
 

 

 داشته باشند؟ یخوب یمبارزه  توانندیچگونه م یتیریمد یها میت

که تعارض بر سر  دانندمی هاآن. گیرندمیجلوی دست و پای مدیران ارشد را  معمولاً ،مشکلات مدیریت تعارض

 مالاًاحت، کنندمی گیریتصمیمامری طبیعی و حتی ضروری است. افراد منطقی که در زمان عدم قطعیت  ،لیمسا

کر مدیریتی که اعضایشان تف هایتیمدارند.  ایصادقانهشرکت خود اختلافات  یآیندهبهترین مسیر برای  یدرباره

 دهندیمبیشتری ارائه  هایگزینه، تعداد رسندمی هاانتخاباز  تریکامل، به درک کشانندمییکدیگر را به چالش 

 .اندضروریکه در فضاهای رقابتی امروز  گیرندمی مؤثری هایتصمیم، نهایت درو 

بازدهی خود را از دست بدهد. ممکن است اظهارنظری که معنایی  سرعتبهتعارض سازنده ممکن است  متأسفانه اما

به  ،ی دشوارهاانتخاب یدربارهشخصی تفسیر شود. اضطراب و ناامیدی  ایحمله صورتبه ،دهدمیحقیقی 

به  بیشتر مدیران اجرایی آنجاکه از. شوندمی. افراد بارها با مسائل درگیر شودمیعصبانیت در برابر همکاران منجر 

ار خود از رفت غیرمنطقیاحساسی و  یجنبه، حتی اقرار به این کنندمیافتخار  گیریتصمیممنطقی بودن خود در 

 ، چه برسد به مدیریت آن.دانندیرا دشوار م

ناکارآمد تنزل یابد و  «فردیمیان» هایتعارضبه  ،لیزه ندهیم تعارض سازنده بر سر مسامشکل این است که اجا

، گروهیک  تصوربهدر کنار یکدیگر  ،برای کار کردن هایشانتواناییاینکه مدیران را تشویق کنیم تا بدون تخریب 

فردی و  هایتعارضشما چگونه خواهد توانست  گروهکه  بینیممیدر این مقاله،  در مورد مسائل بحث کنند.

 چشمگیری بهبود بخشد. صورتبهجمعی خود را  را از هم تفکیک کند و اثربخشی ایحرفه

 هاواقعیتتمرکز بر 

، موردبحثل ی، به دلیل گسترش طیف مساهادادهبرخی از مدیران بر این باورند که کار با حجم بسیار زیادی از 

اشند ب روزبههدفمند و  هاداده کهدرصورتی. داشتن اطلاعات بیشتر شودمی «فردیمیان» هایتعارضباعث افزایش 

 ، نه بر شخصیت افراد.کندمیل تشویق ی؛ زیرا افراد را به تمرکز بر مسابهتر است

 دهندمیبه افراد اجازه  هاواقعیتفردی وجود دارد. میان هایتعارضو  هاواقعیتمستقیمی بین اتکا به  یرابطه

به  در باتلاق مشاجرات مربوط انگیرندگتصمیمبه مسائل اصلی پیرامون یک انتخاب راهبردی بپردازند.  سرعتبه

راهبردی در واقعیت است.  وگوهایگفتی جاری اساس هادادهآنکه، اتکا به  ترمهم. روندنمیی مبهم فرو هاواقعیت

ا ر وگوهاگفتبازده تولید(  تحقیق و توسعه، رفتار رقبا و هایهزینهمانند فروش جاری، سهم از بازار، ها )واقعیت

 ،هاواقعیتیا تمایلات شخصی نیستند. در نبود  هاحدس، هاپردازیخیال؛ زیرا این موارد کنندمیشخصی غیر

د، افرا جایبهکه  آوردمیفرهنگی را به وجود  هاواقعیتافراد سست شود. تصمیم بر اساس  یانگیزهاحتمال دارد 

 .کندمی تأکیدل یبر مسا

 



 

 

 

 چند گزینه یارائه

، یجهدرنتفقط با تمرکز بر یک یا دو گزینه، تعارض را کاهش دهند و  توانندمی برخی مدیران بر این باورند که

ارض تع ترینکمبا  هایگروهاما در حقیقت ؛ کنندمیرا کم  برانگیزاختلافدر مورد مسائل  بحثقابل هایگزینه

اغلب چهار یا پنج را )مختلفی  هایگزینهاز روی آگاهی،  هاآن. دهندمیعکس این کار را انجام  دقیقاً ،فردیمیان

 تحمای موردکه  دهندمیی ارائه هایگزینه. مدیران حتی برای ارتقای بحث، دهندمیارائه  زمانهم صورتبهگزینه( 

 ان نیست.شخود

ر فردی منجعدد ممکن است به کاهش تعارض میانمت هایگزینهدلایل مختلفی وجود دارد که چرا در نظر گرفتن 

و افراد  شوندمیاز حالت صفر و صدی خارج  هاانتخاب: ال، ممکن است باعث توزیع تعارض شودشود. برای مث

دون ب توانندمی. مدیران آورندمیمختلف به دست  هایگزینهفضای بیشتری برای تغییر میزان حمایت خود از 

 اینکه تحقیر شوند با سهولت بیشتری تغییر موضع دهند.

 ،و مشترک است. این کار بخشانگیزه ذاتاًک وظیفه یی دربارهراهی برای گردآوری مدیران  ،هاگزینههمچنین ارائه 

ه ی کهایگزینهتلفیقی، یعنی  هایحلراهو احتمال دستیابی به  کندمیرا روی حل مشکل متمرکز  هاآنانرژی 

 هایگزینه یدیران در ارائهم .دهدمیگیرند، افزایش را دربرمی گیرندگانتصمیمتعداد بیشتری از  هایدیدگاه

. دهندمیدامه ا ترابتکاری معمولاًبیشتر و  هایگزینه یارائهبلکه به  کنندنمیتوقف  حلراهمتعدد، با رسیدن به یک 

 وگوهایگفتفردی، فضای مثبتی برای تعارض میان جایبهخلاقانه و مفرح است و  خودخودیبه ،این فرآیند

 .آوردمیاساسی به وجود 

 ایجاد اهداف مشترک

لیتی فعا صورتبهی راهبردی هاانتخاب بندیچارچوبسومین تاکتیک برای به حداقل رساندن تعارض مخرب شامل 

مدیران  د:نمدیریتی وجود دار گروهدر هر  زمانهم صورتبهجمعی و نه رقابتی است. عناصر همکاری و رقابت 

قبایی را به ر هاآنشخصی ممکن است  هایبلندپروازی کهدرحالی، برندیمنفع مشترکی از عملکرد شرکت  ،اجرایی

 برای کسب قدرت تبدیل کند.

 طوربهو  بینندمیخود را در تعارض با یکدیگر  گروه، اهداف مشترک ندارند. اعضای اندتعارضی که دچار هایگروه

در چارچوبی منفی دارند. بسیاری از مطالعات صورت  گیریتصمیمتمایل به  ،برای واکنش به تهدیدها آوریشگفت

 بر تأکیداهداف مشترک، با  دهند کهمیمیان فردی نشان  هایتعارضگروهی و  هایگیریتصمیمگرفته روی 

 روهگ. زمانی که اعضای کندمی، به همبستگی تیمی کمک وگوگفتدر پی  گروهمنفعت مشترک تمامی اعضای 

 حتمالا بهو  دانندمی یا بازندهکمتری فقط خود را برنده  احتمال به، کنندمیتلاش برای نیل به هدفی مشترک 



 

 

 که وقتی دهندمی. مشاهدات نشان گیرندمیدرس  هاآنو از  کنندمیبسیار بیشتر، نظر دیگران را بهتر درک 

 .ندکنمییگر را سرزنش شده و یکد سوءتفاهم، دچار فکرندکوته معمولاًمدیران اجرایی اهداف مشترکی ندارند، 

 استفاده از شوخی

 اهشکبرای  ایشدهریزیبرنامهآشکار و حتی گاهی  هایتلاش، آیندبرمی خوبیبه هاتعارض یعهدهی که از هایگروه

ی بر هیجان هایگروه. چنین دهندمیجمعی از طریق مفرح ساختن کار انجام  یروحیهتنش و همچنین ارتقای 

 و نامطمئن. رحمبی شدتبه، نه بر استرس رقابت در بازارهای کنندمی تأکیدرقابت پرسرعت 

راهبردی به وجود  هایگیریتصمیمدر ضمن  معمولاً و تهدیدآمیزی که  زااسترسبرای حفاظت افراد در مواقع 

در  هاموقعیت. شوخی کردن از طریق قرار دادن این کندمیدفاعی عمل  سازوکار، شوخی در حکم یک آیندمی

ان را به خودش هاحرفتا این  کندمی، به افراد کمک از زندگی، اغلب با استفاده از طعنه و کنایه تریوسیعبافت 

سخنانی  تواندمی. گوینده کندمیمنفی را کند  هایگزارهتیز و تهدیدآمیز  یلبهنگیرند. شوخی با ابهامی که دارد، 

، یان کند؛ زیرا در این صورت، در قالب شوخی برسندمیبه نظر  آمیزتوهینشوخی بیان نشوند  در قالبرا که اگر 

ان نش کهاینجدی پیام بدون  یجنبهبا دریافت  تواندمیاست. شنونده نیز  غیر جدیهم جدی و هم  زمانهم، پیام

این کار انتقال مطالب دشوار با رعایت ادب و با تهدید  ینتیجه، از تحقیر شدن بگریزد. دادهرخدهد چنین چیزی 

 کمتر شخصیت افراد است.

را در چارچوب  گیریتصمیمرقابت،  جایبهپرقدرت خود بر وضع روانی افراد،  تأثیرشوخی همچنین از طریق 

، ترندبینخوش تنهانه، افراد در وضعیت روانی مثبت، هاپژوهش. بر اساس حجم انبوهی از دهدمیهمکاری قرار 

بت . وضعیت روانی مثدهندمینشان  تریبیشخلاقیت  ،حلراهو در پیدا کردن  بخشندمی ترراحتبلکه دیگران را 

، موانع برندمیزیرا افرادی که در وضعیت روانی خوبی به سر ؛ دهدمیدیگران به ما  هایمشاجرهدرک بهتری از 

 گوش کنند. مؤثرتری صورتبه توانندیمو بنابراین  گذارندمیدفاعی خود را کنار 

 ایجاد توازن در ساختار قدرت

ی بیشتری بدون ایجاد رنجش، حت احتمال بهمنصفانه است،  هاآن گروه گیریتصمیممدیرانی که معتقدند فرآیند 

رمنصفانه فرآیند غیه این اما وقتی باور داشته باشند ک؛ پذیرندمیرا  هاتصمیمموافق نیستند،  هاآنزمانی که خود با 

اهش ، پنجمین تاکتیک کترتیباینبه. شودمیفردی میان هایتعارضتبدیل به  راحتیبهبدخواهانه  هایتاست، نی

 مدیریت است. گروهقدرت در  سازیمتوازنایجاد نوعی حس انصاف از طریق  ،فردیتعارض میان

 ، اغلبکنندمیی قدرت بسیار متمرکز مدیریت مستبدی که از طریق ساختارها رهبران دهدمینشان  هاپژوهش

رت در قد خلأمقابل، رهبران ضعیف نیز به این دلیل که  ینقطه. در آورندمیفردی بالایی را به وجود تعارض میان

. تعارض میان زنندمیفردی دامن ، به تعارض میانکندمی، مدیران را به مبارزه برای کسب جایگاه تشویق رأس



 

 

میزان را دارند. در این ساختارها، مدیرعامل قدرتمندتر از دیگر اعضای  ترینکم ،ساختارهای متوازن قدرتفردی در 

 قدرت استفادهاز  خوبیبهمسئولیت خود،  یشدهتعریف یحوزهدر  خصوصبهمدیریت ارشد است، اما اعضا  گروه

 راهبردی مشارکت دارند. هایتصمیمتن . در ساختارهای متوازن قدرت، تمامی مدیران اجرایی در گرفکنندمی

 آنچه به صلاح است توافق کنید یدرباره

ی حل تعارض بر براایجاد حس انصاف است. پیدا کردن راهی مناسب  هایتاکتیکیکی از  ،قدرت سازیمتوازن

فانه منص دهدمینشان  ،ایرویهعدالت  یدربارهاز تحقیقات  ایمجموعهی است. ترمهماکتیک دیگر و شاید ل، تیمسا

است.  تبااهمیتمامی افراد مربوطه است، برای بیشتر افراد بسیار بودن فرآیند که شامل مشارکت زیاد و اثرگذاری 

اشند، اطمینان داشته ب اندآمدهدستبهافراد به منصفانه بودن فرآیندی که نتایج کنونی از طریق آن  کهدرصورتی

جدی  صورتبه هاآن. بیشتر افراد انتظار دارند که به نظر کنندمیوده موافقت نب موردنظرشانبا نتایجی که  ترراحت

همان چیزی است که در توافق برای آنچه  دقیقاً. این شوندنمیکه همیشه این نظرها غالب  دانندمیشود، اما  توجه

 .دهدمیبه صلاح است رخ 

 مانع مهمی ،چرا توافق درباره آنچه به صلاح است دهندمیاز انصاف، دلایل دیگری وجود دارند که نشان  نظرصرف

تن از نداش اینشانهامری طبیعی است و  ،که تعارض رسدمی. به نظر شودمیفردی محسوب در برابر تعارض میان

آن  بگذارد، نفوذ مدیران تأثیر. زمانی که تصمیمی بر بخش خاصی از سازمان شودنمیفردی محسوب عملکرد میان

. کندیم، در تمایل مدیران برای بیان نظر تعادل ایجاد گیریتصمیمو با توجه به نیاز به  دهدمیش بخش را افزای

 وضوحهباما  ؛کندمینظرها تشویق  یارائهمنصفانه و تساوی گراست که همه را به  گیریتصمیماین یک فرآیند 

 صورت خواهد پذیرفت. گیریتصمیمکه چگونه  کندمیتعیین 

. فرآیندهایی که مستلزم توافق هستند، بسیار طولانی گیردمیآنچه به صلاح است سرعت  یدربارهفق توا ،سرانجام

 . جای تعجبی نیست که مدیرانکنندمیناامید  وگوهاگفتبودن  ثمربیو  گیروقتو مدیران را به دلیل  شوندمی

 و نه فرآیند ضعیف حل تعارض. دانندمیقصور همکاران  ینتیجهناامیدی خود را  درنهایت

 ارتباط بین تعارض، سرعت و عملکرد

مدیریت ارشد وجود  هایگروهدر  تنهانه ،لیانشگاهی، احتمال تعارض بر سر مسای دهاپژوهشبر اساس بسیاری از 

از  تریغنی یاز مسائل و مجموعه ترعمیق، درکی تروسیعدارد، بلکه ارزشمند هم است. چنین تعارضی اطلاعاتی 

 تعارضکه  درجایی دهدمی. همچنین شواهد نشان دهدمیمدیران اجرایی قرار ممکن را در اختیار  هایحلراه

علت اصلی  «تفکر گروهی»ضعیف وجود دارد.  گیریتصمیمکی بر سر مسائل وجود داشته باشد، احتمال اند

 تنهانهی که درگیر تعارض سالم هستند، هایگروهعمده شرکتی و سیاست عمومی بوده است.  هایرسوایی

خود را از  اثربخشی ،بدون تعارض یهاگروه. روندمی پیشبه تریبیش، بلکه با سرعت گیرندمیبهتری  هایتصمیم

 ینقطه. در حقیقت، کنندمیو فقط در ظاهر هماهنگ عمل  کشندمی. مدیران اغلب خود را عقب دهندمیدست 



 

 

عارض ی که قادر به ایجاد تهایگروهو مشارکت نداشتن است.  اعتناییبیبلکه  وافق نیستت معمولاًمقابل تعارض، 

 مانندیمبیشتر از توجه به مسائل اصلی غافل  هاگروهشوند. این ضعیف میچندانی نیستند، سرانجام دچار عملکردی 

 هایفرضفرصت بررسی  ،ییهاشرکتندارند. چنین  آگاهی خودمهم وضعیت راهبردی  هایجنبهاز  سادگیبهیا 

 دهند.متفاوت را از دست می کاملاً های محدودکننده نادرست و ایجاد گزینه

ی کنند که تعارضهایی اتخاذ میاحتمال بیشتر گروههای راهبردی موفق را بهدر بازارهای پرسرعت کنونی، تصمیم

ردی فکلید این کار کاهش تعارض میاند. گسترده و فعال داشته باشند، بدون آنکه چیزی را فدای سرعت کنن

 است.

 


