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  تبدیل تهدیدهای ناشی از تعارض به فرصت های تعالی فرد و سازمان  

 مریم عباسی1،  مرضیه حاجی زاده2

 10/11/1403نتشار:تاریخ ا                                                                            06/11/1403   تاریخ پذیرش:

 

 چکیده

بین  گروهی، فردي، درون بین فردي، درون مختلف هايشکل به و رقابتی محیط ينتیجه در تعارض؛ :و هدفمقدمه

چرایی وچگونگی تبدیل تهدیدهاي ناشی چیستی،  ظهور یافته که هدف از این تحقیق؛  تبیین سازمانی درون گروهی و
 از تعارض به فرصت هاي تعالی فرد وسازمان، بوده است.

تحلیلی است؛ دراین تحقیق کیفی،   -پژوهش حاضر، به روش کتابخانه اي بارویکرد توصیفی :پژوهش یشناسروش

ت ها و مقالات پژوهشی، یادداشت با مطالعه ي کتب و منابع معتبرداخلی وخارجی، مضامین را کشف وبا بهره گیري ازسای
 هایی را به صورت فیش استخراج وبا طبقه بندي موضوعی فیش ها، به نگارش در آمده است.

 جزء عنوانبه تعارض افراد، باورهاي و نگرش ،اندیشه در تفاوت و هاسازمانروزافزون  پیچیدگی به باتوجه   :یافته ها

باید  بلکه ت؛نیس آن بودن منفی تعارض نمایانگر بودن ریناپذاجتنابباشد. مطرح می امروز یسازمانیزندگ ریناپذاجتناب
  توان نتایج مطلوبی را براي سازمان به ارمغان آورد.توجه داشت که با مدیریت مطلوب تعارض، می

می  ضروري فرد و سازمان تکامل براي آن از متوسطی حد بلکه نیست؛ منفی امري تعارض؛ ضرورتاً نتیجه گیری:

که با مدیریت وبرخورد اصولی با پدیده ي تعارض، می توان تهدید تعارض را به فرصتی براي شکوفایی استعدادها  باشد
 مبدل ساخت.   عملکرد بردن سطح بالا وبه فعلیت رساندن خلاقیت ها براي

 .یسازمانتهدیدهاي ، تکنیک هاي حل تعارض، فرد وسازمانتعالی  ،تعارض مدیریتاستراتژي  کلید واژه ها:

 
 
 
 
 

 
 
 
 

                                                           
  gmil.com1001(abbasi.m@(عضو هیات علمی کروه آموزشی علوم تربیتی، دانشگاه فرهنگیان، شیراز، ایران. 1

 ( gmail.com)13776marziehhajizadeh@دانشجوي دکتري مدیریت آموزشی،  دانشگاه شیراز، ایران. 2 2
 



 133-113، صص 10سال سوم، شماره فصلنامه علمی تخصصی انگاره های نو در تحقیقات آموزشی؛      

 

 

 114 

 

 مقدمه
لغات  فرهنگ و در دشویم دریافت آن از معانی متفاوتی که است مفاهیمی جمله از تعارض؛ واژه ي

 باهم اختلاف داشتن، معترض یکدیگر شدن، خلاف یکدیگر آمدن خبر، معنی به تعارض؛ ،فارسی
ودراصطلاح، فرآیند ادراک با احساس  ، بی تا: ذیل واژه تعارض(معینوخلاف یکدیگر ورزیدن است.)

هرگونه ناسازگاري در درون یا بیرون افراد، گروه ها ویا سازمان هایی است که منتهی به رفتار پنهان 
 يهاگروه بین رفتار نوعی ؛تعارض ؛ در واقع،(1378ُ)میرکمالی، یا آشکارمتعارض در دوطرف می شود.

 دو حداقل مابین واضح، کشمکش یک تعارضبه تعبیري، و (2013، 1. )تاکورشودیمتعریف  سازمانی

. شودیمدرک  آن از ناسازگار اعتقادات یا و هاارزش مفاهیم، اهداف، که است هم به وابسته طرف
 به طور عقیده یا و ارزش، هدف چند یا دو که زمانی تعارض ونیز (2020، 2و همکاران بورکالتسوا)

. شودیم است؛ ایجاد نگرفته صورت توافقی هاآن مورد در هنوز و شوندیم متناقض هم با طبیعی
چند  یا دو آن در که اجتماعی است وضعیتی تعارض، (؛  نهایتا1400ًفرد، )غلامی، خدادادنژاد و دانش

 قدري یکدیگر به یا نسبت ندارند توافق هم با یا سازمان به مربوط ي اساسیهاموضوع درباره نفر

 عارضت :دیگویم تعریفی در رابینز ؛(1402نژاد، پور و طباطبائی. )پنجهدهندیمنشان  اساسی خصومت

 ناکامی سبب بازدارنده ياگونهبه تا کوشدیم عمدي طور به الف آن، شخص در که است يندیفرا

 یا ادراک مفاهیم تعریف، این در که دهدیم توضیح گردد؛ وي اهدافش و علایق به رسیدن در شخص

(؛ به 2017)رابینز و جاج، .هستند ماهیت تعارض دهندهنشان بازدارندگی، و کمیابی مخالفت، آگاهی،
 پرخاشگري کشمکش، نزاع، مخالفت، از عبارت تعارض؛ واژه يهافیتعر مشترک وجوه سایر طور کلی،

شود. در نظر گرفته می هاگروه یا افراد میان در توافق عدم وجود عنوانبه آشوب است و تعارض؛ و
وگفته می  است انسان زندگی ناپذیر جدایی جزء ؛تعارض، براین اساس؛ (1400)تیموري و میرزایی، 

تضادها، امري طبیعی است؛ خصوصأ در اجتماعات انسانی  و شود که وجود، حدي از تعارض وتفاوت ها
وجود افراد مختلف با ویژگی هاي شخصیتی، نیاز ها وباورها، انتظارات وادراکات متفاوت بروز تعارضات 

 و مثبت آثار که است يادهیپد ، تعارضاز این رو(؛ 1397، پور و سفیري)معروفاجتناب ناپذیر است. 
 و عملکرد موجب بهبود تعارض از مؤثر و صحیح استفاده و دارد هاسازمان و افراد عملکرد روي منفی

ایجاد  و عملکرد کاهش موجب آن از رمؤثریغ استفاده و گرددیم سازمان سلامتی سطح ارتقاي
 نیترمهم از یکی عنوانبه ؛تعارض از مؤثر استفاده ؛ امروزه، شودیم سازمان در تشنج و کشمکش

                                                           

1 Thakore 

2 Burkaltseva 
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 موفقیت در آن، اداره و تعارض با برخورد توانایی داشتن ؛ زیراکهآیدمی به شمار مدیریت يهامهارت

 خلاق و نو افکار بروز موجب باشند، سازنده هاتعارض اگر و دارد ياارزنده نقش هاسازمان مدیران

 مدیریت به نهایت در و سازندیمفراهم  سازمان در را سازنده تحول و نوآوري و تغییر زمینه و شوندیم

 که بود عمومی مطرح فرضیه یک گذشته در ؛آید نائل خویش سازمانی اهداف به تا کنندیم کمک

 ،خود منفی يهاواکنش با باید سازمان مدیریت و کردمی تلقی ویرانگر نیروي یک عنوانبه را تعارض
 بدیهی و منطقی پیامد ،تعارض که داد نشان رفتاري علوم در جدید هايپیشرفت اما ؛بردیم بین از آن را

 داراي هرکدام و هستند فعالیت به مشغول هاسازمان در مختلفی افراد که چرا ؛است سازمانی هر

 ریناپذاجتناب هاسازمان در را تعارض بروز که هستند خاصی و فرهنگی اجتماعی شخصیتی، يهایژگیو
که باید آن را هدایت کردوبه حداقل  وبه همین دلیل، اهداف وعقاید متفاوت به وجود می آید است کرده

توانایی مدیریت تعارض از مهم ترین مهارت هایی است که مدیران در سازمان تحت  ،رساند؛ بی تردید
وتضاد، مدیریت خود به آن نیاز دارند ودر مدیریت تعارض، مذیر باید بتواند در شرایط وجود تعارض 

سازمان رابه بهترین شکل اداره کند وبین اعضا تعادل ایجاد نمایدومدیریت تعارض به دلیل اهمیت، 
مهم تر از مهارت هاي تصمیم گیري، رهبري وارتباط است ومدیران سازمان ها می توانند اثر بخشی 

، نژاد و فلاح ییحی، بهلکه، ینوده) بهبود بخشند. کلی خود را با مدیریت تعارضات موجود در سازمان
 ،متفاوت ادراکات و انتظارات ،باورها ،نیازها ،شخصیتی يهایژگیو با مختلف افراد وجودبنابراین ؛ (1401

 ارتباطی، يهاوهیش داراي افراد وبه علت این که،  است کرده ریناپذاجتناب را هاسازمان در تعارض بروز

 ،مختلف جوامع در؛ هستند متفاوت فرهنگی يهانهیزمشیپ نیز و مذهبی و سیاسی هايدیدگاه آرزوها،
نژاد، پور و طباطبائی)پنجه. شودیم هاگروه و افراد بین تعارض ایجاد به منجر ها تفاوت اینگونه وجود
 و سو یک از هاسازمان در کارکنان یکدیگر از متمایز يهازهیانگ و خاطرات ها،تفاوت وجود ؛(1402

 بافت دیگر، سوي از اجزاي سازمان و افراد هماهنگی و یمساعکیتشر بر اساس اصل سازمان پایداري

که با به کارگیري سه تکنیک شناختی، کندمی ریناپذاجتناب سازمانی يهاتعارضبرابر  در را سازمانی
 شگیري کرد.عاطفی ورفتاري می توان نگرش افراد را تغییر داد و از بروز تعارضات غیراثربخش پی

 و مراتبسلسله بر مبتنی هاسازمان بر حاکم ساختار دیگر، از طرف و (1396دیالمه و حسینی، )
 يهاگروهو هانظام خرده وجود ر،یناپذانعطاف و خشک اداري يهانظام وجود افقی، و عمودي يهاتفاوت

 ها،تیریسوءمد ،بالاخص ؛امکانات و منابع کمبود ،نارسا ارتباطی نظام ،منافع مختلف و اهداف با مختلف

نظام صورتبهها با آرمان ها و اهداف خود دارند، که وظیفه همسو سازي افراد و گروه را هاسازمان
)غلامی، . انددرآورده ،هستند ناسازگاري و تعارض ،تنش انواع مستعد که ریپذبیآس و متلاطم هایی
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این تحقیق مبنی برنحوه ي نگرش به مسأله ي  ضرورت واهمیتبنابر که(1400فرد،خدادادنژاد و دانش
تبدیل تهدیدهاي ناشی از تعارض به چیستی، چرایی وچگونگی  ، تبیینمقاله ي حاضر هدف، تعارض

ودرصددپاسخگویی به این سؤالات است؛ ماهیت، انواع ودلایل می باشد فرصت هاي تعالی فرد وسازمان
امروزه، تحقق اهداف استراتژي مدیریت تعارض باکاربردانواع سبک  چرات؟ بروز تعارض چیس

هاوتکنیک هاي مقابله با تعارض، امري اجتناب ناپذیراست؟ چگونه می توان تهدیدهاي ناشی از تعارض 
 رابه فرصت هاي تعالی فردوسازمان تبدیل کرد؟

 روش شناسی پژوهش
تحلیلی است؛ دراین تحقیق کیفی،  با  -بارویکرد توصیفیپژوهش حاضر، به روش کتابخانه اي 

مطالعه ي کتب و منابع معتبرداخلی وخارجی، مضامین را کشف وبا بهره گیري ازسایت ها و مقالات 
باروش ، پژوهشی، یادداشت هایی به صورت فیش استخراج وبا تنظیم ودسته بندي موضوعی فیش ها

 نگارش در می آید. فاهیم می پردازد وبا تبیین مضامین بهتحلیل محتواي کیفی به تجزیه وتحلیل م

 یافته ها

 دلایل بروز تعارض چیست؟ ماهیت، انواع و
 گروه که کنند احساس ،وابستههمبه يهاگروه یا افراد آن در که دانست يندیفرا توانیم را تعارض

؛ است داده قرار حمله مورد واقعیت، مورد در را آنها ادراک یا و هاارزش منافع، علائق، افراد دیگري یا
 ؛اما در هر تعریف چند موضوع مشترک؛ معانی مختلفی که براي این واژه ذکر شده است باوجود بنابراین،
یی از تعامل وجود هاشکل مخالفت و ناسازگاري و طرفین درگیر تعارض را درک کرده باشند، ،از جمله

هاي متعددي مورد بررسی  تعارض از دیدگاه؛ براین اساس، (1400،فرد)غلامی، خدادادنژاد و دانش. دارد
 نگردیم و بد رضرورتیغ پدیده یک عنوانبه ؛تعارض به دیدگاه سنتی به گونه اي، ؛قرار گرفته است

 تعارض روابط انسانی، دیدگاه و داندیم مترادف یمنطقیب و ی، انهدامحرمتیب چون ییهاواژه با را آن و

)سندگل و  .کندیمتوصیه  را آن پذیرش و داندیم طبیعی یک رویداد هاسازمان و هاگروه تمام در را
 ،است گروه در مثبت نیروي آنکه تعارض بر علاوه ؛دارد اعتقاد ،گراتعامل دیدگاه و (1394همکاران، 

دسته  همین جهت،؛ به (1403)مدنی و شریفی، . دارد ضرورت نیز گروه مؤثر براي عملکرد آن وجود
همچون تعارض نهادینه شده، تعارض نوظهور، تعارض  ؛هاي متعددي از تعارض ارائه شده استبندي

و یا میان گروهی، تعارض بین سازمانی، تعارض  گروهیفردي، تعارض درونشخصیتی، تعارض میان
 ناشی اهداف سازمان و ماهیت از شده نهادینه تعارض که کارآمد یا سازنده، تعارض ناکارآمد و یا مخرب

 روزمره يهاتیفعال کارکنان در یررسمیغ و رسمی تعاملات از تعارض نوظهور باشد،می چالشی و شده
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 عدم عنوانبه را آن توانیم که تعارض شخصیتی نیز شکل دیگري از تعارض است وردیگیم تأنش

 (1402 ،یشادمان و کوچک ان،یفی)شر .تعریف کرد یکدیگر به نسبت افراد شخصی یا خشنودي توافق
 آزاردهنده، طریق هر به را فرد دیگر رفتار فرد یک که شودیم آغاز زمانی نیز يفردانیم تعارض و

گروهی  میان و یگروهدرون تعارض؛ (1403شریفی، )مدنی و  .ابدییم نیدردسرآفریا  کنندهکیتحر
 يندهایفرا بر که است یکدیگر با اعضاي گروه از برخی میان برخوردهاي به معناي ؛نیز به ترتیب

 يهابخش یا کاري يهامیت یا هاگروه مخالفت و برخورد ،دوم مورد در و گذاردیم ی اثرگروهدرون
 هماهنگی و باشد داشته یا احساسی بنیادي زمینه تواندیم که است مدنظر با یکدیگر سازمان مختلف

 در سطح نوع تعارض نیترجیرا تعارض که نوع ایناز جمله ویژگی  ؛سازدیم دشوار کاري را يهاتیفعال

 هدایت و شودمی هزینه بالا و کاهش انرژي باعثو  بودهشدید  بسیار ،گاهاً که این است ،هاستسازمان

 تعلق تعارض حال در يهاگروه یکی از به خود مدیر است ممکن زیرا ؛است مدیران مشکل براي آن

 سازمانی بین تعارض آن به ،باشند حال تعارض در یکدیگر با مختلف يهاسازمان چنانچه؛ باشد داشته

 براي و هستند بیشتري سهم خواهان بازار رقابتی در هاسازمان که دهدیم رخ زمانی اغلب که ندیگویم

از این  ؛(1403)معینی و متقی،  .کنندیمرقابت  یکدیگر با کمیاب منابع از بیشتر سهم آوردندستبه
 يهاسبک و راهبردها از آن با مقابله در توانندیم تعارض مدیریت رویکرد با هاسازمان مدیران روست که

 و همکاري روش تعارض، مدیریت با ارتباط در رفته بکار راهبردهاي بیشترین و کنند استفاده مختلف
 نقش مدیران موفقیت در آن مدیریت و تعارض با برخورد تواناییو است اعتماد بر مبتنی یمساعکیتشر

 در حتی و است مطلوب سازمان در تعارض از سطحی چه اگر (؛1402، اکبري وسلیمی. )دارد ياارزنده
 در ناهماهنگی و ومرجهرج که داد نخواهد اجازه مدیري هیچ اما؛ شودیم نیز تجویز مواقع بعضی

 مخرب یا ناکارآمد تعارض و سازنده یا کارآمد تعارض(؛ 1403)محسنی و همکاران،  .آید پدید او سازمان

 گروه اهداف از باید سازنده تعارض که شکلی به ؛شوند می محسوب تعارض هاي بندي دسته آخرین از

 ،شود گروه عملکرد بهبود و پیشرفت مانع اگر کهحالی در ؛بخشد بهبود را آن عملکرد و کرده حمایت

 بروز ":که فیتعر نیابه استناد  و (1394)سندگل و همکاران،  .شودیم نامیده مخرب تعارض
 از یناش که آن اعضاء در و یکارگروه در شده مطرح موارد مورد در دگاهید تفاوت و نظراختلاف

؛  ".آنهاست نیب در متفاوت يهایتلق طرز و شانیا یتیشخص يهایژگیو و يفردانیم يهاتفاوت
 او يبرا که يزیچ بر گرید طرف ،کند احساس نیطرف از یکی که شودیم آغاز یهنگام تعارض ندیفرا
 وجود که دهدیم نشان قاتیتحق و بگذارد یمنف ریتأث خواهدیم ای گذاشته یمنف ریتأث، داشته تیاهم

 (1401شادمان و کوچکی، )شریفیان، . باشد مخرب یا مثبت نتایج داراي تواندیم هاسازمان در تعارض
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 مخرب تعارض برابر در سازنده تعارض

انسان ها داراي نگرش ها، انگیزه ها واهداف یکسانی نیستند؛ بلکه از این جهات بسیار باهم  
متفاوتندو کنارهم قرارگرفتن انسان هایی با این مشخصات درسازمان ها می تواند زمینه ساز بروز 

ار تعارض ها تنش هاي مختلف شود؛ براین اساس، وجود تنش در سازمان ها، واقعیتی غیر قابل انک
است وهرچه سازمانی پیچیده ترشود، تنش هاي مختلف در آن ظهور وبروز بیشتري خواهند داشت که 

وسازمان،  منفی ومثبت بودن تعارض به کارکردآن بستگی دارد؛ یعنی در صورت افزایش عملکرد گروه
که مثبت ودر صورت کاهش عملکرد، منفی وغیر اثربخش است؛ بنابراین، دو نوع تعارض وجود دارد

 یبعض به یتعامل هینظر اساس بر یکی سازنده ومثبت  ودیگري منفی ومخرب است؛ به همین سبب،
 که گرید یبرخ و ندیگو یم سازنده تعارض کنند، یم یبانیپشت یسازمان هاي هدف از که تعارضات از

 چهیو  نامند یم مخرب تعارض ،دارند اي رسازندهیغ حالت و شوند یم یسازمان اهداف تحقق مانع
 کی ای نوع کی دارد امکان ؛باشد مردود ای قبول قابل طیشرا همه در تواند ینم تعارض از یسطح
 آن در که شود یسازمان هاي هدف تحقق و یسلامت شیافزا موجب طیشرا کی در تعارض از مقدار
 گريید زمان در و سازمان نیهم در ای گريید سازمان در است ممکن یول؛ است سازنده تعارض حالت

 است سازمان عملکرد مخرب، ای سازنده تعارض صیتشخ ملاک؛ در حقیقت، باش مخرب اریبس
 .(2002و رحیم،  1994)ددرو،

 ها در مورد تعارضسیر تکاملی دیدگاه (: 1)جدول
 

دیدگاه 
 سنتی

 .بد هستند ،هاتعارضهمه 
  .دانندیمتخریب و نامعقول  ،مترادف با خشونت

  .مضر است و باید از آن اجتناب نمود ،فی النفسه
ي این نقص عملکرد سازمان و گروه بهبود سازمرتفعفقط بر روي دلایل بروز تعارض متمرکز شده و با 

 .ابدییم
)رابینز و جاج، . بوده است 1940تا نیمه دوم دهه  1900این نحوه نگرش به مسئله تعارض از سال  

 (1976، ؛ لیکرت و لیکرت2017

دیدگاه 
 روابط

روابط 
 انسانی

 امري طبیعی است  ،هاو سازمان هاگروهبروز تعارض در همه 
 .است ریناپذاجتنابتعارض پذیرفته شده و 
 . گرددیمموجب بهبود گروه  ،گاهی اوقات وجود آن

 
 (1973)دویچ، . رواج داشت 1970تا نیمه دوم دهه  1940دهه  يهاروابط انسانی از آخرین سال نظریه

دیدگاه 
 تعاملی

 . روآوردنوآوري و تغییر  سمتگروه به تا  ،تقویت تعارض
  تقسیم می گردد: دودستهتعارض به 

 .بخشدیماهداف گروه را تقویت نموده و عملکرد را بهبود  :سودمند
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 (2002مضر: کاهش عملکرد گروه )رحیم، 

 کدامند؟ تعارض بروز عوامل

 تحقیق، يهاافتهی اساس بر ؛رابینز استیفند؛ دمتعددن بسیار هاسازمان در تعارض ایجادکننده عوامل

 :است کرده تقسیم مجزا کاملاً دسته سه به را بروز تعارض دلایل
 ) :فردي هاي تفاوت (شخصی يهاتلافخا

 از یناش تواند یم تعارضو است یشخص هاي اختلاف ای فردي هاي تفاوت تعارض،أمنش نیاول
 سابقه لات،یتحص: لیقب از یعوامل؛ باشد افراد ارزش مورد هاي نظام و یاخلاق رفتاري، اتیخصوص

 از ژه،یو هاي ارزش مجموعه با همتا یب تیشخص کی صورت به را فرد هر آموزش، و تجربه کار،
 هاي تفاوت نیا درک عدم بهتر عبارت به ؛ای اتیخصوص نیا درک عدم ،سازد یم زیمتما گريید

 سوي از را اي عده است ممکن کند، جادیا را یمنف هاي نگرش و گردد تعارض موجب اگر فردي
 دگاهید نیهم و آورد حساب به طلب فرصت و اکاریر ب،یعج اعتماد، قابل ریغ افرادي عنوان به ؛گرانید

  (2001، 1)دیچرچ و مارکز. شود یم تعارض و کشمکش موجب
  :ساختاري يهااختلاف .

 یزمان و شود یم سازمان واحدهاي انیم یکپارچگی و انسجام عدم موجب ،ساختاري هاي اختلاف
 منابع، صیتخص عملکرد، ارهايیمع ري،یگ میتصم شقوق ،یسازمان اهداف روي که دیآ یم وجود به

 سازمان در تعارض بروز باعث نهایاکه باشد نداشته وجود توافق ها، هیرو و ها روش و مقررات و نیقوان
 در دانند ینم کارکنان، کند انتخاب را ناسازگاري هاي هدف یسازمان اگر مثال، عنوان به ؛ شوند یم

 . (2002)رحیم، .بردارند گام هدف ای جهت کدام
  :ارتباطی يهااختلاف 

 و امیپ درک عدم ،یمعان علم هاي یدگیچیپ از که هستند ییها توافق عدم ،یارتباط هاي اختلاف
 ارتباط ضعف از یناش ،فردي درون هاي تعارض معمولاً ؛.است شده یناش یارتباط مجاري در اختلاف

 تیشخص ،یسازمان نقش انتظارات در تفاوت از یناش ،یگروه درون و فردي نیب هاي تعارض یول ؛است
 ارتباطات، نیا است ممکن که است ارتباطات یفزون آن لیدل که است مشابه عوامل ای یارزش نظام و

از جمله عوامل به وجود آورنده براین اساس؛ ؛ (2001، 2)جن و مانیکس. نباشد یمیصم و مؤثر اي رابطه
 وابستگیهاي زمانی ناسازگار، توان به وجود منابع مختلفی چون اهداف و افقها میتعارض در سازمان

                                   .اختیارات اشاره داشت منزلتی، تداخل يهارتیمغاناکافی،  وظایف، منابع متقابل
                                                           
1 DeChurch & Marks 
2 Jehn & Mannix 
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 منابع مختلف تعارض: ( 2)جدول                                                     
 زمانی يهاافق و اهداف

 :ناسازگار
 و سازمان ي مختلفهابخش اهداف بلندمدت، و مدتکوتاهاهداف  بین هماهنگی عدم

 .شود تعارض ایجاد ،بالقوه عامل تواندیم سازمان و فرد اهداف

 پاداش و ارزیابی سیستم

 :ناهماهنگ
 ایجاد ي برايابالقوه عامل ؛باشد نداشته سازگاري ارزیابی سیستم با پاداش ستمیس اگر

 .شودیم تعارض

 وظایف متقابل وابستگی
 متقابل با وابستگی که هستند وظایفی داراي که ییهابخش یا هاگروه ،افراد که هنگامی

 .کنند همکار از جدا و مستقل صورتبه ؛ دارند یکدیگر

 ناکافی منابع
 ایجاد ،تعارض آنها به دستیابی براي است ممکن باشد، ناکافی سازمان در منابع که هنگامی

 .شود

 منزلتی يهارتیمغا
و  هاگروه ،افراد بیشتر سازمان یک داخل يهابخش و هاگروه ،افراد برخی که حقیقت این

 .است تعارض ایجاد اساسی عامل یک گیرند، قرارمی موردتوجه دیگر يهابخش

 اختیارات تداخل
 ادعا را مشابهی اختیارات ، یکسان کار یا فعالیت یک براي یبخش دو یا مدیر دو که زمانی

 .کنندیم

 (2018( و کوري و چایتور)2017کافلین و کرولین)                                              

تعارض در شرایط محلی پدیده تعارض  رسدیمبه نظر  ؛مآخذ احتمالی تعارض بین واحديباتوجه به     
 .ی داردبسترسازماننهفته است که خود ریشه در محیط و 

 مآخذ احتمالی تعارض بین واحدی (:3)جدول

 بستر تعارض شرایط محلی تعارض مشاهدهقابلی هاشاخص

 خصومت آشکار
 یاحترامیبعدم صداقت / 

 تحریف اطلاعات
 بیان ما آنها

 فقدان هماهنگی
 اجتناب از تعامل

 ي گروههایژگیو
 ناسازگاري در هدف

 يافهیوظوابستگی 
 ي عملکردارهایمعپاداش و 

 منابع مشترک
 تفاوت در جایگاه اجتماعی

 ابهام در قلمرو اختیار قانونی
 موانع ارتباطی

 ي فرديهاتفاوت

 محیط
 استراتژي
 فن آوري

 ساختار اجتماعی
 فرهنگ

 ساختار فیزیکی

 (2002رحیم)

می توان گفت  ؛ هاعوامل ایجاد کننده تعارض و منابع تعارض در سازمانبا مشخص شدن بنابراین،      
در ؛ به گونه اي که باشدمدیران سازمان میبه عهده ي ها، کنترل کننده تعارض در سازماننقش که 

 ؛لهأمس آنپرداخته و ازموقعیت مدیر وظیفه دارد تا به مدیریت  ،یک سازمان در صورت بروز تعارض
 .کلیدي جهت پیشرفت سازمان خود استفاده نماید عنوانبه
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چرا امروزه، تحقق اهداف استراتژی مدیریت تعارض باکاربردانواع سبک هاوتکنیک 

 های مقابله با تعارض، امری اجتناب ناپذیراست؟ 
 جهت در تعارض چنانچه ؛(1402)اکبري و سلیمی،. ستین یمنف امري لزوماً ؛در سازمان تعارض

 مقاصد جهت در اگر یول ؛است کارکردي ریغ و مضر امري ؛ردیگ قرار استفاده مورد یشخص مقاصد
 یعبارت به. ؛داشت خواهد اثربخش کارکردي ؛ردیگ قرار برداري بهره مورد استعدادها خلق و یسازمان

 و دهد یم قرار سازمان اهداف خدمت در را یسازمان هاي تعارض که است اي وهیش ؛تعارض تیریمد
 تیریمد ،گریدتعبیري  بهو دیافزا یم آن کارکردي هاي جنبه به و کاهد یم آن رکارکرديیغ جنبه از

-طباطبائیپور و )پنجه. سترآمدکا و عادلانه ، معقول وهیش کی با تعارض اداره و ییشناسا عمل تعارض
    .(1402نژاد، 
 مدیریت يهاسبک عنوانبه ؛آنها از که دارد وجود تعارض به پاسخگویی روش پنج ،یطورکلبه 

 توانیم را سبک پنج اینو است غالب هاسبک این از یکی در فرد هر و معمولاً شودیم یاد تعارض

 عمودي محور و شخصی نیازهاي و علایق ،اهداف افقی نمودار محور ؛کرد مشخص نمودار یک روي

 مختلف يهاسبک محور دو این مختلفی از يهابیترک با که است دیگران نیازهاي و علایق ،اهداف

 یک توضیح هر به مختصر صورتبه تاشودیم سعی این پژوهش،در کهدیآیم وجود به تعارض مدیریت

 .شود پرداخته هاسبک از
 

 
 (2017تعارض در سازمان)رابینز و جاج، های مدیریت سبک(: 1)نمودار 
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نوع شناسی مفیدي براي بررسی پنج سبک مدیریت تعارض در اختیار می ؛ (1976) 1کنت توماس       
پردازد: تلاش براي می ؛ او به شناسایی دو جنبه اساسی رفتار که میتواند موجب تعارض گرددو گذارد

ي خاطرهاتلاش براي رفع دغدغه و (مدیران انتظارات سازمان در مورد)ي خود خاطرهارفع دغدغه 
 .ي شخصی اعضا(ازهای)ندیگران 

 :اهداف مقابله با تعارض  
؛ است گرانید به توجه بدون شیخو قیوعلا اهداف دنبال به فرد آن در که یسبک(: اجبار) رقابت

 هرگونه ؛فردو  باشد مدار قدرت ، ایثاًن و انهیجو مشارکت ریغ ،ًاولا که است نیا روش نیا هايیژگیو
 . ردیگ یم کار به ؛است مناسب خاص تیموقع در استفاده براي ،رسدمی  نظر به که را یقدرت
 تحقق جهت خویش اهداف و علایق از فرد و است رقابت مقابل نقطه سبک این(: تسلیم)سازش 

 روش این مهم ویژگیکه  کندیم یپوشچشم و نظرصرف دیگران ارضاي نیازهاي و اهداف
 .است انهیجومشارکتهم  باز یول است؛ یازخودگذشتگ

 دیگران اهداف و علایق نه ،کند می دنبال را خود اهداف و علایق نه ،فرد که زمانی: اجتناب   -3
 کناره آن از یاو اندازد تعویق به را آن یاو رود طفره ، تعارض ازموقعیت آن داردکه بر سعی بیشتر و را

 .کند گیري
 به تلاشی شامل ؛همکاري ؛ در حقیقت،است اجتناب سبک مقابل ي نقطه سبک این: همکاري -4

 عبارتی به. ؛بشود فرد دو هر اهداف تحقق موجب که است حلی راه براي یافتن افراد دیگر با کار منظور
 خواهان ،حال عین در اما ؛اند ایستاده محکم خود آوردن منافع دست به براي طرفین سبک این در ،دیگر

 این سبک این اصلی ویژگی ،رو از این ؛.گیرند می نظر در را مقابل طرف منافع و یکدیگرند با همکاري
 .(2002)رحیم،  است جویانه مشارکت که است

 موجب که است طرف دو هر براي قبولقابل يهاحلراه و برخی تدابیر یافتن مصالحه هدف: مصالحه
 سازش و رقابت بینابین سبک این عبارتی به؛ .بشود طرف دو هر اهداف تحقق و نسبی منافع تحقق

 بیایند کوتاه خود مواضع از بخشی از که کنندیم توافق طرفین و است انهیجومشارکت نسبتاً  و دارد قرار
، 2کلین)پارولیا، چن، جیانگ و  .بگیرند امتیاز ،مقدار آن در برابر و بدهند مقابل حریف به امتیاز مقداري و

2015). 

                                                           
1 Thomas 
2 Parolia, Chen, Jiang & Klein 
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                                  سبک های مقابله با تعارض: (4)جدول 
 موارد کاربرد  توضیحات هاسبک

 سبک اجتناب
 

در  است. رهمکارانهیغاین سبک هم غیر مدعی و هم 
با این  رندیگیماین قسمت مدیران تعارضات را نادیده 

ی به سادگبهمسائل . گردندیمامید که خودشان حل 
 هاآنزمانی که به  .شودیمحالت تعلیق نگه داشته 

جهت سرکوب نمودن تعارض از  ،شودیمتوجه 
کردن شده و از مخفیانه عمل خارج رده ازي هاروال
ابزاري براي اجتناب از رویارویی استفاده  عنوانبه

 .شودیم
 کیروکراتوبي حل این تعارض به قوانین مدیر اغلب برا

 .آورندیم يرو

 
 
 
 
 
 

 است پاافتادهشیپوقتی موضوع 

 .است حلراهبیشتر از سود رسیدن به  هانهیهزوقتی 

 .شرایط شدنآرامبه  دادناجازهبراي 

 .اطلاعات ضرورت بیشتري دارد آوردندستبهوقتی 

 .مسئله را حل کنند توانندیموقتی دیگران به طور مؤثرتري 

 .وقتی مسئله یک نشانه است نه یک علت

 سبک مصالحه

 .ي فردازهایني سازمان و ازهاینتوازن میان 
و  دوطرفهرسیدن به توافق  ،کردنیزنیراتمرکز بر روي 
و  بخشتیرضاي هاحلراهي وجوجست ،مبادله پایاپاي

 .براي طرفین قبولقابل

 
 
 
 
 

 .احتمالی را ندارند شدنمختلاما ارزش  اند،مهموقتی اهداف 

 .رسندیم بستبنوقتی مذاکرات به 

 .توافقات موقتی در مورد مسائل پیچیده آوردندستبهبراي 

 .براي تسریع در عمل وقتی زمان مهم است

 .شودیموقتی همیاري یا رقابت با شکست مواجه 

 سبک رقابتی

مدیر در  .کندیمبازنده را خلق  ،ي برندههاتیموقع
 .است رهمکارانهیغی و جمعتلاش براي حل تعارض 

که هدف آن  دینمایمرقابت نبردي را ایجاد  ناچاربه
 است.دستیابی به اهدافی است که به ضرر دیگران 

قرار  مورداستفادهسلطه  آوردندستبهقدرت براي 
 .ردیگیم

 
 
 
 
 
 

مثلاً موارد  -ت وقتی اقدام سریع و جدي ضروري اس
 .اضطراري

  –است  رجذابیغي حیاتی نیازمند اقدامات هامقولهوقتی 
 .هزینه کردنکم

 اند.مهمبراي رفاه سازمان  هامقولهوقتی 

 ی کشبهرهاز دیگران  رمنصفانهیغدر مقابل افرادي که به طور 
 .کنندیم

 سبک ایثار
مدیر به درخواست  است. رهمکارانهیغغیر  مدعی و 
رویکردي فروتنانه و خاضعانه  .دهدیمزیردست بها 

 .است

 
 
 
 
 
 

 .دیاکردهاشتباه  دیشویموقتی متوجه 

 ترند.مهمبراي دیگران  هامقولهوقتی 

 تر.مهمدر مورد مسائل  تینحسنبراي ایجاد 

 .است ریناپذاجتنابوقتی شکست  هابیآس کردنکمبراي 

 .وقتی هماهنگی و ثبات اهمیت خاصی دارند

 .از اشتباهشان گرفتندرسفرصت دادن به زیر دستان براي 

سبک 
 یمساعکیتشر

مسائل و  .همکارانه و رویکرد حل مسئله استمدعی و 
 هاتفاوت .شوندیمتعارضات چالش در نظر گرفته 

تلاشی  .شوندیمو عقاید و اطلاعات مبادله  رودررو
ي تلفیقی که همه هاحلراههماهنگ براي دستیابی به 
 اند.برندهدر آن 

 
 
 
 
 
 
 
 

  حلراهکه فقط یک  اندمهموقتی هر دودسته نگرانی آن قدر 
 .نیست بخشتیرضاتوافق  ،تلفیقی پذیرفتنی است

 .وقتی هدف یادگیري است

 ي هادگاهیدي افراد مختلف که داراي هانشیب کردنیکبراي ی
 اند.مختلف

 .وقتی توافق و تعهد مهم است

 احساسات مریض گونه که روابط را مختل  بردننیازببراي 
 اند.کرده

 (2008( و تجسولد)2001(؛ جن و مانیکس)2002رحیم)
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 تهايیبلکه براي موقع ؛بر دیگري اولویت ندارد ،هاي ذکر شدهازسبک باید توجه داشت که هیچ یک    
 تیریمد فینکته ظر واقع،؛ در (2002)رحیم، .ها استفاده کردسبک نیاز ا کیتوان از هر یمختلف م

اگر تنها ؛ (1982به گفته مازلو )مناسب و  تیهنر به کاربردن سبک مناسب در موقع ،یعنی ؛تعارض
داشت که هر مشکل را به عنوان  دیخواه شیگرا ؛چکش باشد کی ،دیابزاري که شما در دسترس دار

سازمانی، برخی از مدیران از روش ایجاد تعارض هاي رفع تعارضات درکنار تکنیکو نیز دینیبب خیم کی
                                     . نماینددر سازمان جهت ارتقا و رشد مداوم سازمان خود استفاده می

 تکنیک های مدیریت تعارض : (5)جدول                                               

ی هاکیتکن
 رفع تعارض

 مسئلهحل 
شناسایی  باهدفروی طرفین تعارض  ملاقات رو در

 .ی آزادوگوگفتو حل آن از طریق  مسئله

 اهداف بالاتر
تدوین اهداف مشترکی که دستیابی به آن بدون همکاري 

 .طرفین تعارض ممکن نیست

 افزایش منابع
 ،ترفیع ،وقتی تعارض به دلیل کمیابی یک منبع مثل پول

با افزایش آن منبع  دهد،یمفرصت و فضاي دفتر کار رخ 
 .آورد وجود بهموقعیت برد/برد  توانیم

 و نشاندن آنفراختلافات و تأکید یا  کنارگذاشتن اجتناب

 .اختلافات و تأکید بر منافع مشترک طرفین تعارض کنارگذاشتن يهموارساز

 .کشدیماز چیز ارزشمندي دست  ،هر یک از طرفین مصالحه

 دستور آمرانه
مدیریت از اختیارات رسمی خود براي حل تعارض استفاده کرده 

 .کندیمو بعد تمایلات خود را به طرفین درگیر اعلام 

 ي انسانیرهایمتغاصلاح 
 ،مثل آموزش روابط انسانی ،ي تغییر رفتارهاکیتکني ریکارگبه

 .شودیمیی که باعث تعارض رفتارهاو  هانگرشبراي اصلاح 

 ي ساختاريرهایمتغاصلاح 
طرفین  کنشبرهمتغییر ساختار رسمی سازمان و الگوهاي 
 ،انتقال کارمندان ،تعارض از طریق طراحی مجدد شغل

 .ي افرادي با وظیفه ایجاد هماهنگی و موارد مشابهریکارگبه

ی هاکیتکن
تحریک 
 تعارض

 افزایش میزان تعارض باهدفي مبهم یا تهدیدآمیز هاامیپبیان  ارتباطات

 افرادي خارج از سازمان واردکردن
یا  هانگرش ها،ارزش ،افرادي به گروه که پیشینه کردناضافه

 .با اعضاي فعلی گروه متفاوت است هاآنسبک رهبري 

 تغییر ساختار سازمان
افزایش  ها،هیرواصلاح قوانین و  ،ي کاريهاگروهتطبیق 

از  باهدفبه تغییرات ساختاري مشابه  زدندستهمبستگی و 
 .هم گسیختن وضعیت موجود

 انتخاب منتقد سرسخت
برگزیدن منتقدي که عمداً نظري را که اکثریت گروه با آن 

 .کشدیمبه چالش  اندموافق

 (2002( و رحیم)1994(؛ ددرو)2008تجسولد)
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چگونه می توان تهدیدهای ناشی ازتعارض رابه فرصت های تعالی فردوسازمان 

 تبدیل کرد؟
هایی که مدیران و کارمندان  از جمله روش؛ پرداخت آن حل به باید ،تعارض لیتحل و هیتجز از پس       

 یزنچانه به معناي ؛مذاکره و استمذاکره  ؛توسط آن به مدیریت تعارض در سازمان بپردازند توانندیم
 از عبارتست؛ اصولی مذاکرهو  است طرف دو برد طرفین و براي قبول قابل نتیجه به وصول جهت

موازین  و معیارها بر که راهکارهایی و هاحلراه اساس بر توافق به رسیدن براي ارتباط برقراري
)بیرانوند، صحرایی و جلیلیان، . نماید تأمین منصفانه را طرفین منافع و می باشد استوار قبولقابل

ي وضعیت طرف ریدرنظرگدرک و  چون ؛بودن یک مذاکره باید به نکاتی زیآمتیموفقبراي  که(1395
حل مسئله و  قراردادنهدف  ،شروع مذاکره با دیدي مثبت ،ي برنامه و استراتژيسازمشخص ،مقابل

و  هاحلراهجدي بودن در یافتن  ،بودن در جلسه دارهدفمنطقی و  ،عدم توجه به مسائل جانبی
 ،کردندستیابی به آن تلاش جهتدر جهت موقعیت برد برد حرکت نمودن و ،براي مسائل شنهادهایپ

استفاده مفید از ارتباطات  ،فعال به نظرات طرف مقابل دادنشگو ،تأکید بر استفاده از واقعیت عینی
)لویکی، ساندرز و  .ي توجه نمودداورشیپعدم بحث طولانی و عدم  ،لیدلیبعدم مخالفت  ،یرکلامیغ

 (2015، 1بري

 تعارض سازنده پیامدهای

 ، عبارتنداز: هاي مثبت تعارضات سازمانیجنبه

 از یکی ،سازمان در تعارض بروز ،باز سیستم تئوري اساس بر :تغییر عامل عنوانبه تعارض

 خلق و برخاسته مبارزه به موجود وضع با تعارض که چرا ؛است سازمان در براي تغییر نیروها بارزترین

 .بخشدیم سرعت را جدید نظریات

 تعارض دهد یم نشان که دارد وجود شواهدي  :رییگ میتصم تیفیک بهبود در تعارض نقش

 میتصم در نکات همه دهد یم اجازه که قیطر نیبد ؛باشد موثر ريیگ میتصم تیفیک بهبود در تواند یم
 هاييریگ میتصم به یانفعال ايگونه به که دهد ینم اجازه گرید طرف ازدو شو یبررس مهم هايیریگ

  .بپردازد ؛است یناتوان و ضعف با توام معمولاً که یقالب

 ،تعارض ي جهینت در ؛اند شده فیتعر تیریمد توسط که ییهاهدف : اهداف تعدیل یا اصلاح

 ؛هستند مشکل اجرا نظر از ای ،معمولند ریغ که اهداف تحقق هايروش و شوندیم لیتعد و اصلاح

                                                           
1 Lewicki, Saunders & Barry 
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 صورت لازم اصلاحات ،شود رید نکهیا از قبل و شوند مشخص تعارض مراحل نیاول در است ممکن
  .ردیبگ

 :زایانرژ و کنندهکیتحر نیروی عنوانبه ؛تعارض
 را انگیزش و تحریک زیادي میزان تا دارد را توانایی آن که است آن تعارض کارآمد و مؤثر نتیجه یک

 حرکت به و کرده بسیج لازم براي اقدامات را افراد تواندیم تعارض ؛سازد فراهم سازمان اعضاي بین در

 مقرر اجتماعی سیستم توسط که وظایفی انجام براي را موجود و انرژي انگیزش است ممکنو  درآورد

 (1402)احمدي، عسگري و صوفیابادي،  .دهد افزایش ؛ است شده

 موقعیت ؛کندایجاد می متفاوت موقعیت 4 در سازمان تعارض ،نیواستورم و دیویس الگويبراساس 

 موقعیت ؛کنند دوري تعارض از درگیر طرف دو که میدهد رخ هنگامی موقعیت بازنده که این – بازنده

 این که بازنده – برنده موقعیت ؛خورد می شکست ب از الف شخص آن در که موقعیتی ؛برنده – بازنده

 ؛برنده – برنده خورد و در آخرموقعیت می شکست الف از ب شخص که است زمانی به مربوط موقعیت
 هر و قبل برخوردارند به نسبت بهتري وضعیت از که کننداحساس می طرف هردو که موقعیتی است

 (1989)دیویس و نیواستورم، . هستند برنده که کنند می احساس دو
 بتواند که باشند تعارض حل راهبردهایی براي دنبال به باید سازمان مدیران ،این الگو به باتوجه     

هاي مدیریت تعارض ترین روشمهم ،از جمله ؛بیاورند وجود به در سازمان را برنده( -)برندهموقعیت آخر
 از جهت هاییحل راه پیداشدن و جدید نظرهاي ایجاد به در سازمان، روش تشریک مساعی است که

 راه به توانند می مساعی تشریک طریق از افراد و شود می منجر افراد بین اختلافات موجود بردن بین

 جاي به ،استراتژي نیا دربه طور کلی  ؛رسد می نظر به آن مشکل به رسیدن که یابند دست هاییحل
 کار به مشکلات حل در شود، صرف مقابل طرف دنیکوب و مخالف جهت در تیخلاق و انرژي نکهیا

 مورد ،ریدرگ نیطرف سوي از تعارض هاي شهیر و علل که است وهیش نیا قیطر از و شود یم گرفته
روش تشریک مساعی، یکی از  ؛ در حقیقت،شود اقدام آن حل به نسبت تا ردیگ یم قرار یبررس
ها نیز بنابر اقتضائات و مسائل روز پدید ها بوده و سایر روشهاي مدیریت تعارض در سازمانروش
 اند. آمده

 تعارض در نوین نگرش

 از بسیاري و است تغییر ،حاضر عصر معادلات ثابت عنصر تنها که اندواقف نکته این بر مدیران امروزه
 چیزي ینیبشیپ و کنترل و است منسوخ و قدیمی يادهیعق ،هاسازمان در که ثبات انددانسته رهبران
 فرضیات این از مدیریت، يهاوهیش زیادي، حدود تا هم هنوزو (1403)مرشدزاده، . است عبث و بیهوده
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 و نظرانصاحب يهانگرشاخیر،  هايسال طول در اما؛ است نمانده مصون واقعیت، مورد در متغیر
نژاد  ییحیبهلکه،  ،ی)نوده. است افتهیرییتغ چشمگیري طور به تعارض به نسبت مدیریت متخصصان

 میزانی باشد،می تغییر هر ضروري و لازم شرط تعارضمی توان گفت که در حقیقت،  ؛(1401و فلاح،
 ،امروزي يهاسازمان پویایی ویژگی کردناعمال با جدید دیدگاهی در و است مطلوب همیشه تعارض از

 دیدگاه در ریشه هامهارتاین  که (1395)قربانی و پرتونیا، . اندشده معرفی کوانتومی مهارت هفت
 سیستمی يجابه بالا، ارتباطات با و زنده پیچیده، سیستم یک عنوانبه را جهان دارندکه جدید علمی

 اداره براي مغزي يهامهارت مجموعه با را یکم و بیست قرن رهبران و داندیم واره ساعت و ماشینی
 هدفمند(؛ دیدن براي توانایی) کوانتومی دیدن ،نظیر ؛کوانتومی يهامهارت ؛کندیم روبرو تعارض افراد و
 و زنده احساس توانایی)کوانتومی احساس. متناقض(؛ شیوه به فکرکردن توانایی)کوانتومی تفکر

 کوانتومی شهودي(؛ عمل و خلاقانه شیوه به دانستن براي توانایی)کوانتومی شناخت (؛بخشاتیح
 وجود زندگی(؛ فرایند به اعتماد توانایی) کوانتومی ؛ اعتماد(مسئولان شیوه به عمل براي توانایی)

ي به تشخیص تعارض و حل تعارضات مثمرثمرکمک  ؛مستمر( ارتباط برقراري براي توانایی)کوانتومی
 که زمانی تا کوانتومی، تغییر پیشروان وگرددیمبه بهبود و پیشرفت سازمان  منجرشدنسازمانی جهت 

 به رهبري ي توسعههابرنامه در دنظریتجد .دهند تغییر را هاسازمان توانندینم ،اندنداده تغییر را خود

مفاهیم  و بیندیشند خود سنتی يهامیپارادا از فراتر که کندیم تشویق را کنندگانمشارکت که شیوهاي
 ؛ به همین سبب،(1402)قطنیان و کوهی،. است دیگري ارزش با عمل کنند، تحقیق را جدید علمی

 معرفی را تعارض حل به ابتکاري و علمی جدید رویکردهاي توانندیم همچنین ؛سازمان توسعه مجریان

 همیشه مطلوب آرامش و صلح؛ نیست صحیح فعالیت همیشه يسازمیت روست که؛ ازاین کنند ایجاد و

 مجریان که گونههمان ؛است 21 قرن سازمان توسعه لازمه و مشخصه تعادل، عدم اندکی ایجاد و نیست

 به را خود ثابت و ایستا کار محیط ،رندیگیفرام را هامهارت این عملیاتی، مدیران و توسعه سازمان

 و (1402)خسروي، پورشافعی و عسگري، . ندینمایم تبدیل ریپذانعطافو  پویا کوانتومی، يهاسازمان
 آماده ،تعارض يگراتحول قدرت استفاده براي خلاقانه ؛اندگرفته قرار آشوب عصر در که ییهاسازمان

 (.1395)قربانی و پرتونیا، .شوندیم
 رانیمد تواند یم که دهندارائه می را ديیجد یذهن الگوي د،یجد علوم دگاهید از تعارض ،نیبنابرا    

 یتیموقع عنوان به ؛تعارض به که رندیبگ ادی و دهند رییتغ تعارض مورد در را خود دگاهید تا سازد، قادر را
 نیا برمبناي ت،یریمد عرصه دیجد سندگانینو ؛ همچنینبنگرند سازمان و فرد تکامل براي ضروري

 توسعه مشاوران و رانیمد که اند داده ارائه را ديیجد یکوانتوم مهارتهاي مجموعه د،یجد اتینظر
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 باشد رایپذ را تعارض که یسازمان؛ مقصود، کنند استفاده ،ایپو یسازمان جادیا منظور به توانندیم یسازمان
 . ردیگ بهره ،مستمر تحول براي آن از و

 نتیجه گیری  بحث و
 را تعارض توانیمنشان می دهدکه  ؛این پژوهش پاسخ به سؤالاتدرنتایج حاصله از بررسی یافته ها 

 ،افراد دیگري یا گروه که کنند احساس ،وابسته هم به يهاگروه یا افراد آن در که دانست يندیفرا
 در حقیقت، کهاست  داده قرار حمله مورد واقعیت، مورد در را آنها ادراک یا و هاارزش علائق، منافع،

 نیتریاصل عنوانبه ؛انسانی نیروي و است سازمان عملکرد مخرب، یا سازنده تعارض تشخیص ملاک
 بر مبتنی سالم روابط وجوداز سویی ؛ از این رو، استمورد توجه  ،هاسازمان رقابتی مزیت و دارایی

 در همه موفقیت براي اساسی عوامل نیترمهم جمله از ؛ارزشمند منابع این بین همدلی و همکاري
 به باتوجه ؛دیگرسویی  از و هاستآن مانند و آموزشی ،خدماتی ،اداري ،صنعتی از اعم ؛هاسازمان

 جزء عنوانبه؛ تعارض افراد، باورهاي و نگرش ،اندیشه در تفاوت و هاسازمانروزافزون  پیچیدگی

 نمایانگر ،تعارض بودن ریناپذاجتناب؛ براین اساس، باشدمطرح می ،امروز یسازمانیزندگ ریناپذاجتناب

توان می ،واستفاده از سبک ها وتکنیک هاي مؤثر با مدیریت مطلوب تعارض بلکه ت؛نیس آن بودن منفی
 و مثبت وجه دو که است ياسکه تعارض ،تعبیري به ؛ نتایج مطلوبی را براي سازمان به ارمغان آورد

 ؛دینمایم تعیین سازمان براي را آن هايپیامد که است آن با مواجهه یا و شیوه برخورد و دارد منفی
 فرد و سازمان تکامل براي آن از متوسطی حد بلکه نیست؛ منفی امري تعارض؛ ضرورتاً، درنتیجه

برخورد اصولی با پدیده ي تعارض، می توان تهدید تعارض را به  که با مدیریت و می باشد ضروري
مبدل  عملکرد بردن سطح بالا فرصتی براي شکوفایی استعدادها وبه فعلیت رساندن خلاقیت ها براي

 يهامهارت نیترمهم از هاسازمان در تعارض کنترل پدیده و مدیریت انایی؛ در حقیقت، توساخت
 چند از یکی عنوانبه ؛تعارض مدیریت نقش امروزه و ندآن نیازمند ،کنونی مدیران که است مدیریت

با به  هاسازمان وافراد ؛ لذا بایستی ي پیدا نموده استترپررنگاهمیت بسیار  مدیریتی، برجستهنقش
 وضع مطلوب بتوانند از جهت دري براي نوآوري انهیزم آوردنفراهم وچالش کشیدن وضع موجود 

آمیز سازمانی نمایند و تعارضات تهدید استفاده تحول و پیشرفت سازمانی جهت فرصتی به عنوان تعارض؛
هاي اندازهاي مطلوب سازمانی تبدیل نماید تاسازمان با سهولت بیشتري به اهداف و چشمرا به فرصت

 زمینه در خلاق و توانا ،مدیرانی با دیدگاه منعطف پرورش ،راستا این درمورد نظر دست یابد که 

جهت پیشبرد سازمان به سمت  ،مطلوب راهبردهاي استفاده از و در زمان مناسب تعارض تشخیص
 .ضروري استیک امري  ،اهداف خود
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اندک بودن پیشینه تحقیقاتی مرتبط با ، مبنی بر محدودیت این پژوهش براساس نتایج حاصله و    
متنوع  که با توجه بهپیشنهاد می گردد به پژوهشگرانآتی ، جهت هدایت تحقیقات ؛ موضوع تحقیق

جنبه هاي تبدیل تهدیدهاي ناشی از تعارض به فرصت دیگربه ، بودن تکنیک هاي متعدد رفع تعارض
انواع همچنین و قرارنگرفته است، بپردازندبررسی پژوهش، مورد که دراین  هاي تعالی فرد وسازمان

به طور جدي تعارض شناختی وعاطفی که به نظر می رسد که سازمان ها  از جمله تعارضات سازمانی؛
تا گامی در جهت بهبود تبدیل تعارضات سازمانی به فرصت  مواجه می باشند، مورد توجه قرارگیردآن با 

 برداشته شود.هاي مطلوب سازمانی 

 ملاحظات اخلاقی

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
 درتحقیق انجام شده، از اصول اخلاق پژوهش، پیروي شده است. 

 حامی مالی
 هاي پژوهش حاضر،  توسط نویسندگان تامین شد.هزینه

 تعارض منافع
 فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.

 تشکر وقدردانی
قدردانی می فرموده اند، نهایت تشکر ومارا یاري که در انجام این پژوهش،  بدین وسیله از بزرگوارانی

 م.ینمای
 

 فارسی منابع
مروري نظام مند بر پیشایندها و پیامدهاي (. 1402).عسگري، ناصر و صوفیابادي، مریم ؛احمدي، مهدي

، 13دوره ي ، نشریه مطالعات منابع انسانی. دوساحتیعنوان سازه اي  تعارض کار و خانواده به
 .41-1، 4شماره ي 

و  ی. مطالعات روانشناسیتعارض در سازمان آموزش تیری(. مد1402مهتاب. ) ،سلیمی ، زهره؛اکبري
 .504-495، 64شماره  نگاره, یموسسه آموزش عال؛ یتیعلوم ترب

تعارض  لی(. تحل1395) ، محمدرضا.انیلیجلیحسنعلی؛  ,يدریح، قاسم؛ ییصحرا ؛یعلوسفی, رانوندیب
 .58-37، 39شماره , نشریه ادب وزبان شاهنامه. اریو مذاکره در داستان رستم و اسفند
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حل  تیریبر مد یواره درمانطرح ی(. اثربخش1402نژاد, فاطمه سادات. ) یطباطبائ ؛يشاد ،پنجه پور
، 1ي، شماره 13سال , رفتاريو  یعلوم شناخت يپژوهش ها. یافکار خودکش يتعارض زنان دارا

  . 126-111، 24پیاپی 
تعارض.  تیریو مد یارتباطات سازمان نیرابطه ب ی(. بررس1400)، زینب.ییرزایم مریم؛ ,يموریت

 .815-798و صنعت,  تیریمدمجموعه مقالات اولین کنفرانس بین المللی 
 تیریدر رابطه مد ،یسازمان لتی(. نقش فض1402.)ی, عليعسگر ؛يهاد ،یپورشافع؛ نیحس ،يخسرو

. یمورد مطالعه: آموزش و پرورش استان خراسان جنوب؛ کارکنان یشغل يریو درگ یکوانتوم
 .42-9، 69، پیاپی1، شماره ي(18), خراسان یاجتماع یمطالعات فرهنگ

هاي بازدارنده از تعارضات غیراثربخش در سازمان با تأکید . تکنیک(1396.)نجمه ،حسینی؛ نیکو ،دیالمه
-43، 9، پیاپی 4، سال سوم، شماره ي تحقیقات بنیادین علوم انسانینشریه هاي اسلامی. بر آموزه

70. 
.)ترجمه مهدي زارع(. تهران، موسسه علمی رفتار سازمانی(. 1403).رابینز، استیفن؛ جاج، تیموتی

 .فرهنگی نص

 تیری(. مد1394رضوان.)، زاده ینقلیحس و ، سیدجوادیلیقند ، مجتبی؛بذرافشان مقدم ، مرتضی؛سندگل
 .115-95 ،، (7)تحول تیریاسلام. پژوهش نامه مد دگاهیبر د یمبتن یتیریتعارض در آثار مد

پرستاران براساس  یشغل یفرسودگ ینیب شی(. پ1401.)نبیز یکوچک؛ نایشادمان ن؛ پگاه ،انیفیشر
نشریه  .19 دیکوو يریدر همه گ یاجتماع تیخانواده و حما، تعارض کار ،یتیشخص يها یژگیو

 .597-584، 140،  (35) پرستاري ایران،
و سنجش علل شکل  نییتب ،یی(. شناسا1400الله. )کرم، فرددانش ، علی؛خدادادنژاد ؛عبدالخالق ،یغلام

 ,توسعه و تحول تیریمد. رانیا یدولت يهادر سازمان یسازمان کردیبا رو یاسیس يرفتارها يریگ
 .99-91،  46(13)دوره 

تاثیر رویکرد مهارتهاي کوانتومی در مدیریت تعارض و اثربخشی (. 1395).پرتونیا، سهیلا ؛قربانی، محمود
چهارمین همایش علمی پژوهشی یافته هاي نوین علوم . آن در خلاقیت و نوآوري سازمان ها
 .تهران مدیریت، کارآفرینی و آموزش ایران،

 یتعارض و چابک تیریبر مد یکوانتوم تیریمد ری(.تاث1402سجاد.)، نیمشتق یکوه؛ دهیسپ ،انیقطن
-47،10( 6), يو رفتار یعلوم حرکتفصلنامه ؛ : وزارت ورزش و جوانانيمطالعه مورد؛ یسازمان

57. 
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 نیرابطه ب یبررس ،(1403ی )عل ي،نوروز و رد، آزادهف ياریس ؛نژاد، محبوبه یخباز ماف ؛فاطمه ی،محسن
مجله مرکز . یپزشک انیتعارض در دانشجو تیریمد يهاتعارض و سبک تیرینگرش به مد

  .845-836 2(19) .زدی یمطالعات و توسعه آموزش علوم پزشک

 یشناسعطار و روان دگاهیانواع تعارض از د یقیتطب ی(. بررس1403مرجان.) ،یفیشر ؛نیرحسیام ،یمدن
 .107-83، 2( 5) ,یعراق ۀدور یپژوهشنامه متون ادبمعاصر. 

 یمل شیهما مجموعه مقالات نهمین آن. يداریو ضرورت پا ریی(. تغ1403)، حمیدرضامرشدزاده
 .777-770, یو علوم انسان تیریدر مد يرشته ا انیم قاتیتحق

(. تبیین جامعه شناختی عوامل مؤثر برتعارض هویتی زنان 1397معروف پور، مینا؛ سفیري، خدیجه.)
 .255-225،  2(6). مطالعات زن وخانوادههرنقده. ش

 معین، محمد.)بی تا(. فرهنگ معین. تهران، امیرکبیر.

 ریو عربستان و تاث رانیو تعارض در روابط ا يهمکار ي(. الگوها1403.)میابراه ،یمتق ؛ نیام ،ینیمع
 .93-67، 1 (1),یپژوهشنامه روابط جهان. (1979-2023) انهیخاورم ياآن بر نظم منطقه
 . تهران، انتشارات امین.رفتار وروابط در سازمان مدیریت(.1378) .میرکمالی، سید محمد

ي (. شناسایی واولویت بند1401نودهی، محمدعلی؛ بهلکه، طاهر؛ یحیی زاده، علی؛ فلاح، زین العابدین.)
، مطالعات راهبردي ورزش وجوانان .مؤلفه هاي توسعه ي اثربخشی مدیران سازمان هاي ورزشی

(21) 58 ،47-66. 
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Transforming threats caused by conflict into opportunities 

for individual and organizational excellence 
2, Marzieh Hajizadeh1Maryam Abbasi 

 

Abstract  

 
Introduction and goal: conflict emerged as a result of the competitive 

environment and in various forms, intra-individual, intra-group, inter-group and 

intra-organizational, and the goal of this research is to explain what,why and how 

the transformation of threats caused by conflict into opportunities, has been the 

excellence of the individual and the organization. 

Research methodology: current research is a library method with a descriptive-

analytical approach; In this qualitative research, themes were discovered by 

studying authentic domestic and foreign books and sources, and by using research 

sites and articles, notes were extracted in the form of slips and written with 

thematic classification of the slips. 

Findings: The increasing complexity of organizations and the difference in 

people's thoughts, attitudes and beliefs, conflict as a componentThe inevitability 

of organizational life is discussed today. The inevitability of conflict does not 

mean that it is negative; Rather, it should be noted that good conflict management 

can bring good results to the organization. 

 Conclusion: conflict is not necessarily negative; Rather, a moderate amount of 

it is necessary for the evolution of the organization and the individual, and by 

managing and dealing with the phenomenon of conflict in a principled way, the 

threat of conflict can be turned into an opportunity for the flourishing of talents 

and actualizing the creations to raise the performance level of the converter. 
 

Keywords: strategy conflict management, individual and organization 

excellence, resolution techniques confict, organizational threats. 
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