنگرشی بر  
   

   3 )رضا .نصیرپور( .2 *)اسماعیل .سبزیکاران(. 1)عبدالرضا .میري(
  ، ایرانگاه هوایی شهید ستاريمدیریت بازرگانی، استادیار دانش دکتري - 1

  ، ایرانتهران ،و مدرس دانشگاه هوایی شهید ستاري مدیریت دولتیکارشناس ارشد  - 2
  تهران، ایران ،کارشناس ارشد مدیریت اجرایی دانشکده مدیریت و حسابداري دانشگاه علامه طباطبائی - 3

  )10/08/1391 :تاریخ پذیرش ــ 10/05/1391 :دریافتتاریخ ( 
  

  چکیده
گیري جوامع انسانی و حضور انسان شکل. بشر دارد تعارض از جمله مفاهیمی است که ریشه در زندگی

هاي زندگی   اوردعنوان یکی از دستها بهسازمان. استموجب تعارض شده  هاي اجتماعی، هموارهدر گروه
 اي  هاي گستردهمطالعات و پژوهش ،بر این اساس. براي ایجاد تعارض دارند یمناسب اجتماعی بشر، بستر

کمتر ، با این وجود، موضوع تعارض. یی با تعارض انجام شده استرویارو و هاي مختلف مدیریتحوزهدر 
  .توجه قرار گرفته استمورد) اسلام ویژه دین مبینبه(هاي دینی فرهنگی و بر مبناي آموزه از دیدگاه

اي و با توجه به تأثیرپذیري مدیریت تعارض از متغیرهاي کتابخانه- توصیفی با رویکرداین پژوهش  
بندي مدیریت تعارض، به بررسی و جمع اسلامی-ز منظر مفاهیم دینیا و بومی، تلاش دارد تافرهنگی 

عنوان یکی از به(مندي از فرهنگ غنی اسلامی در مراودات و رفتارهاي اجتماعی بهره ،در واقع. بپردازد
این اساس  بر. اساسی در مدیریت تعارض داشته باشد یتواند نقش، می)ترین ابعاد فرهنگی کشورمهم

لامی با رویکردي اس ا و الگوهاي تعارض، این فرآیندهنظریه تلاش خواهد شد تا پس از بررسی مختصر
در جهت مدیریت بهینه  یراهکارهای ،هابر اساس این آموزه ادر انته. مورد تجزیه و تحلیل قرار گیرد

  . شود آیند تعارض سازمانی ارائه شده میفر
  4، مدیریت تعارض اسلامی3مدیریت تعارض ،2اسلام، 1تعارض :کلیدي واژگان

 
  مقدمه -1

پدیده  عاري از تعارضتوان گفت زندگی گونه با زندگی بشر عجین شده است که می تعارض آن
گونه اختلاف و تعارضی وجود ندارد، برابر با دنیایی بدون  تصور دنیایی که در آن هیچ. موهومی است

در . موانع و حل مسائل خواهد بود هاي منتقدانه، بررسی مشکلات،گاهپیشرفت، تعاملات سازنده، دید
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جزء انحطاط قابل تجسم است؟ بنابراین زندگی و جهان بدون تعارض  اي بهآیا آینده ،این شرایط
بشر خواسته یا ناخواسته در معرض تعارضات گوناگون قرار دارد و همواره در اندیشه . وجود ندارد

فا جایگاه آن را در اندیشه انسان والا  رو است که لوس و راياز این. ات استچگونگی مواجهه با تعارض
کننده دعوا، جنگ  داعیت ،در ذهنواژه تعارض  شنیدن احتمالاً ].31[اندو پس از خدا و عشق دانسته

اي بشر امروزي با مجموعه. باشدتعارض و نتایج آن می هاي خشنها تنها جنبهاما این. و آشوب است
ها در اکثر مواقع جهت       اندهد، انسشواهد نشان می. پیچیده و ظریف از تعارضات روبروست

شاید در این شکست، علت اصلی . ]48[دهندناتوان جلوه می ،گویی اثربخش و مدیریت تعارضپاسخ
  . عدم آگاهی نسبت به ماهیت تعارض یا چگونگی رویارویی با آن باشد

ر مستمر مجبور به تغیی ،هاي انسانی و فنی درون خودویژگیط پیرامون و تحت تاثیر محیها سازمان
کارگیري سودمندانه تعارضات یا حذف آگاهانه  و رویارویی با تعارضات گوناگون هستند و سعی در به

چنانچه مدیر از  که ، در صورتیبیش از پنجاه درصد کارکنان دهد درمطالعات نشان می. آنان دارند
به تغییر  تی جاس ولد معتقد است. ]5[دهندتقاد کند واکنش دفاعی از خود بروز میعملکردشان ان

 نخست. دهدرخ می با توجه به این موضوع، دو مسأله. ]48[شود منجر می به تغییر تعارض و تعارض
توان شود و دوم؛ چگونه میوجود آمده و چطور مدیریت می تعارضات چگونه از تغییر به ؛اینکه

وجود آورد؟ نکته مهم این است که تعارضات  همندي در جهت تغییرات دلخواه ب دفتعارضات ه
گردد، در عین حال ممکن است به نابودي یک سازمان منجر  تواند باعث شکوفاییطور که می همان
همین سبب است که مدیران مجبورند بیش از یک پنجم زمان خود را به حل تعارضات  به. شود

  .]45[بپردازند
گروهی . هاي فراوانی ارائه شده استراهبردها و تئوري ،این اساس و جهت رویارویی با تعارضبر 

معتقدند که راهبردهاي مدیریت تعارض تجویزي بوده و مدیر باید با توجه به شرایط هر سازمان به 
د انتخابی تفکر  غالب این است که راهبر ،در مقابل. انتخاب شیوه مناسب براي رویارویی با آن بپردازد

هایی که با خصوصیات و کارگیري روش به. ]42[یشه در خصوصیات و شخصیت فرد داردبا تعارض ر
فردي  که ممکن است به ایجاد تعارض درونشخصیت فرد همخوانی ندارد، خود چالشی است 

  .منجرگردد
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ست تا فرد کارگیرنده ا فرد بههاي نزدیک با خصوصیات و اعتقادات ارائه روش ،حل این چالشراه
هاي مدیریت موازات روش به همین سبب است که به .بتواند درك بهتري از راهبردها داشته باشد

هاي  از جمله مدل. باشدگیري و رشد میدر حال شکل ،اي و مذهبیهاي بومی، منطقهغربی، روش
تواند کمک شایانی اسلامی تعارض، که با باورها و تفکرات فرهنگی جامعه ارتباط تنگاتنگی دارند، می

به معرفی برخی از ، آشنایی با تعارض و مدیریت آن ، جهتدر این مقاله. به افراد و مدیران نماید
هاي الهی دین مبین با توجه به آموزه ین حوزه از منظر اسلامی پرداخته می شود و سپسهاي امدل

  .شود ارائه می اسلام، راهکارهایی در جهت مدیریت اثربخش تعارض
  
  مبانی نظري رمروري ب -2
  نگاهی به مفهوم تعارض در سازمان -1-2

هاي فردي، گروهی و هرگونه تضاد در علایق، اهداف و اولویت ،تعارض معتقدندگاردنیر و سیمونز 
تفاوت در . ]23[ها و فرآیندها استسازمانی و یا هرگونه ناهمخوانی موجود در وظایف و فعالیت

در حقیقت تعارض فرآیندي است که در آن یک . ]22[گرددتعارض میها منجر به ایجاد دیدگاه
دیگر  یهاي دیگر قرار گرفته است، یا گروهکند عقایدش تحت تأثیر منفی گروهاحساس می ،گروه

که منافع و علایق شخصی یک شود می تعارض زمانی ایجاد. ]51[باشدمانع دستیابی به آن عقاید می
تعارض  ،از نظر رابینز. ]27[دست نیاید هاي دیگر بهو علایق طرف شکل مشابه با منافع طرف به

هاي فرد شود تا تلاشانجام می» الف«وسیله فرد  ت که در آن نوعی تلاش آگاهانه بهفرآیندي اس
اساس اگر کسی  بر این. ا در گروه فرض نموده استالبته وي موجودیت تعارض ر. را خنثی کند» ب«

 ،به بیان دیگر. ]7[وجود نخواهد داشتصورت تعارضی   داشته باشد، در آنتعارض اطلاعی ناز وجود 
 - 2 فین درگیر در تعارض،طر -1: شناسایی کند را عامل مهمدر راستاي حل تعارض مدیر باید پنج 

هاي طرفین استراتژي -4زمان و میزان تقابل طرفین تعارض،  -3تعارض،  وجود آمدن دلایل به
نتایجی که این فعل و  -5احتمالی طرفین تعارض،  بالقوهبینی رفتارهاي پیش منظور به  تعارض

  .]28[تواند داشته باشدانفعالات می
از . ]39[تر از آن استساده ،گیري و پیشگیري احتمالی از آنتعارض در حال شکل بدیهی است

این مصالحه لی نیستند و بنابرشوند اغلب موضوع اصطرفی موضوعاتی که در آغاز تعارض مطرح می
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مدیر باید  ،منظور حل این چالش به. ]8[گرددکشف مسائل اصلی می هنگام مانع تشخیص کامل و زود
همچنین لازم است منابع بالقوه آن را شناسایی . وجود آمده آن را بهتر بشناسد تعارض و عوامل به

  .کرده و آماده رویارویی با آن باشد
 ]8[ها مشترکند، مخالفت، مانع، ناسازگاري منابع یا هدفتعاریف تعارض در موضوعاتی چون کمیابی

 از، عمدي است یا یعنی آیا مانع تراشی ، حول محور قصد و نیت است؛هامهمترین تفاوت آنمعمولاً و 
ورود  -اول شود؛در هر تعارض سه پدیده مشترك دیده می ،طور کلی به. ]40[شود ناشی میشرایط 

پوشانی وظایف و منابع و اي از همدرجه -دوم. هاي متضاد داردنبهدو یا چند طرف به جدالی که ج
پدیده کمیابی  -و سوم کند فراهم میوابستگی متقابل که اجازه دخالت طرفین در امور یکدیگر را 

  .]19[تمنابع مورد استفاده مشترك طرفین از قبیل منابع مالی، انسانی و اعتبارا
حاکم اعتقاد  6دیدگاه سنتی. تعارض همواره نامطلوب استدرگذشته این دیدگاه وجود داشت که 

وظایف مدیران  مهم را از و اینمستلزم حذف تعارض است انجام کار مطلوب در سازمان  که داشت
هر شکل ممکن و در  شمرد و بر حل سریع تعارض بهاین دیدگاه تعارض را قابل احتراز می. دانست می

این . داد 7گرایانکم جاي خود را به دیدگاه انساندیدگاه کم این. ]45[هر زمان ممکن تاکید داشت
که از بین بردن کامل تعارض  دانست و اعتقاد داشتدیدگاه پدیده تعارض را امر طبیعی می

الب غدیدگاه . ]40[نفع گروه باشد تواند بهاز طرفی در برخی موارد تعارض می غیرممکن است؛ و
حفظ  ،است که اعتقاد دارند 8گرایان گرایان گردیده، دیدگاه تعاملامروزي که جایگزین دیدگاه انسان

در . ]41[خود نگاه دارد زنده، با تحرك، خلاق و منتقد به تواند گروه راسطح معینی از تعارض می
براي انجام کار مطلوب، سازمان نیاز به وجود تعارض دارد . دیدگاه جدید تعارض غیر قابل احتراز است

با نگاهی به دیدگاه غالب کنونی روشن است . ]45[داره تعارض به نفع مطلوب استو وظیفه مدیر ا
که باید طیفی براي تعارض در نظر گرفت که در یک سمت تعارضات سازنده و سمت دیگر تعارضات 

یعنی اگر تعارض . استعملکرد گروه پیوستار، شاخص ارزیابی تعارض در این . گر قرار دارند ویران
و اگر مانع از عملکرد مناسب گروه  9را سازنده آن ،قویت کند و عملکرد را بهبود بخشدهدف گروه را ت

  .نامندمی 10گر آن را مخرب یا ویران ،گردد
 ].  41[تواند در همه شرایط قابل قبول یا مردود باشدذکر است که هیچ سطحی از تعارض نمی لازم به

ها بندي در برنامه و از دست رفتن زمانتفاوتی  خلاقیت، بی ، منجر به حذفوجود تعارض کم
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هاي داخلی درگیريواسطه  نجر به کاهش کارآیی سازمان بهم ،بالاتعارض ، از طرفی. گردد می
مدیریت باید با ایجاد تعارض . شودجایی می هکار تیمی و میزان بالاي جاب سیاسی، نارضایتی، کاهش

تري  ت و سطح تلاش خود به نتایج مطلوبرقاب میزان نان را ترغیب کند تا با ارتقايسازنده کارک
هاي سازنده، انرژي ن در جهتو سطح مناسبی از تعارض به کارکنانوع . ]12[دست یابند

  .دهدرابطه میان میزان تعارض و نتایج حاصله از آن را نشان می نوعی 1شکل. ]18[بخشد می
  
  
  
  
  
  
  
  

  رابطه میان تعارض و عملکرد - 1شکل 
  

  شرح نمودار فوق در جدول شماره یک ارائه شده است؛
  

  رابطه تعارض و عملکرد - 1جدول 

  نتایج عملکرد  هاي گروهویژگی  نوع تعارض  سطح تعارض  توضعی

  و اعتنا به تغییراتتفاوت و بیبی  مخرب  خیلی کم  الف
  ضعیف  جدید هرگونه نظرفاقد 

، و خلاق تمایل به رقابت سالم و انتقادپذیر  سازنده  متوسط  ب
  عالی  شرایط تغییر  پذیرش آماده براي

، عدم تمایل به همکاري و رشد کدورت  مخرب  زیاد  ج
  ضعیف  رضایتجابجایی زیاد و عدم 

  

  ب

  ا
  ج

  سطح تعارض

  عملکرد
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  شناسی تعارض گونه -2-2
، فردي بینفردي، تعارض  درونتعارض : ، این سطوح عبارتند ازدهدسطوح مختلفی روي می تعارض در

سازمانی و تعارض  سازمانی، تعارض بین درونتعارض گروهی،  گروهی، تعارض بین تعارض درون
دهد که فرد میان دستیابی به چند خواسته و فردي زمانی روي می تعارض درون. ]39[المللی بین

فردي که  ینتعارض ب هايمهمترین جنبه. گرددهدف و گریز از عواقب منفی برخی پیامدها مردد می
 شود که از انتظارات متفاوت افراد ناشی می هاانجامد، از تعارض بین نقشهم می به رویارویی افراد به

گروهی به برخوردهاي  تعارض درون. شود ناشی میهاي یکدیگر و کارهایی که باید انجام دهند از نقش
ابهام در هدف گروه و جایگاه افراد در  ،وانترا می میان افراد گروه اشاره دارد و مهمترین دلیل آن

این نوع تعارض . ]6[ها استترین تعارض در درون سازمانگروهی رایج تعارض بین. درون گروه دانست
هاي رسمی و از برخورد میان گروهعموماً که شود ها بیشتر دیده میمعمولاً در مدیریت اتحادیه

  .]35[شود ناشی میغیررسمی با یکدیگر 
که در سطح  استهاي درون سازمان شامل تعارض فرد با سازمان یا گروه سازمانی روندتعارض 

، در )تعارض عمودي(مراتب سازمانی  تواند در سطوح سلسلهاین تعارضات می. دهدسازمان روي می
. روي دهد) تعارض صف و ستاد(یا بین نیروهاي صفی و ستادي ) تعارض افقی(یک سطح سازمان 

 و بازارکسب هاي مختلف در ادامه فعالیت و سازمانی منعکس کننده رقابت بین سازمان بین تعارضات
دهد که منافع دو ملت المللی زمانی روي میتعارض بین. ها استها و اتحادیهبرخورد بین سازمان
از عوامل  المللی بسیار شایع بوده وهاي بینمدیریت پروژه این تعارض، در: گیردروبروي هم قرار می

  .]39[شود ناشی میزیادي 
توان به دو عوامل ایجاد کننده تعارض را می. داندرابینز ارتباطات ضعیف را عامل اصلی تعارض می

رقابت براي منابع، ابهام در  ].20[ايعوامل مراوده عوامل ساختاري و: بندي کردگروه تقسیم
از مهمترین عوامل هاي پاداش یستممسئولیت شغلی، تفاوت در اهداف، وابستگی متقابل و س

ها، نسبت اشتباه دادن به بازي اي شامل ارتباطات اشتباه برانگیز، لجعوامل مراوده .ساختاري هستند
به  تعارض مثبت .]12[باشدهاي متفاوت رفتاري افراد میها و ادراك و شیوهدیگران، تفاوت در ارزش

. شودمیمنجر ، ایجاد انگیزه و تحریک تفکر انتقادي افزایش تلاش، احساس نشاط، درك بهتر دیگران



  

93/      نگرشی بر رویکرد اسلامی در مدیریت تعارض 

منجر ارتباطات و ایجاد احساس منفی و استرس  وري و تضعیفبهرهکاهش تعارض منفی به و 
  .]25[شود می
  
  رویارویی با تعارض و مدیریت آن  -3-2
شکل  را به آنتواند حقوقی و قانونی با آن هیچکدام نمی به پدیده تعارض یا رویارویی صرفتوجهی بی

ها به ایجاد سیستمی براي مدیریت اثربخش تعارض سازمان ،همین دلیل به. کارآمد حل کند
ها و جایگزینی سیستم موجب دگرگونی ها،گذشت زمان و تغییر در دیدگاه ،البته ].44[اندپرداخته

   .است شده 12»حل تعارض«جاي  به 11»مدیریت تعارض«
و » حل تعارض«میان . بودند» حل تعارض«دنبال  سنتی مدیران بهتحت تاثیر دیدگاه درگذشته و 

شامل کاهش، حداقل رساندن و حذف » حل تعارض«. ]41[تفاوت وجود دارد» مدیریت تعارض«
 دنبال در حالی است که مدیریت تعارض به این. استتعارض » حل تعارض«در . باشدکامل تعارض می

حداقل رساندن تعارضات ویرانگر یا  ري تعارضات سازنده و بهکارگی طراحی یک استراتژي مؤثر براي به
یادگیري شیوة . ]37[وري سازمان استتبدیل آن به تعارضات سازنده، جهت بالابردن یادگیري و بهره

اگر چه . شودهاي مدیریت تنها از طریق تجربه حاصل میمهار موفق تعارضات مانند دیگر فعالیت
انند جایگزین تمرینات عملی تودر قدم اول لازم است، اما نمی هاآگاهی از مفاهیم و تکنیک

براي  هاي سوم میانجیطرفین تعارض یا گروهاز  فعالیتی مدیریت تعارض شامل هر. ]49[گردند
اشاره مذاکره، وساطت و داوري توان به  میهاي مستقیم آن سازوکارکه از  ارض استکنترل و حل تع

به اهداف کم کردن وابستگی، توجه  تقیم مدیریت تعارض نیز شاملاي غیرمسهروش همچنین. نمود
هاي مراتب، طراحی مجدد سازمان و اعمال تغییرات در مقررات و رویه مشترك، مراجعه به سلسله

. ندتأثیرگذار هستمدیران  جلوگیري از بروز یا مهار تعارض، طرفین تعارض و در. ]19[سازمان است
هاي اعتماد و اطمینان، بهبود مدیریت خویشتن شامل بالابردن قابلیتوسیله  هطرفین تعارض ب

کنند می شرایط تعارض آماده عقایدشان خود را براي هاي ارتباطی و یادگیري عرضه مناسب مهارت
وسیله مدیریت خارجی شامل طراحی ابزار تعهد و فراهم نمودن اطلاعات کافی و  هو مدیران نیز باید ب
  . ]28[ي کننددرست آنان را یار
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. زنند دست میریزي شده به ایجاد تعارض برنامه مدیران براي حفظ سطح تعارض مورد نظر خود
بدون توجه به احساس  هاي مختلفگزینه به ایجادتعارضی است که  ،ریزي شدهتعارض برنامه
منظور خلق  لب مشارکت کارکنان بههدف آن ج همچنین ].31و22و21[شودمیمنجر شخصی مدیر 

. لت اعتقادات سیاسی و اصول شخصی استهاي موجود بدون دخاواقعیت هاي منتقدانه بر اساسایده
با توجه به دو عامل میزان مراعات نظر دیگران و توجه به نظرخود  را هاي مدیریت تعارضسبک

و  16سازگار یا توافق ،15کار ، سازش14، ناسازگار یا فشار13به پنج سبک احتراز یا بی تفاوتتوان  می
  .زیر ارائه شده استشکل که در  ،]39و36و12و3[تقسیم کرد 17همکار یا تشریک مساعی

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  هاي پنجگانه مدیریت تعارضسبک -2شکل 
  

ها را هاي مدیریت قابل تعمیم به شرایط دیگر نیست و هیچ یک از سبکاثربخشی هیچ یک از سبک
. هایی در شرایط مختلف هستندهر یک داراي نقاط قوت و ضعف. توان بهترین گزینه دانستنمی
جدول دو به . ]6[یک مؤثرترین شیوه مدیریت تعارض استروش همکار یا تشر بومی،مطالعات  طبق

  .]12و3[پردازدها میهاي مفید براي استفاده این سبکبررسی اجمالی نقاط قوت، ضعف و زمان
  

مراعات خود 
)

تمایل به قاطعیت
(  

  )تمایل به همکاري(مراعات دیگران 

 سازشکار

 )فشار(ناسازگار  )تشریک مساعی(همکار 

 )احتراز(تفاوت بی )توافق(سازگار 
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  گانه مدیریت تعارض هاي پنچبررسی نتایج سبک - 2جدول 

هاي سبک
نقطه قوت   کارگیري هشرایط پیشنهادي در ب  نوع رفتار  پنجگانه

  اصلی
نقطه ضعف 

  اصلی

تفاوت  بی
  )احتراز(

عدم تمایل به 
همکاري و در عین 

حال نداشتن 
اي با هدف خواسته

دور ماندن از 
تعارض، ترویج 
  فرهنگ خنثی و

  اثر بودن بی

مناسب براي حل مسائل جزیی یا زمانی 
 افعکه هزینه حل تعارض بیش از من

حاصل از حل آن است، این سبک براي 
مناسب حل مسائل حساس و مشکل نا

  .است

جهت روشن 
شدن مسائل 

دو پهلو و مبهم 
مدیران براي 

زمان فراهم 
  کندمی

حل موقتی  راه
است و ممکن 
است به رشد 
بیشتر مشکل 

  شودمنجر 

ناسازگار 
  )فشار(

تشویق فرهنگ برد 
  و باخت و استفاده
از قدرت جهت 

  اعمال راي

 مناسب است که لازم باشد براي زمانی
تصمیماتی با مقبولیت عمومی کم بگیریم 

براي یا در مضیقه زمانی هستیم و یا 
به طور سریع تصمیم باید مشکل حاد

هاي این سبک براي محیط. شود گیري
  .باز و مشارکتی نامناسب است

سرعت بالا در 
رویارویی با 

  لهمسأ

ي در بسیار
مواقع باعث از

 ایجاد کدورت 
  و دشمنی 

  شودمی

سازگار 
  )توافق(

  

سعی در حل عدم 
ها با تکیه بر توافق

توافقات، نادیده 
هاي  هگرفتن خواست

خود براي جلب 
  رضایت دیگران

مناسب براي زمانی که مدیر بخواهد در 
ف مقابل بگیرد و یا آینده امتیازي از طر

این سبک . مدیر نیست نفع شرایطی که به
براي حل مسائل حساس و مشکل 

  نامناسب است

  تقویت 
هاي فعالیت

 ،سازمانی
مندي رضایت
هاي طرف

  مقابل

  
موقت  یحل راه

براي  بوده و
مسائل اساسی 

  گو نیست وابج

     همکار 
تشریک (

  )مساعی

علایق طرفین هم 
راستاست و 

همکاري درسطح 
بالایی بین طرفین 

  شودانجام می

کارکرد این سبک به میزان ابهام و 
هر چه . دارد بستگی پیچیدگی هدف

میزان ابهام و پیچیدگی هدف کاهش 
یابد، این سبک کارکرد بهتري خواهد 

  .داشت

اثر بلند مدت 
دارد و بیشتر 

به مسائل اصلی 
  پردازد تا به می

هاي فرضیه
  .ذهنی

بر و  بسیار زمان
  .پرهزینه است

  سازشکار

تبادل امتیاز بین 
طرفین و سعی در 

رضایت نسبی هر دو 
طرف، تشویق 

  فرهنگ 
  برد -برد

است که طرفین  مناسب  شرایطیدر 
هاي متضادي دارند یا دو طرف هدف

تعارض از قدرت یکسانی در مواضع 
استفاده بیش از اندازه از این . برخوردارند

   سبک به ورود به دور تسلسل در
 منجر  نتیجههاي بیزنیها و چانهفعالیت

  .شودمی

فرآیندي 
دموکراتیک 
بوده و بازنده 

  ندارد

موقت  یحلراه
بوده و باعث 
جلوگیري از 

   ایجاد
هاي حلراه

خلاقانه براي 
  .شودله میمسأ
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  اسلام و مدیریت تعارض -4-2
رسد هر مینظر  ، اتفاق نظر وجود ندارد و بهتعارض بین خبرگانمدیریت هاي سبک پذیري میمدر تع

 ایی خویش به نتایج مختلفی در خصوصکدام از محققین با توجه به نمونه آماري و منطقه جغرافی
عواملی چون جنسیت، ملیت، مذهب، سطح تحصیلات و یا دیگر عوامل فرهنگی،  میزان تأثیر

در عنوان مثال برخی از تحقیقات نشان داد که جنسیت  به. اند هشخصیتی و موقعیتی دست یافت
در تحقیقات دیگر به این که   در حالی]. 39[نداردنقشی انتخاب سبک و چگونگی رویارویی با تعارض 

  ]. 50و47و42[ثیر اشاره شده استتأ
 گوناگونی براي دهد که از فنونپذیر فکري به افراد اجازه میعنوان یک مکتب انعطاف اسلام به

ها و اصول اسلامی منافاتی  فنون با ارزشن ای رویارویی با تعارض استفاده کنند، مشروط بر آنکه
هاي اسلامی رویارویی با تعارض عبارتند از مدل سلام برخی از مدل]. 52و29و15[نداشته باشند

)SALAM ( و مدلS.N.T ها در ادامه به معرفی و تحلیل این مدل و مدل پویاي حل تعارض؛
   .شودمی پرداخته

  

   (SALAM)» سلام«مدل اسلامی مدیریت تعارض  -1-4-2
نام اختصاري این مدل برگرفته از حروف اول پنج مرحله رویارویی با تعارض است که با معناي 

ند در م شیوه نظام نوعی» سلام«مدل . گر صلح و آشتی است، هم مفهوم شده استکه تداعی» سلام«
البته با فرض این که تمامی طرفین درگیر در  .استآن  بامورد نگرش به تعارض و نحوي رویارویی 

  .یک نتیجه عادلانه را داشته باشندتعارض تمایل و دستیابی به 

  
  )SALAM(» سلام«مدل اسلامی رویارویی با تعارض  -  3شکل 

Sسنجیدن و بیان دیدگاه تعارض•
Aاتفاق نظر در مورد وجود تعارض•

Lلزوم گوش دادن فعال، یادگیري و فهم تفاوت ها•
Aاندرز و نصحیت کردن یکدیگر•

محدود کردن و به حداقل رساندن حوزه عدم موافقت هایی که ممکن است منجر به •
M.خشونت یا انزوا شوند
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ان از توکه از ابتدا می تصور است این 18»سنجیدن و بیان دیدگاه تعارض«برگرفته از ) S(اولین حرف 
بلکه باید به طرفین فرصت داده  ؛دهنده تعارض مطلع بود اشتباه است و عناصر تشکیل تمامی ماهیت

کاري که  ؛ افراد را از ارتکاب بهچه گفته شد اسلام چنان. شان بپردازند هايشود تا به بیان دیدگاه
م بر این اساس، در این مرحله بدون بیان موافقت یا عد. نمایدنسبت به آن آگاهی ندارند منع می

این بیان منجر به . پردازندها، طرفین تنها به بیان واضح و روشن تعارض میموافقت نسبت به دیدگاه
 ،از طرفی. گرددمشخص شدن ماهیت، اندازه و منابع تعارض، فهمیدن مشکل و میزان عدم توافق می

شود و طرفین برطرف می موجد آنهاگاهی اوقات تعارضات تنها با بیان روشن و واضح عوامل و منابع 
  .دهند ادامه فعالیت به رسند که در شرایط کنونی و بدون تلاش براي تغییرتعارض به این نتیجه می

در این مرحله لازم است مسئله  .است 19»تعارض وجوداتفاق نظر در مورد «به معناي ) A(حرف دوم 
تواند، براي این منظور مییک راهکار مؤثر . هاي فردي جدا شودمورد تعارض از خصوصیات و ویژگی

هدف این . له باشدنگاه عادلانه از طرف مقابل به مسأقرار دادن طرفین تعارض در موضع یکدیگر و 
  .تنها روي مسئله متمرکز شوند ،دور از تأثیر عوامل فردي است که تمامی طرفین به

 20»هایري تفاوتلزوم گوش دادن فعال و درك یادگ«برگرفته از مرحله سوم یعنی ) L(حرف سوم 
جاي تلاش در افراد به ،اکثر مواقع در .شودترین بخش این مدل محسوب میاین مرحله سخت. است

آنها رسیده و از مواضع خود  ف مقابل، منتظرند تا نوبت بهگوش دادن، درك و یادگیري از گفتار طر
مورد  استفاده از سنت. ستحل این موضوع، تمسک دوباره به ارکان اساسی اسلام اراه. دفاع نمایند

تواند راهگشا له و پرهیز از انحرافات می، با تمرکز بر مسأ»شورا«و » مشورت«نام  تاکید در اسلام به
مکاري دست یافته و سعی بدین منظور طرفین تعارض باید به درجه بالاتري از تمایل به ه. باشد

 این روش در آن است که طرفین بهحسن . کمک یکدیگر با موضوع تعارض روبرو شوند  نمایند به
با یکدیگر، در کنار هم به  ییجاي رویارو یشان بهمات، تجربه و ذکاوت شخصیکمک خلاقیت، معلو 

البته زمانی مؤثر خواهد بود . گیرندگی دارد خواص پویایی و پیش» مشورت«. پردازند حل مسأله می
بردارند و در رویارویی اثربخش با  دلیل بر مواضع خودرفین دست از تعصب و پافشاري بیط که

  .مسئله همکاري کنند
در این . استیعنی مرحله چهارم  21»اندرز و نصحیت کردن یکدیگر«برگرفته از ) A(حرف چهارم 
موازین و اصول اسلامی مد نظر قرار گرفته و از طرفی  اساس، باید  این  بر. گیرد شکل میمرحله توافق 
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جا  هپافشاري نابنیز اشند که ممکن است نصیحت کننده برحق نباشد و خاطر داشته بباید افراد به
  .بار آورد تواند نتیجه عکس بهمی
معروف و   نصیحت، امر بههاي اساسی اسلام از جمله هرحال این مرحله که خود برگرفته از آموزه به

سیله و زه مشارکتی به؛ دستیابی به یک حونخست. تواند دو نتیجه را ایجاد نمایدنهی از منکر است می
ك و له و دستیابی به اهداف مشترطرف مقابل جهت رویارویی با مسأارائه پیشنهادهاي سازنده به 

  . توافقوسیله تمرکز بر نقاط مورد  ؛ همکاري مشترك طرفین بهدوم
حداقل رساندن  محدود کردن و به«ی این مدل یعنی برگرفته از مرحله پنجم و پایان) M(حرف آخر 

هدف یافتن توافق در . 22»شودمی منجر گیري و انزوااست که به درگیري یا گوشه هایی توافقعدم 
تواند مدیر را گیري و انزواي آنها میپرخاشگري هر یک از طرفین و یا گوشه. هاي تعارض استجنبه

ی به حل کافی تمایل به دستیاب تا زمانی که طرفین به اندازه. از رسیدن به نتیجه مناسب باز دارد
در این شرایط مدیر مجبور . هاي بلندمدت دست یابدحلتواند به راهمدیر نمی ،له نداشته باشندأمس

مدت کوتاههاي حلزمان جهت آمادگی بیشتر در رویارویی با تعارض تنها به راه کسباست براي 
ف تعارض و هاي مختلجنبه خصوص ایجاد توافق دراز طریق تواند این مشکل می. بسنده نماید

  .]39و16[کنند تا حدي مرتفع شودهایی که طرفین بر موضع خود پافشاري میحداقل کردن جنبه
  
  )  S.N.T(تی .ان.ویی با تعارض اسمدل اسلامی رویار  -2-4-2

این مدل بیشتر از آن که دنبال رویارویی با تعارض باشد، یک شیوه کارآمد براي ایجاد تعارضات 
خود  ي اختصار حروف اول سه مرحله از نام خود را» سلام«نیز مانند مدل  این مدل. استسازنده 

باشد و شامل برگزاري می» شورا«بیانگر مرحله اول ) S(حرف آغازین ). 4شکل(گرفته است 
یشتر گفته شد تغییر و تعارض هر کدام گونه که پ همان. هاي کاربردي قبل از تغییر است مشاوره
هاي عدم موافقت و در این مرحله دنبال حداقل کردن حوزه. هستندساز پیدایش دیگري زمینه
  .سازي محیط براي رویارویی با تغییر هستیم آماده
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  ).S.N(تی . ان. مدل اسلامی رویارویی با تعارض اس - 4شکل 

  
 )N ( در مورد آموزه اسلامی نصیحت، امر به . مرحله دوم این مدل است و »نصیحت«اختصار از کلمه

اندرز و «ساختار این مرحله از مدل مشابه مرحله . وف و نهی از منکر پیشتر سخن رانده شدمعر
طرفین جهت اطمینان از  ، توجه بیشتراما ماهیت این مدل. است» سلام«در مدل » نصیحت کردن

همکاري و . است» تعاون«برگرفته از مرحله آخر ) T(حرف سوم . طلبدفهم کامل تغییر را می
هدف . انداسلام است و مسلمانان همواره به جماعت فراخوانده شدهمورد تأکید همبستگی از مفاهیم 

منظور دستیابی به ارتباطات سالم، کاهش  ت مؤثر طرفین در فرآیند تغییر بهاین مرحله مشارک
 یزان خصومت و دشمنی در محیط کاريمقاومت در برابر تغییر و به حداقل رساندن م

  ].  39و16[باشد می

  
  گیرنده یاي رویارویی با تعارض پیشمدل اسلامی پو  -3-4-2

، براي رویارویی است )صل اله علیه و آله(این مدل اسلامی که برگرفته از نحوه رهبري حضرت محمد 
هاي مختلف نسبت به تغییر بسیار مناسب است و شامل هفت با تعارضات ناشی از وجود دیدگاه

  ).5شکل (باشد مرحله می
آوري اطلاعات و آشنا شدن با که شامل جمعگیرد  را در بر می 23»برآورد و ارزیابی اولیه«مرحله اول  

هاي هاي فرهنگی، کانالعوامل محیطی مختلف از جمله ویژگی ،در طراحی این مرحله. تغییر است
 یعنی مرحله دوم. گیردقرار میارتباطی و رفتارهاي مورد انتظار طرفین در مواجهه با تغییر مد نظر 

تواند بر اساس اطلاعات هایی است که میمشیها و خطشامل یافتن روش 24»هامشیشناسایی خط«
انتخاب روش   «مرحله سوم، . فته شودکار گر له بهمرحله اول براي رویارویی با مسأ حاصل از

Sشورا و مشورت با یکدیگر•
Nنصیحت کردن و اندرز دادن به یکدیگر•
Tتعاون و همکاري براي رویارویی با مسئله•
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رفین در مورد اثربخشی هر یک از نظر ط ها پس از تحقیق، مشورت و اجماعاز بین گزینه 25»مناسب
در این مرحله چگونگی اجراي روش . است 26»ریزيارائه طرح و برنامه«مرحله چهارم . ها استروش

هاي موجود در برابر اجراي آن بررسی و انتخاب شده، نحوه کنترل آن و چگونگی مواجهه با مقاومت
ه و نیاز به تجربه و کار ورزیدگی طرفین دارد این مرحله داراي حساسیت بالا بود. شودریزي میبرنامه

  . در این مرحله طرفین از مشاوران خبره در زمینه رفتار و تعارض کمک بگیرند. و بهتر است
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  

  
  مدل اسلامی پویاي پیش گیرنده رویارویی با تعارض - 5شکل 

  
کار کارشناسی اي است که نتیجه و در واقع اجرایی شدن طرح و برنامه 27»عمل کردن«مرحله پنجم 

یا خیر، موضوعی  باشدمشی انتخابی مفید و اثربخش حال اینکه آیا خط. شده در مرحله قبل است
ملاك سنجش . شودبه آن پرداخته می 28»کنترل و ارزیابی مجدد«است که در مرحله ششم یعنی 

پرخاشگري و یا صورت مخالفت،  تواند خود را بهنارضایتی می. رضایت و یا عدم رضایت طرفین است
به مرحله سوم یعنی  مدلاساس پیشنهاد  بر گیري از جمع نشان دهد که در این صورتانزوا و کناره

 عدم حصول رضایتمندي

 مندي حصول رضایت

برآورد و ارزیابی 
 اولیه

  شناسایی 
 هامشی خط

انتخاب بهترین 
 روش

    رسمی کردن
مشی در خط

 سازمان

  ارائه طرح 
 ریزيو برنامه

  اجراي طرح 
 و برنامه

کنترل و ارزیابی 
 مجدد
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رسمی کردن «در صورت رضایت طرفین مرحله آخر یعنی  .شود ارجاع می مشیانتخاب روش و خط
 ].39و34[افتد اتفاق می 29»مشی در سازمانخط

  

  گیري بندي و نتیجهجمع -3
از تعـارض کـه آثـار مخـرب و منفـی      درجـاتی  . اسلام دیدگاه متعادلی نسبت به تعـارض دارد مکتب 

 ،هـدف . مثبـت تأکیـد دارد   ي دیگر در ایجاد سطوحی از تعـارض کند و از سودنبال دارد را نفی می به
 صدوسـه از ایـن رو در سـوره آل عمـران آیـه     . با دستیابی به اهداف متعالی است راهحفظ وحدت هم

و یا مولاي متقیـان حضـرت علـی    » همگی به ریسمان الهی چنگ زنید و پراکنده نشوید«فرمایند  می
همچنـین  . ]11[»آوردبار می پرهیزید که این کار شک و دوري بهاز جدال ب«فرمایند می) السلام هیعل(

 .]2[»هر کس دشمن خود را به آشتی کشاند، بر شـمار دوسـتان و یـاران خـود بیفزایـد     «فرمایند می
موافقـت  «فرماینـد  مـی ) السـلام  هیعل(مولا علی . اسلام بر حفظ سطحی از تعارض سازنده تاکید دارد

جنگی که سودش بیشتر از صلح بسیارند، بسا «فرمایند همچنین می. ]2[»بسیار نفاق و دورویی است
ض اسـت و  هاي مرسوم و مؤثر حـل تعـار  امروزه استفاده از روش فرد میانجی یکی از شیوه. ]2[»است

چون در امري نـزاع کردیـد، آن را   «. دارداین نکته همان موضوعی است که اسلام از ابتدا بر آن تأکید 
به برخـی از نتـایج مثبـت و منفـی      3جدول . ]1[)59سوره نسا، آیه(» به خدا و پیامبرش ارجاع دهید

  .]14[تعارض بر اساس آیات و روایات توجه دارد
  ]14[سازنده تعارض از دیدگاه اسلامپیامدهاي مخرب و  -3جدول 

  تعارض مخرب  تعارض سازنده
  نوع تعارض  پیامدهاي تعارض  نوع تعارض  پیامدهاي تعارض
  تفرقه  سیطره ستمگران  تضارب آراء  ایجاد اندیشه صحیح
  اختلاف  دشمنی  تضارب آراء  شناخت اشتباهات
  اختلاف  جنگ و خونریزي  انتقاد  زنده شدن واجبات

  نزاع  ضعف و سستی میان صفوف مسلمانان  انتقاد  امنیتافزایش 
  نزاع  نه مسلمانانمیریختن ه فرو  انتقاد  ها حلال شدن کسب
  انتقاد  جلوگیري از ظلم

  انتقاد  آبادانی زمین  
  انتقاد  انتقام از دشمنان
  انتقاد  سامان یافتن امور
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اسلامی توسط برخی محققین  نشان  هاي مدیریت تعارض با رویکردنتایج ناشی از بررسی عملی مدل
هاي مدیریت تعارض مشارکتی هاي اسلامی رویارویی با تعارض را در سبکتوان مدلدهند که میمی

هاي اسلامی با کارگیري و اثربخشی مدل دهد که بهاین نتایج همچنین نشان می. ]39[دانست
اي است که قالب الگوهاي غربی در این موضوع در واقع نکته .نداردهمبستگی جنسیت و ملیت افراد 

  . آن ضعف دارند
تقادهاي مند و ان عدالت، برابري، آزادي، تفکر هدف نظیرهاي اصلی ارزشاز هاي مدیریت تعارض شیوه

یدگاه تواند از د گفته موارد زیر می اساس مباحث پیش بر ].52و38و29و15[اند سازنده منبعث شده
  ؛نظر قرار گیرد اسلامی مطمح

  

 تأکید بر نیاز به وجود آراء و نظرات مخالف و منتقد -1

همچنین . »تضارب آراء کنید تا اندیشه درست متولد شود«فرمایند می) السلام هیعل(حضرت علی 
ا رأي درست و محکم برایتان به رأي را مانند جنباندن مشک بر هم زنید ت«فرمایند ایشان می

هر که به استقبال آراي مختلف برود جایگاه خطا را «د دارنهمچنین ایشان بیان می. ]2[»آید بار
  .]10[)164حکمت (» بهترخواهد شناخت

  

 تأکید بر نیاز به استفاده از مشورت  -2

در این . باشدنام شورا می اي در قرآن بهحدي است که سوره یت مشورت و شورا در دین اسلام بهاهم
پا داشتند و امورشان  دعوت خدا را پذیرفتند و نماز به آنان که«فرمایند سوره و در معرفی مومنین می

همچنین . ]1[)38سوره شورا، آیه (» شان دادیم انفاق کردند را به مشورت گذاشتند و از آنچه روزي
مشورت کن با ایشان در کارها و چون تصمیم گرفتی بر «فرمایند سوره آل عمران می 159در آیه 

هرکس با رجال مشورت «فرمایند نیز می) السلام هیعل(علی  مولا متقیان حضرت. »خدا توکل کن
  .]10[)152حکمت (» کند، از اندیشه آنها بهره گرفته است

  

  تأکید بر لزوم شفافیت و پرهیز از ابهام  -3
نجوا و درگوشی سخن گفتن، از شیطان است و منافقان با «فرمایند می 10در سوره مجادله آیه 

متقیان حضرت علی  يهمچنین مولا. »نان را دلتنگ و اندوهناك کنندخواهند مؤمچنین عملی می
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زدایی برخیز و با منطق روشن، دلیل خود را از انجام  به ابهام«فرمایند به مالک اشتر می) السلام هیعل(
ی علاوه بر یزیرا ابهام زدا. هاي دیگران را در مورد خود تعدیل و تصحیح نماهر کار بیان کن و گمان

، با ... باشد  گامی است در جهت خودسازي و عدالت، نمایانگر دوستی و محبت به رعیت نیز میاینکه 
نامه (» رسیکه خواستاري می یبري و به موفقیتها را از بین میبدگمانی ،رفع ابهام و بیان حقیقت

53(]10[ .  
  

  تأکید بر لزوم حفظ همبستگی  -4
چه  کنند، چنانرا که در راه او صف بسته و پیکار می خداوند کسانی«فرمایند می 4درسوره صف آیه 

  . »گویی بنیانی از آهن به پا شده است، را دوست دارد
  

  تأکید بر لزوم نصحیت و امر به معروف  -5
باید از بین شما گروهی باشند که به نیک دعوت کنند و به «فرمایند می 104درسوره آل عمران آیه 

از «فرمایند می) السلام هیعل(امام صادق . کنند و آنان رستگارانندخوبی امر کنند و از بدي نهی 
  .]13[»حقوق واجب مؤمن بر مؤمن، این است که یکدیگر را نصیحت کنند

  

  تأکید بر عدالت و عدم تبعیض  - 6
کنم کار پس پروردگارشان از ایشان پذیرفت و من تباه نمی«فرمایند می 195درسوره آل عمران آیه 

تمایل خود متوجه به یک «فرمایند همچنین می. »کنندگان را از شما، مرد یا زن عملهیچ یک از 
اي کسانی که «فرماید و نیز می ]1[)129سوره نساء، آیه (» طرف نمایید تا دیگري بلاتکلیف رها شود

والدین و اگر چه به زیان خود یا . ایمان آوردید، همواره عدالت را بر پا دارید و براي خدا گواهی دهید
این مردم ما «فرمایند نیز می 13درسوره حجرات آیه . ]1[)135سوره نسا، آیه (» تان باشد بستگان

هاي بسیار و فروق مختلف قرار دادیم تا یکدیگر را شما را از یک مرد و زن آفریدیم و آنگاه در گونه
و همچنین » رین شماستترین شما نزد خدا با تقواتاینها ملاك امتیاز نیست و گرامی. بشناسید

در راه خدا پایدار و استوار بوده و گواه عدالت و درستی باشید و عداوت  ،اي اهل ایمان«فرمایند  می
سوره (گروهی نباید شما را از راه عدل خارج سازد، عدالت کنید که به پرهیزگاري نزدیکتر است 

 . ]1[)8مائده، آیه 
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  تأکید بر عدل، احسان و گذشت  -7
 هی ـعل(حضـرت علـی   . »دهـد احسـان مـی   خداوند فرمان به عدل و«فرمایند می 90نحل آیه درسوره 

داننـد  عدل را رساندن مردم به حق خود و احسان را داشتن گذشت و تفضل نسبت به آنها می) السلام
  .]10[)231حکمت (
  به بروز کدورت و در نتیجه تعارضات مخرب  تأکید بر پرهیز از رفتارهاي منجر -8

آبرو کردن مؤمنان هستند عذابی دردناك دنبال بی کسانی که به«فرمایند می 19وره نور آیه درس
پیامبر خدا . داندشأن خوردن گوشت برادر مرده می ت کردن را همهمچنین قبح غیب. »خواهند داشت

معصیت دشنام به مؤمن موجب فسق و جنگ با او کفر و غیبت او «فرمایند می) صل اله علیه و آله(
کسی که «فرمایند می) السلام هیعل(امام صادق . ]9[»احترام مال او مانند احترام خون اوست خدا و

و صدها فرمان اخلاقی دیگر که هر ] 9[»مؤمنی را به دید حقارت بنگرد خداوند را حقیر شمرده است
  .تواند از بروز کدورت، تضاد و دشمنی جلوگیري کندیک به نوبت خود می

  هاي زورمآبانه  د بر پرهیز از استفاده از سبکأکیت -9
مبادا در «فرمایند در نامه مشهور خود به مالک اشتر می) السلام هیعل(مولاي متقین حضرت علی 

را ) زیردستان(ه فرصت خوردن آنان اي باشد کمسند قدرت، برخوردهاي تو مانند جانور درنده
  . »غنیمت شماري

 ه کاري که به آن آگاهی نداریدتأکید بر عدم عمل کردن ب -10

ولی آنها «فرماید همچنین می. »دنبال نکن آنچه به آن علم نداري«فرمایند می 36در سوره اسراء آیه 
و ظن و گمان هم  روند مگر گمان و پندار،دنبال چیزي نمی چ علمی در این باره ندارند، پس بهدر هی

  .]1[)28، آیه سوره نجم(» در فهم حق و حقیقت هیچ نقشی ندارد
  گامی مدیر در امور جهت حل تعارضات  تأکید بر پیش -11

مدیري که گفتارش را با کردار تصدیق نکند شخصیت و اعتبارش را نزد همکاران از دست 
آیا مردم را به نیکی «فرمایند می 141از این رو است که پروردگار در سوره بقره آیه . ]4[دهد می
فرمایند می) السلام هیعل(مولاي متقیان حضرت علی . »را فراموش کرديخوانی در حالی که خود  می

بردارانش، به مراقبت و اصلاح  یش از مراقبت و اصلاح امور فرمانوظایف صاحب قدرت است که پاز «
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سطوح مختلف تعارض  در جدول زیر نگرش و نوع تدابیر اسلام، در مدیریت. ]2)[6جلد(»خود بپردازد
  .]14[بیان شده است

  ]14[یت انواع تعارض با رویکرد اسلامیچگونگی مدیر -4جدول 
  تدابیر مدیریت  ارزیابی  شرایط  درجه تعارض

  ایجاد تعارض  مطلوب  جویی و توانایی انجام جدل دارا بودن نیت حق  احسن  مجادله
  گیري و اجتناب پیش  نامطلوب  داشتن هدف فضل فروشی ، استفاده از باطل  غیر احسن

جویی، شناخت اشتباهات،  داشتن نیت حق  تضارب آراء
  ایجاد تعارض  مطلوب  فراهم شدن فضاي مناسب

نصیحت، امر به (انتقاد 
  )معروف و نهی از منکر

هایی مانند نرم خویی، آگاهی به ویژگیوجود 
کند و عدالت به هنگام نهی  آنچه امر یا نهی می

  از منکر
  ایجاد تعارض  مطلوب

  ایجاد تعارض  مطلوب  امور مباح و اخرويجویی در  قتسب  سالم  رقابت
  پیشگیري، اجتناب و حل  نامطلوب  تراشی در رسیدن دیگران به هدف مشترك مانع  غیر سالم

  مجاز به استفاده  مطلوب  احقاق حق از راه مشروع و بدون قصد عناد  به حق  خصومت
  پیشگیري، اجتناب و حل  نامطلوب  قصد تسلط، ایذاء، لجاج و عناد  غیر حق

  پیشگیري، اجتناب و حل  نامطلوب  ---   اختلاف
  پیشگیري، اجتناب و حل  نامطلوب  ---   نزاع
  پیشگیري، اجتناب و حل  نامطلوب  تفرقه در امور اجتماعی و دینی  تفرقه

  مجاز به استفاده  مطلوب  مؤثر نبودن مدارا، مذاکره و در مقام دفاع  جنگ
  پیشگیري، اجتناب و حل  نامطلوب  استفاده از جنگ فارغ از شیوه مسالمت آمیز

 
، هسـتند ایرانی پیشرفت  -اسلامی يالگو در تلاش براي دستیابی بهدر زمان کنونی که مدیران کشور 

گونـه کـه بیـان شـد      همـان . بسیار حیاتی خواهد بود تا به مسائلی چون مدیریت تعارض توجـه شـود  
کارگیري مؤثر  هکنترل و ب ،وظیفه مدیرانناپذیر از حیات بشر و سازمان است و  ، بخشی جداییتعارض

 موجـد  این امر تنها در سایه شناخت ماهیت تعـارض، عوامـل  . آن در مسیر رشد و تغییر سازمان است
همچنـین نتـایج تحقیقـات، آیـات و روایـات      . اسـت  ممکـن هاي رویارویی با آن آن و آشنایی با روش

سرکوبی تمامی جوانـب تعـارض نیسـت و حتـی      دنبال محو و یا که اسلام به است گواه این گفته پیش
هاي بنیادي اسلام به مـدیریت اثـربخش   هاي برآمده از مفاهیم اساسی و ارزشتوان به کمک مدلمی

  . تعارض پرداخت
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توانـد  وجود این تفکر غلط و سنتی در میان برخی از مدیران بومی مبنی بر اینکـه تعـارض تنهـا مـی    
هاي رویارویی با ویژه روش آموزش همگانی مدیریت تعارض و به رنقش مخرب داشته باشد، لزوم بیشت

هـاي مـوردي بـراي رویـارویی بـا      هایی در راستاي ارائه مـدل هر چند تلاش. شودتعارض را یادآور می
هـاي بـومی   محققین به توسعه آن و ارائه مدل ضروري است کهاست، اما  اعلام شدهتعارض در کشور 

کسـی  «شـود  در پایان یادآور مـی . هاي صرفاً مذهبی ارائه شده بپردازندمدل ایرانی، فراتر از -اسلامی
کشد، مگر این که صاحب بصیرت و مقاومت و آگـاه بـه مواضـع و    پرچم جلودار بودن را به دوش نمی

  . ]10[)172خطبه (» مسائل حق باشد
 
    ها نوشت پی -4

1- Conflict  

2- Islam 

3- Conflict management 

4- Islamic conflict management 
5- Robbins 
6- Traditional view 
7- Human relation view 
8- Interaction view 
9- Functional 
10- Dysfunctional 
11- Conflict management 
12- Conflict resolution 
13- Avoiding 
14- Forcing 
15- Compromising 

16- Accommodating 

17- Collaborating 

18- Stating the conflicting view 
19- Agreeing that a conflict exists 
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20- listening for and learning the difference 

21- Advising one another 

22- Minimizing areas of disagreement that could lead to aggression or withdrawal 
23- Survey 
24- Approach  
25- Diagnose  
26- Plan 
27- Act  
28- Appraise  
29- Institutionalize 
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