
A Strategic Framework for Resolving Destructive Conflicts in 

Organizations with an Islamic-Jihadism Approach 

Abstract 

The aim of this research is to provide a strategic framework for resolving destructive conflicts in organizations 

with an Islamic-jihadi approach. This qualitative and case study was conducted with the participation of 

managers of government organizations in the country. Purposeful sampling was carried out using the 

theoretical saturation technique, and 15 key informants were selected and interviewed to identify the 

aforementioned framework. Data were collected through semi-structured interviews and document study, and 

the validity and reliability of the research were ensured using the Lincoln and Guba assessment method. The 

research model was designed based on the Strauss and Corbin model. In this model, four main categories were 

identified as causal conditions, including the gap between Islamic values and imported values, the lack of a 

culture of Islamic dialogue and clarification of intentions, the dominance of individual interests over collective 

interests, and the distance from the jihadi and ethical management model. Also, effective contextual conditions 

were determined, including a hierarchical structure without participation, weakness in setting fair policies, 

unfair distribution of resources, diversity without Islamic cultural facilitation, and external pressure without a 

value approach. Three main categories of ethical and Islamic leadership, communications based on Islamic 

courtesy and fairness, and beliefs that are consistent or inconsistent with Islamic principles were introduced as 

intervening factors. The central category of the research is the innovative design of organizational conflict 

resolution with an Islamic approach and the institutionalization of Islamic cultural values. Key approaches 

include strengthening value foundations before conflict, active and ethical intervention during conflict, and 

rebuilding relationships and structures after conflict. Key outcomes of the designed framework include 

improved productivity based on work ethics, ethical relationships, organizational cohesion, intra-

organizational peace based on spirituality, and the moral and social credibility of the organization. 
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Introduction 

Cultural values are shared beliefs, attitudes, and behaviors that shape the overall 

atmosphere and work environment in an organization. These values can affect all aspects 

of organizational performance, from employee motivation and productivity to 

interpersonal interactions and customer interactions. Some of these values include 

teamwork and collaboration, honesty, innovation, diversity, respect, and empathy. In 

today's increasingly culturally diverse work environments, the ability to manage cross-

cultural conflicts has become particularly important for managers and employees. 

In this regard, it is essential for managers and employees to develop the skills of 

recognizing cultural differences and adapting their communication and value styles to 

environmental conditions. Recent research in the field of conflict management 

emphasizes that in cross-cultural environments, adapting communication styles to the 

cultural characteristics of the other party is a vital factor in resolving organizational 

conflicts. 

Organizations, especially government institutions or those founded on Islamic values, need 

a new and efficient framework for resolving conflicts that not only threaten organizational 

goals, but can also lead to disputes at the individual, group, and structural levels. In such 

organizations, the integration of jihadi management and Islamic cultural values can be an 

effective strategy for managing conflicts. 

Increasing interorganizational interactions and globalization, while providing platforms 

for innovation and effective decision-making, have also increased the likelihood of 

misunderstandings, misperceptions, and reduced productivity. Therefore, identifying 

sources of conflict in organizations, especially in diverse cultural contexts, is of dual 

importance. An effective manager in dynamic and multicultural environments must 

employ four key skills to maintain balance in the level of organizational conflict: first, the 

ability to accurately identify sources of conflict in the organization; second, a deep 

understanding of the impact of organizational and cultural differences on the formation 

and escalation of conflicts; Third, the ability to select and apply appropriate conflict 

management strategies, taking into account cultural contexts and individual priorities; and 

fourth, the skill in resolving personal conflicts in a way that not only resolves the 

underlying issues but also does not damage the relationships between the parties. In light 

of these considerations, a significant gap is observed in the scientific literature regarding 

the development of a model based on Islamic cultural values to resolve destructive 

organizational conflicts. Therefore, the main goal of this research is to design an 

innovative and localized framework for conflict management in organizations based on 

Islamic cultural principles and values; a framework that can enhance organizational 

effectiveness and efficiency, as well as internal cohesion, healthy interactions, and 

interpersonal harmony. 

Research Method 

The present research method is qualitative and, given the lack of a previous model, the 

researcher systematically sought to discover the model with a data-based approach and 

the data-driven theorizing method of Strauss and Corbin (1990). The participants of this 

research are managers of government organizations in the country who were selected with 

specific criteria. These criteria include having relevant management expertise and 

experience, familiarity with the policy-making processes in the organization, access to 

key information, and the ability to provide in-depth analyses about controlling 

organizational conflicts, as well as the diversity of job and organizational positions to 

create diverse perspectives.  Sampling was conducted using a purposive method and 



theoretical saturation technique, and 15 key informants were selected to identify the 

framework of cultural values in resolving destructive organizational conflicts, and semi-

structured interviews and focus groups were conducted with them. Document study was 

also used as a source of complementary data.  To ensure the validity and reliability of the 

research, the Lincoln and Guba evaluation method was used, which includes four criteria 

of validity (credibility), transferability, reliability, and confirmability. Validity was 

increased by confirming the questions by supervisors and consultants, transferability was 

ensured by reviewing the findings by independent experts, reliability was achieved by 

accurately recording details and notes, and confirmability was achieved by fully recording 

the research stages and documenting them.  To measure the reliability of qualitative data, 

the "test-retest reliability" method was used; in this method, several sample interviews 

were coded and compared at two different times to measure the consistency of data 

classification. The test-retest reliability index of this study was about 76 to 78 percent, 

which indicates acceptable coding stability.  Finally, data analysis was performed using 

the Strauss and Corbin Foundation data analysis method, and the required information 

was collected at the appointed time for conducting interviews after gaining the 

cooperation and trust of key managers. 

Findings 

In this study, the gap between Islamic values and imported values, the lack of a culture of 

Islamic dialogue and clarification of intentions, the dominance of individual interests over 

collective interests in conflict with Islamic teachings, the distance from the jihadi and 

ethics-based management model as causal conditions, a hierarchical structure without 

participation, weakness in regulating fair and ethics-based policies, unfair distribution of 

resources, diversity without Islamic cultural facilitation, and external pressure without a 

value approach as effective background conditions, three main categories including 

ethics-based and Islamic leadership, communications based on Islamic politeness and 

fairness, and beliefs that are consistent or inconsistent with Islamic principles have been 

identified as intervening factors. The central category of this study is "Innovative design 

of organizational conflict resolution with an Islamic approach and institutionalization of 

Islamic cultural values in the organization". In this study, strengthening value foundations 

before conflict, proactive and ethical intervention during conflict, and rebuilding 

relationships and structures after conflict are considered as key approaches to managing 

and resolving destructive conflicts with an emphasis on Islamic cultural values. 

Considering the open and axial coding process, five categories of key outcomes for the 

designed framework have been extracted. These outcomes include improving productivity 

based on work ethics, ethical relationships and faithful interaction, intra-organizational 

cohesion based on shared values, intra-organizational peace based on spirituality, and the 

moral and social credibility of the organization. 

Conclusion 

Given the framework designed to resolve destructive conflicts with an emphasis on Islamic 

cultural values, a set of practical suggestions are presented to enhance the effectiveness 

of this framework in organizational contexts, which can be used as a roadmap for 

managers and policymakers. 

First, it is necessary to redesign the organizational training system to strengthen conflict 

management skills based on Islamic teachings. Concepts such as faithful dialogue, reform 

of the inner self, shura, justice in behavior, and ethics in decision-making should be 

explained in the form of operational training programs for employees and managers. 

Intercultural training with an Islamic approach can also help reduce misunderstandings 

arising from cultural diversity and institutionalize a culture of ethical interaction. 



At the same time, a review of management structures seems necessary. Authoritarian and 

control-oriented styles should be abandoned in favor of participatory and ethical 

leadership. Reforming decision-making processes to enhance transparency, 

accountability, and collective participation is an important step that can change the 

conflict resolution environment from unhealthy competition to purposeful cooperation. 

Establishing advisory systems and conflict resolution groups can provide a suitable 

platform for strengthening a culture of consultation and avoiding bias. 
 

 

 

 

 

 

ها با رویکردی  چارچوب راهبردی حل تعارضات مخرب در سازمان

 جهادی - اسلامی

 چکيده   

جهادی است. این مطالعه -ها با رویکرد اسلامی هدف این پژوهش، ارائه چارچوب راهبردی برای حل تعارضات مخرب در سازمان

گیری به روش هدفمند و با تکنیک اشباع نظری های دولتی کشور انجام شده است. نمونه کیفی و موردی، با مشارکت مدیران سازمان

و   گرفت  آگاهی   ۱۵صورت  از  دادهنفر  شدند.  مصاحبه  و  انتخاب  مذکور  چارچوب  شناسایی  برای  کلیدی  طریق دهندگان  از  ها 

ساختاریافته و مطالعه اسناد گردآوری شد و روایی و پایایی پژوهش با استفاده از روش ارزیابی لینکلن و گوبا تضمین  های نیمه مصاحبه 

در این مدل، چهار مقوله اصلی به عنوان شرایط علی   .گردید. مدل پژوهش بر اساس الگوی استراوس و کوربین طراحی شده است

ها، غلبه منافع فردی سازی نیتوگوی اسلامی و شفافهای وارداتی، نبود فرهنگ گفتهای اسلامی و ارزششامل شکاف میان ارزش 

اخلاق  و  جهادی  مدیریت  الگوی  از  فاصله  و  جمعی  مصالح  زمینهبر  شرایط  همچنین،  شدند.  شناسایی  ساختار  مدار  شامل  مؤثر  ای 

گری فرهنگی اسلامی و های عادلانه، توزیع ناعادلانه منابع، تنوع بدون تسهیل مراتبی بدون مشارکت، ضعف در تنظیم سیاستسلسله 

محور و اسلامی، ارتباطات مبتنی بر ادب و انصاف اسلامی  فشار بیرونی بدون رویکرد ارزشی تعیین شدند. سه مقوله اصلی رهبری اخلاق

مقوله محوری پژوهش، طراحی نوآورانه حل   .گر معرفی شدنداورهای همسو یا ناسازگار با اصول اسلامی به عنوان عوامل مداخلهو ب

های ارزشی های فرهنگی اسلامی است. رویکردهای کلیدی شامل تقویت بنیانسازی ارزش تعارض سازمانی با رویکرد اسلامی و نهادینه

محور در زمان تعارض و بازسازی روابط و ساختارها پس از تعارض است. پیامدهای کلیدی  پیش از تعارض، مداخله فعال و اخلاق

سازمانی مبتنی محور، انسجام سازمانی، آرامش درونوری مبتنی بر اخلاق کاری، روابط اخلاق شده شامل بهبود بهرهچارچوب طراحی 

 .باشدبر معنویت و اعتبار اخلاقی و اجتماعی سازمان می 

 جهادی -اسلامی  ،حل تعارضات مخرب ،راهبرد ليد واژگان:ک

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمه 

 تغییر به  و  باشند  می  نیازمند اهداف خویش بیشتر  هرچه  تحقق  و  حیات  ادامة  به  ها  سازمان که  امروزی  رقابتی  محیط  در

 بررسی و شناسایی را خود سازمانی فرهنگ باید تحولی هر قبل از پردازند، می سازمان بر حاکم های بینش  در بنیادی

 اثر اعضای سازمان اندیشة و رفتار بر مشترک ارزش های و باورها  از ای مجموعه عنوان به نمایند. ارزش های فرهنگی 

 از  سازمانی فرهنگ . آید شمار به  راه پیشرفت در  مانعی یا و پویایی  و حرکت  برای شروعی نقطه تواند می و  گذارد می

 (. 2024، ۱)ئیک است در سازمان  تحول و تغییر های زمینه  ترین اساسی 

  در   رشد  به  رو  تنوع،  کیفیت  با  عمومی  خدمات  برای  آن  های  خواسته  با   مدرن  ارزش های فرهنگی  تأثیر،  کلی  طور  و به

  تغییرات  برای تقاضا غیره  و قانونی اصلاحات  و، سیاسی  ثباتی بی، کارکنان  شناختی تعهد سریع  های  پیشرفت، کار نیروی

باورها، هنجارها    ،یفرهنگ  یهاارزشبنابراین  (.  2024،  2ینتان ی)و  دهد  می  افزایش   را  عمومی  های  سازمان  مدیریت  در  عمیق

نحوه تعامل کارکنان با    توانند یها مارزش  نی . اکنندیم  ت یسازمان هدا  کیهستند که رفتار را در    ی و انتظارات مشترک

از    یبرخ(.  2024)ئیک،  ها را شکل دهند و چالش   رات یی ها با کارشان و نحوه واکنش آنها به تغنحوه برخورد آن  گر،یکدی

 .(2024، 3انتو یداری، همکاری و چابکی اشاره کرد )نوآور ی، تعال می توان به در سازمان ها  جیرا  یفرهنگ یارزش ها

رفتارها   دیو کارکنان است. رهبران با  یرهبر یتلاش مستمر و متمرکز از سو  ازمندی ن  یسازمان  یفرهنگ   ی ارزش ها  یاجرا

  نی را به کارکنان ارائه دهند. همچن یروشن یها یری ها و جهت گ  ییکنند و راهنما یمورد نظر را الگوبردار یو ارزش ها

ارزش ها شوند.    ن یا  ری درگ  یمثال زدن  یکارگاه ها و شناخت رفتارها  ا،آموزش ه  قیبه کارکنان فرصت داد تا از طر  دیبا
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را   یفرهنگ  ی توانند ارزش ها  یم ز ی ن یارتباط   یها  ن یو کمپ  ریمراسم تقد ،یساز میت  یها  تی مانند فعال  یسازمان  فاتیتشر

 ( ۱،2024کوا یدی س)کنند ت یتقو

سازمان    یکل  تیو مامور  یآنها با استراتژ  یی از همسو  نانی اطم  ،یفرهنگ  یارزش ها  یمهم اجرا  یاز جنبه ها  گرید  یکی

 (. 2،2024ی بسل)است

همه اعضا    ی کند و رفتار فرد  یم  ت یدهد، اقدامات را هدا  ی سازمان را شکل م  م ی تصم  یالگوها  ی فرهنگ قو  کبنابراین ی

.  م« ی ده یانجام م  تی موفق  یکارها را برا  نجا ی که ما در ا  ی اوهی است: »ش   ن یشکل آن، ا  ن ی تریه یکند. در بد  یم  تیرا هدا

است که در تمام بخش    یینمادها، ارزش ها، نگرش ها  رها،مشترک، هنجا   یدر شکل کمتر قابل مشاهده اش، شامل باورها

  ک یکند. اما،    یسازمان کمک م  یبرا    مهم   تیمز  کی   ، ثبات  جادیبه ا  داریپا  ی الگوها  نیکند. ا  ی سازمان نفوذ م  یها

 رومندی ن   نگکند. فره  جادیماندن ا  یرقابت   یبرا  ازی مورد ن  جیبه نتا  یابی دست   یرا برا  یتواند موانع  یم  ن یهمچن   یفرهنگ قو

 (. 2024 3)بوت، کند زی آن را کاتال ایپروژه( را مسدود کند  ایسازمان ) کی یتواند استراتژ  یاست م

محدود و ناتوان شوند.   هیفرهنگ سازمان پا  یتوانند توسط ارزش ها و باورها  یهستند، م  ی فرهنگ   ی که فاقد آگاهی  رهبران 

و باعث به  مختلف در سراسر سازمان مشکل داشته باشند.    ی با هنجارها و رفتارها  یتوانند در درک و سازگار  ی آنها م

 ( 2024، 4لایکرمی شوند)تعارضات مخرب سازمانوجود امدن 

و دید کامل نسبت به فضای حاکم    یکند تا با آگاه  یبه مدیران کمک م  یفرهنگ سازمان  و آموزش  مدیریت  ی،شناسای 

  نمایند. متأسفانه در  ین یب   ش ی و اقدامات لازم را پ   ری از نقاط قوت آن استفاده نموده و برای نقاط ضعف، تداب  سازمان  بر

  ی . در حالستی مدیران مورد توجه ن  فهیبه عنوان مهم ترین وظ  یفرهنگ سازمانو مدیریت    شناخت ،آموزشسازمان ها،  

فرهنگ    ری پدیده ای به دور از تأث  یگذارد و در هر سازمان  یم  ری روی تمام جنبه های سازمان تأث بر  یکه فرهنگ سازمان

 (. 2024، ینتان ی)وستی ن

ها  ها باعث تغییر روش ترکیب کسب و کارها شده است. هدف ادغامسریع روند ادغام و اکتساب  افزایش های اخیر،در سال

خاص تغییر کرده است. برخی از کارشناسان معتقدند که در    سازمانیسمت تامین اهداف و مقاصد  ها بهاز ترکیب فرهنگ

داشتن  فرهنگ    الگو،  صورت  ادغام  حین  مناسب  کار  دستور  و  خواهد  به  سازمانی،سازمانطرح  رشد  طبیعی  صورت 

توانند بر این همچنین با توجه به اهمیت روابط فردی و گروهی در سازمان، مطالعه عواملی که می(.  2024کوا،یدی س)کرد

باشد. یکی از عواملی که  ها و محققان مهم و با اهمیت میروابط اثرات منفی و یا مثبت داشته باشند برای مدیران سازمان 

تعارض در سازمان میمی باشد،  داشته  منفی  اثر  یا سازمانی  فردی، گروهی  از  اعم  روابط درون سازمان  بر  باشد.  تواند 

ها و شرایط  در محیطتوانند آن را  یاست که افراد م  عیشا  یادهیپد  رایاست، ز  یانسان  یاز زندگ یبخش  تعارض در سازمان

،  است  یانسان  هایگروه در حس تعلق به    یمحور  یموضوع  تیعضو  جا کهاز آن (.  2024،  انتویدار)مختلف تجربه کنند
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در   که  مختل کند. همانطور یاز جامعه انسان یعنوان عضو   حس افراد را نسبت به خودشان به   تواندیم  سازمان تعارض در

و    یانسان  ی هاعنوان خروج از گروه  به  طرد شدن ممکن است  شد،یبا مرگ برابر دانسته م  دی تبع  هیاول  ی هااز تمدن  یاری بس

 (. 2024، ۱شود)تودورووا   ری ها تعب با آن هیقطع ارتباط اول

  آن، یعنی   روانشناختی  جنبه  به  بیشتر  روانشناسان.  شوداستفاده می  آن  از  مختلفی  معانی  که  است  مفاهیمی  جمله  از  تعارض

  این  در.  اندپرداخته  هاگروه  و  افراد  میان  هایتضاد   تعارض، یعنی  اجتماعی  جنبه  به  بیشتر  شناسان جامعه  و  درونی  هایتضاد 

  قرار  خود  مطالعات  مبنای  را  بعد  دو  خود، هر  مباحث  اقتضای  مدیریت، به  و  رفتاری  علوم  پردازان  نظریه  و  پژوهشگران  میان

 (. ۱400میری،اند)داده

تعارض سازمانی، جزء عادی و طبیعی    تعارض به عدم توافق، مخالفت یا کشمکش میان دو یا چند نفر یا گروه اشاره دارد.  

می آید که بین نیازهای فرد و سازمان، هماهنگی و همخوانی نباشد.   در زندگی روزمرۀ ماست. تعارض، زمانی به وجود

بایست آن را هدایت کرد و به  آید و میتعارض امری اجتناب ناپذیر است و به دلیل اهداف و عقاید متفاوت به وجود می

( به  2023،    2نی ملحداقل رساند  با توجه  ماست. در واقع،  فراگیر زندگی سازمانی  و  اساسی  (. تعارض سازمانی، بخشی 

ها به سوی تنوع نیروی کاری، همراه با جهانی شدن و تجربه مشترک رویدادهای سازمانی و انسانی، دانش  حرکت سازمان

(. توانایی مهارکردن تعارض بی  2023  3نوف،ی منماید )تخصصی مدیران از مدیریت تعارض سازمانی اجتناب ناپذیر می

هایی که در آن تعارض کمتری وجود دارد، عموماً  هایی است که افراد به آن نیاز دارند.سازمانترین مهارتتردید از مهم

اند که برای سازگاری یا تطبیق  ها یا آنقدر متجانسشوند. اعضای این سازمانهای رقابتی با شکست مواجه میدر محیط 

کنند نیازی به بهبود وضع اند که تصور میا شرایط متغیر محیطی آمادگی کمی دارند، یا چنان از وضع موجود راضیخود ب

 (. 2023موجود ندارند )ایمان ، 

یکی از تعارض  مضر باشد.    ار ی سازمان بس  ی تواند برا  یم  ی و هم از نظر روح  ی هم از نظر بهره ور  یتعارضات مخرب سازمان

  جاد یا  ی شخص  یدشمن  گر یکدیکه افراد در سازمان نسبت به    یهنگام های مخرب سازمانی خصومت شخصی می باشد که   

 ( 2023، 4ن یاول الد)کنند  جاد یعمل کنند و تنش و اختلال در عملکرد ا گریکدیکنند، ممکن است بر خلاف منافع  یم

  ی درون سازمان برا  یها گروه  ایافراد    یوقت  ی در سازمان است اسیس  مبارزات ی  تعارضات مخرب سازمانیکی دیگر از  

نفوذ   م  ایقدرت،  رقابت  با هم  به درگ  تواندیم  کنند، یمنابع  از عوامل  مخرب شود.  ی هایری منجر  تعارضات مخرب  و 

شود، به خصوص اگر کارکنان به   یری تواند منجر به درگ ینادرست م  ری تفس  ا یسوء تفاهم    است  ارتباطات  یخراب   یسازمان

 (. ۵،2022ی اتیدیرو)شفاف ارتباط برقرار نکنند  ایطور موثر 

های شخصی برای برخورد با تنش و احساسی بودن محیط بیشتر تعارضات بین  رابینز معتقد است عدم اعتماد به مهارت 

های تهدید کننده،  کند. برای یک شخص آموزش ندیده و بی تجربه پرهیز از وضعیتفردی، این دوگانگی را تشدید می
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سخت  تعارض،  که  مدعاست  این  تایید  عموماً  و  است  طبیعی  مهارتامری  از  آزمون  مدیر  ترین  یک  ارتباطی  های 

 (.  2024، ۱و، ی ش است)

ها و افراد امری طبیعی است، آن چه که مهم است شناسایی  و مدیریت منابع تعارض  ها، گروههمچنین تعارض در سازمان 

های مختلفی، منابع تعارض سازمانی به منظور مدیریت اثرگذار سازمانی است. بدین خاطر ضرورت دارد که از دیدگاه

 (. 2023 2نوف، یمتحلیل عمیق قرار بگیرد) برای ارتقاء و بهبود عملکرد سازمانی مورد تجزیه و

باورها، نگرشارزش ها و رفتارهای مشترکی هستند که جو کلی و محیط کار را در یک سازمان شکل  های فرهنگی، 

وری کارکنان گرفته تا  توانند بر تمامی ابعاد عملکرد سازمانی تأثیرگذار باشند؛ از انگیزه و بهرهها میدهند. این ارزشمی

بین  تعاملات  ارزشنحوه  این  از  برخی  مشتریان.  با  مواجهه  و  نوآوری،  فردی  تیمی، صداقت،  و کار  شامل همکاری  ها 

شوند، توانایی  تر میپذیری، احترام و همدلی است. در جوامع کاری امروزی که روز به روز از نظر فرهنگی متنوعتنوع

 .ای پیدا کرده استفرهنگی، برای مدیران و کارکنان اهمیت ویژه مدیریت تعارضات بین 

های ارتباطی  های فرهنگی و انطباق سبکدر این راستا، برای مدیران و کارکنان ضروری است که مهارت تشخیص تفاوت

پژوهش  دهند.  توسعه  را  محیطی  شرایط  با  خود  ارزشی  میو  تأکید  تعارض  مدیریت  حوزه  در  اخیر  در  های  که  کنند 

های فرهنگی طرف مقابل، عاملی حیاتی در حل تعارضات  های ارتباطی با ویژگیفرهنگی، تطبیق سبکهای بین محیط

 .رودشمار میسازمانی به

اند، نیازمند چارچوبی نوین و  هایی که بر اساس مبانی ارزشی اسلامی تأسیس شدهویژه نهادهای دولتی یا آن، بههاسازمان

تواند به بروز اختلافات در سطوح  کند، بلکه میکارآمد برای حل تعارضاتی هستند که نه تنها اهداف سازمانی را تهدید می

سازمان چنین  در  شود.  منجر  ساختاری  و  گروهی  ارزشفردی،  و  جهادی  مدیریت  تلفیق  اسلامی  هایی،  فرهنگی  های 

 .تواند راهبردی مؤثر برای مدیریت تعارضات باشدمی

بین  تعاملات  جهانیافزایش  و  فراهمسازمانی  ضمن  تصمیمشدن،  و  نوآوری  بسترهای  بروز کردن  احتمال  مؤثر،  گیری 

ویژه ها، بهوری را نیز افزایش داده است. بنابراین، شناسایی منابع تعارض در سازمانسوءتفاهم، سوءبرداشت و کاهش بهره

های پویا و چندفرهنگی باید چهار مهارت  یک مدیر اثربخش در محیط  .در بسترهای فرهنگی متنوع، اهمیتی مضاعف دارد

کار گیرد؛ نخست، توانایی شناسایی دقیق منابع ایجادکننده تعارض  کلیدی را برای حفظ تعادل در سطح تعارض سازمانی به

گیری و تشدید تعارضات؛ سوم، توانایی  های سازمانی و فرهنگی بر شکلدر سازمان؛ دوم، درک عمیق از تأثیر تفاوت

های فردی؛ و  های فرهنگی و اولویتکارگیری راهبردهای مناسب مدیریت تعارض با در نظر گرفتن زمینهانتخاب و به

تنها مسائل اساسی برطرف شوند، بلکه روابط بین طرفین نیز  ای که نهچهارم، مهارت در حل تعارضات شخصی به گونه

 .دچار آسیب نگردد

های فرهنگی اسلامی برای  در پرتو این ملاحظات، خلأ چشمگیری در ادبیات علمی پیرامون تدوین الگویی مبتنی بر ارزش

می مشاهده  سازمانی  مخرب  تعارضات  این حل  از  و  شود.  نوآورانه  چارچوبی  طراحی  تحقیق،  این  اصلی  هدف  رو، 
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های فرهنگی اسلامی است؛ چارچوبی که  ها با تکیه بر اصول و ارزششده برای مدیریت تعارض در سازمانسازیبومی

 .فردی را نیز تقویت نمایدبتواند ضمن ارتقای اثربخشی و کارآمدی سازمان، انسجام درونی، تعاملات سالم و هماهنگی بین 

 

 مبانی نظری: 

ای  عنوان پدیده توانند بهشوند و میناپذیر از زندگی سازمانی مطرح میعنوان بخشی طبیعی و اجتنابتعارضات سازمانی به

توانند به بهبود خلاقیت، همکاری  صورت سازنده مدیریت شوند، می مثبت یا منفی شناخته شوند. زمانی که این تعارضات به

توانند نتایج زیانباری مانند کاهش رضایت کارکنان،  و نوآوری در سازمان منجر شوند. اما در مقابل، تعارضات مخرب می

بهره استرس، کاهش  ارزشافزایش  میان،  این  در  باشند.  داشته  همراه  به  را  سازمانی  فرهنگ  تخریب  و حتی  های  وری 

 (. 2023،  ۱نی مل)دهای کلیدی برای مدیریت و حل این تعارضات نقش حیاتی دارنعنوان یکی از مؤلفهفرهنگی به

 ها ها در سازمانهای فرهنگی و نقش آنارزش

هایی هستند که در میان اعضای یک جامعه یا سازمان مشترک  ای از باورها، هنجارها و نگرشهای فرهنگی مجموعهارزش

عنوان زیربنای روابط انسانی و سازمانی عمل توانند بهها میکنند. این ارزشها را هدایت میبوده و رفتار و تعاملات آن

به کاهش سوءتفاهم مشترک،  فضای  ایجاد یک  طریق  از  و  تنش کنند  و  ارزشها  کنند.  کار کمک  محیط  در  های  ها 

توانند در سطوح مختلف، از جمله در ارتباطات فردی، گروهی و سازمانی، تأثیر بسزایی بر نحوه مدیریت فرهنگی می

 (. 2024 ،ینتانی)وتعارضات داشته باشند

 تعریف تعارضات مخرب سازمانی 

های  حلها به جای ایجاد راهشود که در آن، اختلافات میان افراد یا گروهتعارضات مخرب سازمانی به وضعیتی اطلاق می

تنش  افزایش  باعث  دشمنیمثبت،  میها،  سازمان  کارایی  کاهش  و  مانند  ها  عواملی  با  اغلب  تعارضات  نوع  این  شود. 

ها همراه است. مدیریت ها، و عدم انطباق ارزشها و مسئولیتهای ارتباطی، رقابت ناسالم، عدم شفافیت در نقش سوءتفاهم

)ایمان ،  هایی نیاز دارد که بتوانند به جای تشدید مشکل، به حل آن کمک کننداین نوع تعارضات به ابزارها و استراتژی

2023 .) 

 در حل تعارضات مخرب های فرهنگی اسلامیارزشنقش 

ای  توانند نقش کلیدی و سازندههای فرهنگی اسلامی میشوند، ارزشهایی که بر پایه اصول اسلامی اداره میدر سازمان

عدالت، مشورت، صداقت، گذشت، رعایت حقوق دیگران و حفظ    ها ماننددر حل تعارضات مخرب ایفا کنند. این ارزش

ای  کند، بلکه به حل ریشهتنها از بروز تعارض جلوگیری میآورند که نه، بنیانی اخلاقی و معنوی فراهم میکرامت انسانی

کند که در مواجهه  به عنوان یکی از اصول محوری در اسلام، مدیران را ملزم می  عدالت .نمایدو عادلانه آن نیز کمک می

امر به    هایی مانندداری نکنند و تصمیماتی اتخاذ کنند که منافع جمعی را در نظر گیرد. همچنین آموزهبا تعارضات، جانب

تواند افراد را به اصلاح رفتارهای ناهنجار در سازمان ترغیب کرده و تعارضات بالقوه را پیش  می  معروف و نهی از منکر

 .(۱397از تبدیل شدن به بحران کنترل نماید )ساعی، 
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؛ یعنی برقراری صلح و تفاهم میان افراد، حتی اگر  تأکید دارد  "اصلاح ذات البین "فرهنگ اسلامی بر اصل  علاوه بر این،

مستلزم گذشت و ایثار باشد. از منظر اسلامی، حفظ انسجام اجتماعی و روابط انسانی از اهمیت بالایی برخوردار است، و  

قرار گیرد. تواند در سازماناین دیدگاه می استفاده  تعارضات شخصی و گروهی مورد  برای حل  عنوان راهبردی  به  ها 

روایات متعدد از پیامبر اسلام )ص( و ائمه معصومین )ع( نیز به ترویج روحیه تساهل، تفاهم و همدلی در روابط بین افراد  

های اسلامی  تواند مبنای نظری محکمی برای طراحی الگوهای حل تعارض سازمانی مبتنی بر ارزشتأکید دارند که می

 .(۱399فراهم کند )نصراللهی و همکاران، 

رشد اخلاقی، ارتقاء فرهنگ    شود، بلکه فرصتی برایتنها تهدیدی برای سازمان تلقی نمیدر چنین چارچوبی، تعارض نه

مشارکتگفت توسعه روحیه  و  به  جویانهوگو،  بود.  روبهویژه در سازمانخواهد  ارزشی  و  فرهنگی  تنوع  با  رو  هایی که 

بهره آموزههستند،  از  میگیری  اسلامی  کاهش  های  موجب  کارکنان،  میان  در  ارزشی  مشترک  نقطه  عنوان  به  تواند 

فقط یک پشتوانه اعتقادی، بلکه  های فرهنگی اسلامی نهها و افزایش انسجام داخلی شود. به این ترتیب، ارزشسوءتفاهم

 .شوندابزاری کارآمد در مدیریت تعارضات مخرب سازمانی محسوب می

 های نظری مرتبطچارچوب

ها  های فرهنگی در مدیریت تعارضات سازمانی وجود دارند. برخی از این تئوریهای مختلفی در زمینه نقش ارزشتئوری

 :اند ازعبارت

گرایی، فاصله قدرت و اجتناب از عدم قطعیت بر  این تئوری بر تأثیر ابعاد فرهنگی مانند فردگرایی/جمع : ۱تئوری هافستد 

 (.2020 ،)سایکوررفتارهای سازمانی تأکید دارد

نمادین  تعاملات  می ::تئوری  نشان  تئوری  ارزشاین  که  میدهد  فرهنگی  بههای  و  توانند  تفسیر  برای  ابزارهایی  عنوان 

 ( 2023، ن یاول الد)ها عمل کنندمدیریت تعاملات انسانی در سازمان

سازنده تعارض  می :تئوری  بیان  تئوری  میاین  تعارضات  که  ارزشکند  که  باشند  سازنده  زمانی  فرهنگی  توانند  های 

 (. 2022،یاتیدیرو)ها مورد استفاده قرار گیرندعنوان چارچوبی برای مدیریت آن مشترک، به

ایفا کنند. این ارزشهای فرهنگی میارزش  بنابراین   با ایجاد  توانند نقش کلیدی در حل تعارضات مخرب سازمانی  ها 

تنش  به کاهش  مشارکت،  و  ترویج همکاری  و  سازمانی  اخلاقیات  تقویت  متقابل،  برای درک  افزایش  بسترهایی  و  ها 

های خود برای مدیریت تعارضات، به  ها باید در تدوین استراتژیرو، سازمانکنند. ازاین وری در سازمان کمک میبهره

ارزش ویژه نقش  توجه  فرهنگی  آنهای  و  باشند  داشته  بهای  را  نهادینه  ها  خود  سازمانی  فرهنگ  از  بخشی  عنوان 

 (.2024،یبسل)کنند

 پژوهش: تجربی پيشينه 

پیشینه تحقیقات داخلی و    ۱های داخلی و خارجی بررسی شده است. در جدول ،موضوع تحقیق در تعدادی از پژوهش 

 .تحقیقات خارجی بررسی شده است
 پيشينه تحقيقات تجربی 1جدول .

 نتایج  عنوان  نویسنده 
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  بر   شغلی   فرسودگی   بینی   پیش   مدل   ارائه  ( ۱403برزگر) 

  و   مخرب   سریالی   رفتارهای   اساس 

  میانجی   نقش   به   توجه   با   سازمانی   تعارض 

 شغلی   التزام 

  فرسودگی   و   مخرب   سریالی   رفتارهای   بین   که   داد   نشان   نتایج 

  فرسودگی   و   سازمانی   تعارض   بین   مستقیم،   رابطه   معلمان   شغلی 

  شغلی   التزام   و   مخرب   سریالی   رفتارهای   بین   مستقیم،   رابطه   شغلی 

  معلمان   شغلی   التزام   و   سازمانی   تعارض   بین   معکوس،   رابطه   معلمان 

  شغلی   فرسودگی   و   شغلی   التزام   بین   نهایت   در   و   معکوس   رابطه 

  رابطه   در   شغلی   التزام   همچنین   دارد.   وجود   معکوس   رابطه   معلمان 

  مدارس   معلمان   شغلی   فرسودگی   و   مخرب   سریالی   رفتارهای   بین 

  در   شغلی   التزام   و   دارد   میانجی   نقش   دهلران   شهرستان   ابتدایی 

  مدارس   معلمان   شغلی   فرسودگی   و   سازمانی   تعارض   بین   رابطه 

  نشان  نتایج  نهایت  در  دارد.  میانجی  نقش  دهلران  شهرستان  ابتدایی 

  و   مخرب   سریالی   رفتارهای   اساس   بر   شغلی   فرسودگی   که   داد 

  معلمان   شغلی   التزام   میانجی   نقش   به   توجه   با   سازمانی   تعارض 

 .است   بینی   پیش   قابل   دهلران   شهرستان   ابتدایی   مدارس 

  تغییر  در  تعارض   مدیریت  نقش   بررسی  ( ۱403جعفری) 

 سازمانی   رفتار 
  مدیریت  موثر   های   استراتژی   تمامی   که   است   آن   از   حاکی   ها   یافته 

  استراتژی   همکاری،   استراتژی   رقابت،   استراتژی   شامل  تعارض 

  تاثیر  سازمانی   رفتار   تغییر  بر   مصالحه   و   سازش   استراتژی   و   اجتناب 

  استراتژی   ترین   مهم   همکاری   استراتژی   این،   بر   علاوه   دارد. 

 .است  سازمانی   رفتار   تغییر  در  تعارض   مدیریت  موثر 

  ی سازمان   است ی س   ن ی ب   رابطه   ش ی آزما  ( 2024)   ۱چئونگ 

  تعارض   : ی سازمان   عملکرد   و   شده   درک 

  در   ی انج ی م   عنوان   به   رابطه   و   فه ی وظ 

 ی عموم   سازمان 

  عملکرد   بر   شده   ادراک   ی سازمان   است ی س   که   رسید   نتیجه   این   به 

  عملکرد   بر   آن   م ی رمستق ی غ   ر ی تأث   ن ی همچن   و   م ی مستق   ر ی تأث   ی سازمان 

  تعارض   و   فه ی وظ   تعارض   ، ی انج ی م   عامل   دو   بر   آن   ر ی تأث   ق ی طر   از   را 

   دارد.   روابط 

  و   تعارض   ت ی ر ی مد   ی ها   ی استراتژ  ( 2024) 2آچی 

  و   نفت   ی ها   شرکت   ی سازمان   عملکرد 

 گاز 

  ی انج ی م   ی حد   تا   ی فرد   درون   تعارض   که   دهد ی م   نشان   ها افته ی 

  بر   علاوه   است.   کار   محل   در   ی انحراف   ی کار   رفتار - ی ادب   ی ب   رابطه 

  بر   کار   محل   در   ی ادب   ی ب   مضر   اثرات   که   افتند ی در   سندگان ی نو   ن، ی ا 

  عنوان   به   ی سازمان   جو   حضور   در   کارکنان   ی کار   ی انحراف   رفتار 

  ی سازمان   جو   سودمند   ی امدها ی پ   ج، ی نتا   . ابد ی   ی م   کاهش   منبع   ک ی 

  و  کار   محل   در   ی ادب   ی ب   کاهش   با   را   کارکنان   ی کار   رفتار   بر 

 کند.   ی م   روشن   آنها   ی کار   ی انحراف   ی رفتارها   کاهش 

  ول ی اسکا 

 ( 2024) 3لسون ی ن 
  ی برا   شده   درک   ی سازمان   ت ی حما   نقش 

  حل   و   ی دگ ی رس   ی برا   پرستاران   یی توانا 

  مطالعه   : ی اخلاق   ارزش   تعارضات 

 ی ب ی ترک   ی ها روش 

  شده،   درک   ی سازمان   ت ی حما   جو   که   داد   نشان   پژوهش   های   یافته 

  طور به   همچنین   . دارد   کننده   کمک   نقش   ت ی امن   به   و   توانمندساز 

  اما   داد،   کاهش   را   ی اخلاق   ی ارزش   ی ها تعارض   ی فراوان   نگر نده ی آ 

  کند.  می   پیدا   کاهش   تعارض   وقوع   هنگام   در   را   ی اخلاق   ی ناراحت 

  ان ی م   در   شده   ادراک   ی سازمان   ت ی حما   توسعه   ل ی تسه   بنابراین 

 
1 Cheong, 
2 Achi, 
3 Skyvell Nilsson, 
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  که   ی اخلاق   ی ارزش   ی تضادها   وقوع   کاهش   ن ی همچن   و   پرستاران 

 است.   مهم   ستند، ی ن   آن   حل   به   قادر   پرستاران 

  بر  توانمند  ی رهبر  و  ی سازمان  اعتماد  ر ی تأث  ( 2023)   ۱جو 

  عنوان   به   ی روان   ی من ی ا   : ی گروه   تعارض 

 ی انج ی م   ک ی 

  از   درصد   68  توانمند   ی رهبر   و   ی سازمان   اعتماد   که   داد   نشان   نتایج 

  دادند.   اختصاص   خود   به   را   کارکنان   ی روانشناخت   ی من ی ا   انس ی وار 

  ت ی امن   و   ی رهبر   ی توانمندساز   ، ی سازمان   اعتماد   ی عن ی )   نه ی ش ی پ   سه 

  ح ی توض   ی گروه   تعارضات   در   را   انس ی وار   از   درصد   20  ( ی روان 

  تعارض   و   ی سازمان   اعتماد   ن ی ب   رابطه   ی روانشناخت   ی من ی ا   دادند. 

  به   را   ی گروه   تعارض   و   ی توانمندساز   ی رهبر   ن ی ب   رابطه   و   ی گروه 

  منابع   متخصصان   کرد.   واسطه   کامل   طور   به   و   ی معنادار   طور 

  و   توانمند   رهبران   توسعه   با   توانند   ی م   سازمان   توسعه   و   ی انسان 

  تا   کنند   کمک   کارکنان   به   اعتمادتر   قابل   ی سازمان   فرهنگ   جاد ی ا 

  که  ی هنگام  کنند.  ی شتر ی ب  ت ی امن  احساس   سازمان  در  ی روان  نظر  از 

  احتمالاً   کنند،   یم   درک   را   ی روان   ت ی امن   از   یی بالا   سطح   کارکنان 

 کنند.   ی م   احساس   خود   م ی ت   در   را   ی کمتر   تعارض 

  ی مورد   پایدار:   عملکرد   ات ی عمل   ت ی تقو  ( 2022لازر) 

 ی هنجار   تعهد   و   ی سازمان   فرهنگ   از 
  است،   دار ی معن   ی آمار   ی منف   و   مثبت   رات ی تأث   دهنده نشان   ج ی نتا 

  بر   ی معنادار   و   مثبت   ی آمار   ر ی تأث   له ی قب   فرهنگ   مثال،   عنوان به 

  ن ی هشتم   با   ارتباط   ن ی شتر ی ب   دارد.   ن ی تأم   ی ها ره ی زنج   دار ی پا   توسعه 

  رشد   و   سته ی شا   )کار   ملل   سازمان   توسط   دار ی پا   توسعه   هدف 

  ت ی اولو   ن ی بالاتر   درصد   ۵2.99 م سه   با   که   شد   افت ی   ز ی ن   ( ی اقتصاد 

  ی آمار   رات ی تأث   که   افته ی توسعه   مدل   از   استفاده   با   بود.   شرکت   ن ی ا 

  توسعه   در   ی سهم   رد، ی گ ی م   نظر   در   را   مطالعه   مورد   ی منف   و   مثبت 

 . د ی آ ی م   دست   به   ه ی نظر 

 

 روش پژوهش 

 الگو این  کشف درصدد پژوهشگر و نداشته  وجود قبل الگویی از اینکه به توجه با آن، روش  و  کیفی پژوهش روش

 (۱990)که به اشتراوس و کوربن     به شیوه سیستماتیک ها    برخاسته از داده  روش نظریاساس   بر  با رویکرد داده بنیاد

معیارهای اصلی انتخاب این افراد شامل موارد زیر بوده    هستند.  مدیران سازمان های دولتی  کنندگانمشارکت و باشد.می

 :است

  سازمان های دولتی کنندگان باید دارای سوابق مدیریتی مرتبط در  مشارکت:  سازمانتخصص و تجربه مدیریتی در حوزه  

 .باشند

نقش    سازمانیهای  گیری یا تدوین سیاستافرادی که در فرایندهای تصمیم :در سازمانهای  گذاریآشنایی با سیاست

 .اندداشته

تحلیل ارائه  قدرت  و  اطلاعات کلیدی  به  عمیقدسترسی  نحوه    :های  به  نسبت  بینش جامع  دارای  کنترل  مدیرانی که 

 .های موجود در این زمینه باشندو چالش  تعارضات سازمانی

 
1 Joo, 



 .های متنوعانتخاب مدیران از نهادهای مختلف  برای دستیابی به دیدگاه :های شغلی و سازمانیتنوع موقعیت

نمونه از گیریبهره با   برای    ) نفر۱۵شامل(کلیدی   دهندگان آگاهی نظری، اشباع تکنیک و هدفمند گیریروش 

 به مصاحبه آنها با و اند انتخاب شده  ارزش های فرهنگی برای حل تعارضات مخرب سازمانیچارچوب    شناسایی

 ،ارزش های فرهنگی برای حل تعارضات مخرب سازمانی  عوامل  شناسایی  برای  استفاده مورد  است. ابزار  آمده عمل

برای تامین روایی و پایایی مطالعه از روش   است.   بوده اسناد  مطالعه کانونی( و یهاگروه با (ساختمند نیمه  مصاحبه 

 انتقال پذیری، ،))باورپذیری اعتبار  معیار  چهار  ارزیابی لینوکلن و گوبا استفاده شد. بدین منظور چهار معیار بدین منظور 

 اقدامات معیارهای، این از  هریک  به  دستیابی  برای  و  شد  گرفته  نظر  در ارزیابی  تأییدپذیری برای و  اطمینان پذیری

 انجام گرفت:   زیر

 کردند تأیید و مشاور راهنما  اساتید  را  هاپرسش  است. بدین منظور،  کمّی  ی هاپژوهش  در  روایی  اعتبارپذیری: معادل

 است. داده افزایش  قبولی  قابل  حد به را  پژوهش یهاداده موثق بودن میزان که

پذیری: برای کمّی  ی هاپژوهش  در بیرونی اعتبار جایگزین انتقال  پژوهشیهایافته منظور  این  است.   دو توسط  ی 

 .گرفتند بررسی قرار  مورد  نداشتند، مشارکت پژوهش  در متخصص اقتصادی که

 یاد داشت  و جزئیات پژوهش  اطمینان پذیری، ایجاد منظور به و است کمّی پژوهش  در  پایایی اطمینان پذیری: معادل

 شد. ضبط و ثبت  هابرداری

 مستندات  همه شده و ضبط و ثبت  به دقت مراحل تمامی بدین منظور است.  سوگیری از پرهیز معنای تأییدپذیری: به

 (. ۱998است )استراس و همکاران،  گرفته  قرار اساتید تأیید و اختیار در پیوست  صورت به

 پس بخش  این در گرفت که  صورت  اقداماتی  کانونی، افراد با مصاحبه دادن انجام برای نیاز مورد مجوز  اخذ برای

 مقرر زمان  در  لازم، اطلاعات  دادن  آنان رای اعتماد جلب و مصاحبه  برای کلیدی  نظران صاحب  همکاری جلب از

 شده، انجام مصاحبه های از آمده دست  به های داده و تحلیل است. تجزیه شده گردآوری لازم اطلاعات و مراجعه

 (. ۱998گرفته است)استراوس و کوربین،  انجام  تحلیل داده بنیاد  روش با

پایایی   برای سنجش  از روش  داده های کیفی  همچنین  پژوهش  این  بازآزمون"در  میزان  " پایایی  به  استفاده شد که 

توان زمانی محاسبه کرد که یک کدگذار    ها در طول زمان اشاره دارد. این شاخص را می  بندی داده  سازگاری طبقه 

های انجام گرفته    یک متن را در دو زمان متفاوت کدگذاری کرده باشد. برای محاسبه پایایی بازآزمون از میان مصاحبه

چند مصاحبه به عنوان نمونه انتخاب شده و هر کدام از آنها در یک فاصله زمانی کوتاه و مشخص دوباره کدگذاری  

شوند و از    ها با هم مقایسه می   کدهای مشخص شده در دو فاصله زمانی برای هر کدام از مصاحبه   شوند؛ سپس  می

ثب  میزان توافقات و عدم توافقات موجود در دو مرحله کدگذاری، شاخص  پژوهش محاسبه می طریق  برای آن    ات 

ها، کدهایی که در دو فاصله زمانی با هم مشابه هستند با عنوان توافق و کدهای غیرمشابه     گردد. در هر کدام از مصاحبه

بین کدگذاری.  شوند  با عنوان عدم توافق مشخص می  بازآزمون  پایایی  پیشنهادی زیر را برای محاسبه  های    شاخص 

 .  پژوهشگر در دو فاصله زمانی پیشنهاد داده است



 
ها چند مصاحبه را به عنوان نمونه در یک فاصله   ژوهشگر در حین انجام این پژوهش و در جریان کدگذاری مصاحبهپ

ها و کدهای مجدد    روزه مورد کدگذاری مجدد قرار داد. با مراجعه به کدهای اولیه استخراج شده از آن مصاحبه   8

 .به دست آمده استزیر  آنها جدول
 در بخش کيفی تحقيق  : پایایی بازآزمون2جدول 

 پایایی بازآزمون )درصد(  تعداد عدم توافقات تعداد توافقات ها تعدد کل داده عنوان مصاحبه  ردیف

 %  8/78 24 43 ۱09 اول ۱

 %  7/76 ۱9 38 99 چهارم  2

 %  ۱/7۵ ۱3 30 80 یازدهم 3

 %  6/84 ۵7 ۱۱0 260 کل 

 پس بخش  این در گرفت که  صورت  اقداماتی  کانونی، افراد با مصاحبه دادن انجام برای نیاز مورد مجوز  اخذ برای

 مقرر زمان  در  لازم، اطلاعات  دادن  آنان رای اعتماد جلب و مصاحبه  برای کلیدی  نظران صاحب  همکاری جلب از

 با شده، انجام یهامصاحبه از آمده دست به یهاداده و تحلیل است. تجزیه شده گردآوری لازم اطلاعات و مراجعه

 . گرفته است انجام  تحلیل داده بنیاد روش
 های پژوهش  یافته

وگوی اسلامی  نبود فرهنگ گفت،    های وارداتیهای اسلامی و ارزششکاف میان ارزشدر این پژوهش، عواملی چون  

فاصله از الگوی مدیریت  ،    های اسلامیغلبه منافع فردی بر مصالح جمعی در تعارض با آموزه،    هاسازی نیتو شفاف

  مؤثر در تثبیت نوآوری در حل تعارضات مخرب با رویکرد ارزشی اسلامی   علی شرایط   به عنوان  مدارجهادی و اخلاق

 .نشان داده شده است   3های مربوط به شرایط علّی در جدول  مقوله اند.شناسایی شده
 ها و مفاهيم مرتبط با شرایط علیّ  قوله: م3جدول 

  مقوله فرعی  مفاهيم اصلی 

 

 

 

 

 

 

 

 شرایط علی 

تنوع فرهنگی و قومی؛ تعارض بین سنت اسلامی و مدرنیته غربی؛  

ارزش  ارزش تضاد  با  فردی  در  های  سازمان؛ ضعف  اسلامی  های 

و  نهادینه انسانی  کرامت  گرفتن  نادیده  اسلامی؛  اصول  سازی 

 عدالت

ارزش  میان  ارزششکاف  و  اسلامی  های  های 

 وارداتی

ها؛ وگوی مؤمنانه؛ تفسیر نادرست پیام های گفتضعف در مهارت 

کانال نبود  ارتباطات؛  در  امانت  و  صداقت  و  فقدان  شفاف  های 

 کاری در تضاد با اصل مشورت )شورا(مدار؛ پنهان اخلاق

سازی وگوی اسلامی و شفافنبود فرهنگ گفت

 هانیت

ها به دلیل فقدان رقابت برای منابع بدون رعایت انصاف؛ تضاد نقش

قدرت شایسته بر  سالاری؛  دنیاگرایی  غلبه  خودمحوری؛  و  طلبی 

 پذیری؛ فقدان شفافیت و پاسخگویی )نقض اصل امانت( مسئولیت

با  تعارض  بر مصالح جمعی در  فردی  منافع  غلبه 

 های اسلامی آموزه



عدالتی،  رهبری استبدادی در تضاد با اصل مشورت؛ جانبداری، بی 

اخلاق الگویی  نبود  در  تبعیض؛  ضعف  تعارض؛  برای حل  محور 

 البینتقوای مدیریتی؛ ناتوانی در اصلاح ذات

 مدارفاصله از الگوی مدیریت جهادی و اخلاق 

  ، محورهای عادلانه و اخلاقضعف در تنظیم سیاست،  مراتبی بدون مشارکتساختار سلسلهدر این پژوهش، عواملی چون  

شرایط    به عنوان    فشار بیرونی بدون رویکرد ارزشیو    گری فرهنگی اسلامیتنوع بدون تسهیل،  توزیع ناعادلانه منابع

 اند.  شناسایی شده ای مؤثر در تثبیت نوآوری در حل تعارضات مخرب با رویکرد ارزشی اسلامیزمینه

 زمينه ای ها و مفاهيم مرتبط با شرایط  قوله: م4جدول 

  مقوله فرعی  مفاهيم اصلی 

 

 

 

شرایط  

 ای زمينه 

پذیری سازی؛ عدم انعطافتمرکز قدرت بدون مشورت؛ ضعف در اجرای شورا و شفاف

تصمیم گفتدر  فرهنگ  نبود  انصاف؛  پایه  بر  رسمی  گیری  تعاملات  بازخورد؛  و  وگو 

 جای روابط انسانی؛ حاکمیت رفتارهای غیر اخلاقی در هنجارهای سازمانی خشک به 

سلسله  مراتبی  ساختار 

 بدون مشارکت

امانت اصل  )مغایر  پاسخگویی  و  شفافیت  پاداشنبود  سیستم  نبود  مبنای  داری(؛  بر  دهی 

سیاستارزش فقدان  همکاری؛  و  اخلاص  چون  صلح هایی  تعارض؛  های  حل  در  محور 

 سالاری )اصل اسلامی کفایت(توجهی به شایسته وجود تبعیض در استخدام یا ارتقا؛ بی 

تنظیم  در  ضعف 

و سیاست  عادلانه  های 

 محوراخلاق

منابع؛ کمبود فرصت آموزش؛ عدم رعایت عدالت در تخصیص  و  برای رشد  برابر  های 

زیرساخت از  کارکنان  برخی  شغلی محرومیت  و  معنوی  رشد  برای  حمایت  نبود  ها؛ 

 گر برای تعاملات انسانی و فرهنگی کارکنان؛ فقدان ابزار تسهیل

 توزیع ناعادلانه منابع 

زده؛ های سنتی متصلب یا غربهای ارزشی؛ وجود نگرشها در اولویتتضاد میان نسل 

تفاوت کلیشه  آموزش  عدم  انسانی؛  کرامت  خلاف  جنسیتی  منظر  های  از  فرهنگی  های 

 نظارتیهای غیررسمی بی اخلاق اسلامی؛ تأثیر مخرب شبکه 

تسهیل  بدون  گری تنوع 

 فرهنگی اسلامی 

قوانین بدون لحاظ عدالت اجتماعی؛ تأثیر مخرب رسانه  تغییرات  و شایعات سازمانی؛  ها 

فناوری از  اثرپذیری  اسلامی؛  اخلاق  رعایت  بدون  بومی رقابت  بدون  غربی  سازی های 

 فرهنگی؛ نوسانات اقتصادی و تأثیر آن بر انسجام سازمانی

بدون   بیرونی  فشار 

 رویکرد ارزشی

 

مقوله اصلی شامل پژوهش، سه  این  اسلامیرهبری اخلاق  در  انصاف اسلامی  ،محور و  و  بر ادب  مبتنی  و    ارتباطات 

ها و مفاهیم  جدول زیر مقولهاند.  گر شناسایی شدهبه عنوان عوامل مداخله  باورهای همسو یا ناسازگار با اصول اسلامی 

 :دهدمرتبط با این شرایط را نشان می

 گرها و مفاهيم مرتبط با شرایط مداخله مقوله : ۵جدول 

شرایط   مقوله فرعی  مفاهيم اصلی  

)هم  گر مداخله  مشارکتی  رهبری  اسلام(؛  در  مشورت  اصل  با  )ناسازگار  اقتدارگرا  رهبری  با  سبک  راستا 

امانت  پاسخگویی )اصل  و  و عقلانیت؛  اصل شورا(؛ شفافیت  با توکل  داری(؛ مدیریت بحران 

 پذیری همراه با انصاف انعطاف

اخلاق  و رهبری  محور 

 اسلامی 

بیان دیدگاه ها؛ وجود بازخورد سازنده و محترمانه؛ ساختارهای ارتباطی رسمی و شفافیت در 

غیررسمی با رعایت احترام متقابل؛ مهارت شنیدن فعال )در راستای درک نیت خیر(؛ استفاده  

 ها برای تقویت انسجامهدفمند از رسانه 

ارتباطات مبتنی بر ادب 

 و انصاف اسلامی 



؛  (تهدید  vs فرصت) های مادی یا معنوی؛ نگرش مثبت یا منفی به تعارض دادن به ارزش  اولویت

تفاوت  پذیرش  و  ابهام  تحمل  تعصبات  میزان  سلطه؛  یا  عدالت  بر  مبتنی  قدرت  الگوهای  ها؛ 

 فرهنگی، جنسیتی یا قومیتی مغایر با کرامت انسانی

یا   همسو  باورهای 

اصول  با  ناسازگار 

 اسلامی 

 

های فرهنگی  سازی ارزشنهادینه  و   نوآورانه حل تعارض سازمانی با رویکرد اسلامی  طراحی  مقوله محوری این پژوهش

 :دهدهای فرعی و مفاهیم اصلی این محور را نشان میجدول زیر، مقوله.  در نظر گرفته شده است اسلامی در سازمان

 ها و مفاهيم مرتبط با مقوله محوری : مقوله 6جدول 

مقوله   مقوله فرعی  مفاهيم اصلی 

اصل  محوری  تقویت  انصاف؛  رعایت  و  خیر  نیت  با  همراه  مذاکره  گذشت؛  و  عدالت  مبنای  بر  مصالحه 

ذات " مهارت "البیناصلاح  آموزش  گفت ؛  مبنای  های  بر  تعارضات  حل  تسهیل  اسلامی؛  وگوی 

 اصول اخلاقی اسلامی 

حل    طراحی  نوآورانه 

تعارض سازمانی با رویکرد  

 اسلامی 

و احترام متقابل؛ تبیین جایگاه ارزش هایی  تقویت روحیه شورا و مشورت؛ ترویج کرامت انسانی 

امانت صداقت،  شایستهچون  و  انصاف  تصمیم داری،  در  سازوکارهای گیریسالاری  ایجاد  ها؛ 

 راستایی رفتارها با اصول اسلامی بازخورد ارزشی؛ ارزیابی مستمر هم

ارزش نهادینه های  سازی 

 فرهنگی اسلامی در سازمان 

و      محور در زمان بروز تعارضمداخله فعال و اخلاق،    های ارزشی پیش از بروز تعارضتقویت بنیان  در این پژوهش،

مدیریت و حل تعارضات مخرب با    به عنوان رویکردهای کلیدی برای   بازسازی روابط و ساختارهای پس از تعارض

ها و مفاهیم کلیدی مرتبط با این راهبردها  جدول زیر مقولهاند. در نظر گرفته شده  های فرهنگی اسلامیتأکید بر ارزش

 :دهدرا نشان می

 ها و مفاهيم مرتبط با راهبردها: مقوله 7جدول 

 راهبردها  مقوله فرعی  مفاهيم اصلی 

با رویکرد اخلاق اسلامی؛ تدوین خط تعارض  بر اساس اصول  مشی آموزش مدیریت  های سازمانی 

وگو، نقد مؤمنانه و تعامل؛ شناسایی علائم  اسلامی )عدالت، مشورت، انصاف(؛ ترویج فرهنگ گفت

 تعارض با رویکرد پیشگیرانه؛ ارتقاء روحیه همکاری، برادری و کرامت انسانی 

های ارزشی تقویت بنیان

 پیش از بروز تعارض

 

البین(؛ مذاکره با نیت حل و رضایت دوطرفه؛ حل تعارض  گری مبتنی بر نیت خیر )اصلاح ذاتمیانجی 

 با اصل همکاری نه غلبه؛ کنترل احساسات از طریق تقوای فردی و رعایت ادب در تعاملات 

و   فعال  مداخله 

زمان  اخلاق در  محور 

 بروز تعارض

بازخورد بر اساس انصاف و احترام؛ بازسازی اعتماد از طریق عذرخواهی و پذیرش خطا )رفتار مبتنی  

ثبت درس و اصلاح(؛  توبه  یا  آموختهبر  ناعادلانه  ساختارهای  تکرار؛ اصلاح  از  ها جهت جلوگیری 

 آمیز؛ پشتیبانی روانی و اجتماعی با رویکرد انسانی و معنوی تبعیض 

و   روابط  بازسازی 

از  پس  ساختارهای 

 تعارض 

 

بهبود   شده استخراج شده است. این پیامدها شاملتوجه به فرایند کدگذاری باز و محوری، پنج دسته پیامد کلیدی برای چارچوب طراحی 

بهره کاریارتقاء  اخلاق  بر  مبتنی  اخلاق   ،وری  مؤمنانهروابط  تعامل  و  درون  ،محور  ارزش انسجام  پایه  بر  مشترکسازمانی  آرامش    ،های 

های فرهنگی  سازی ارزش تأکید بر نهادینه   هستند. هر یک از این پیامدها با  اعتبار اخلاقی و اجتماعی سازمان  و   سازمانی مبتنی بر معنویتدرون

ها و مفاهیم مرتبط با اند. جدول زیر مقولهتبیین شده   سالاریداری، کرامت انسانی، و شایسته اسلامی مانند عدالت، صداقت، همدلی، امانت

 :دهداین پیامدها را نشان می 

 ها و مفاهيم مرتبط با پيامدها : مقوله 8جدول 



 پيامدها  مقوله فرعی  مفاهيم اصلی 

گیری با تکیه بر گرایی اسلامی(؛ بهبود تصمیم وری همراه با احساس مسئولیت )تکلیفافزایش بهره

ها با پیشگیری از تعارضات اخلاقی؛ افزایش خلاقیت در فضای ایمن  مشورت و انصاف؛ کاهش هزینه 

 محور؛ سرعت عمل همراه با دقت و تقوا و اخلاق

بهره بر  ارتقاء  مبتنی  وری 

 اخلاق کاری 

 

تنش کاهش  احترام؛  و  ادب  با  همراه  ارتباطات  بهبود  رحم(؛  )احسان،  همدلی  طریق تقویت  از  ها 

وگوی صادقانه؛ تقویت اعتماد بر مبنای وفای به عهد و صداقت؛ افزایش رضایت و تعهد بر پایه  گفت

 های مشترک؛ بهبود فرهنگ سازمانی با تأکید بر کرامت انسانیارزش

اخلاق و  روابط  محور 

 تعامل مؤمنانه 

سازمانی  های درون تقویت همکاری و وحدت؛ ارتقای حس تعلق با پیوندهای ارزشی؛ گسترش شبکه 

 بر اساس اعتماد متقابل؛ ایجاد روابط بلندمدت پایدار با نیت خیر

درون بر  انسجام  سازمانی 

 های مشترک پایه ارزش

گیری؛ افزایش امنیت روانی از طریق انصاف در کاهش استرس با اتکا به عدالت و شفافیت در تصمیم 

زندگی از طریق درک ارزش انسان؛ انگیزه درونی برای کار بر اساس -برخوردها؛ بهبود تعادل کار 

 نیت پاک و هدف الهی 

درون سازمانی  آرامش 

 مبتنی بر معنویت 

مدار؛ عنوان نهاد اخلاق داری؛ بهبود تصویر سازمان بهنفعان از طریق شفافیت و امانتافزایش اعتماد ذی

 سوارتقای جایگاه رقابتی از مسیر صداقت و کیفیت؛ جذب سرمایه انسانی با هویت فرهنگی هم 

اعتبار اخلاقی و اجتماعی  

 سازمان

 

مند   کند، آن را به شکل نظام های اصلی را انتخاب می  کار برده، مقوله گذاری را به  های قبلی کد  کدگذاری انتخابی نتایج گام

هایی را که نیاز به بست و توسعه بیشتری دارند را توسعه    بخشد و مقوله   دهد، ارتباطات را اعتبار می  ها ارتباط می  به سایر مقوله 

مدل پارادایمی این تحقیق بر اساس الگوی پارادایمی استراوس و کوربین طراحی شد. مدل  (.  ۱998)استراوس و کوربین،  دهد  می

 .نشان داده شده است  ۱پارادایمی پژوهش به شرح شکل 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل پارادایمی تحقيق 1شکل

 گيریبحث و نتيجه

کاری، توجه به روابط  های فرهنگی خاص مانند احترام به مقام بالاتر، محافظه ، با توجه به غلبه ارزش های ایرانیسازمان در  

ها  فردی مواجه است. این چالشهای منحصربهشخصی و گرایش به هماهنگی اجتماعی، مدیریت تعارضات مخرب با چالش 

 مقوله محوری 

نوآورانه حل تعارض سازمانی  طراحی 

سازی نهادینه و  با رویکرد اسلامی

 های فرهنگی اسلامی در سازمانارزش

 راهبردها 

  های ارزشی پیش از بروز تعارض تقویت بنیان 

اخلاق،   و  فعال  بروز  مداخله  زمان  در  محور 

بازسازی روابط و ساختارهای پس و      تعارض

 از تعارض 

 پیامدها 

بهره  اخلاق ارتقاء  بر  مبتنی  وری 

اخلاق  ،کاری و روابط  محور 

مؤمنانه انسجام    ،تعامل 

ارزشدرون پایه  بر  های سازمانی 

درون  ،مشترک سازمانی آرامش 

اعتبار اخلاقی   و  مبتنی بر معنویت

 و اجتماعی سازمان

 عوامل زمینه  ای 

ضعف  ،  مراتبی بدون مشارکتساختار سلسله

 ،محورهای عادلانه و اخلاق در تنظیم سیاست 

گری  تنوع بدون تسهیل ، توزیع ناعادلانه منابع

فشار بیرونی بدون رویکرد  و    فرهنگی اسلامی

    ارزشی

   گر های مداخله مقوله

ارتباطات مبتنی بر   ،محور و اسلامیرهبری اخلاق

باورهای همسو یا ناسازگار  و    ادب و انصاف اسلامی

 با اصول اسلامی 

 شرایط علّی 

ارزش  میان  ارزششکاف  و  اسلامی  وارداتیهای  ،    های 

،  هاسازی نیت وگوی اسلامی و شفافنبود فرهنگ گفت

های غلبه منافع فردی بر مصالح جمعی در تعارض با آموزه

 مدار فاصله از الگوی مدیریت جهادی و اخلاق،  اسلامی



گیری  مرور زمان منجر به شکلصورت پنهان باقی بمانند و بهوفصل سازنده، به جای حل شوند تا بسیاری از تعارضات به باعث می 

دهد، بلکه باعث کاهش اعتماد متقابل، تأثیر قرار می تنها عملکرد کارکنان را تحت تعارضات مخرب شوند. این وضعیت، نه

انگیزه کارکنان می  ارزش افزایش فرسودگی شغلی و کاهش  بر  منطبق  بومی و  الگوی  میان، عدم وجود  این  های  شود. در 

های این پژوهش  یافته   .های ایرانی، موجب پیچیدگی بیشتر این مسئله شده است فرهنگی برای حل تعارضات مخرب در سازمان 

های ایرانی، بیش از آنکه  (، نشان داد که تعارضات مخرب در سازمان۱998بر بستر الگوی پارادایمی استراوس و کوربین )

ترین عوامل های عمیق ارزشی دارند. یکی از مهم های ساختاری یا مدیریتی باشند، ریشه در گسست صرفاً ناشی از ناکارآمدی 

است که خود را در سطوح مختلف رفتاری، مدیریتی و    های وارداتیهای اسلامی و ارزش شکاف میان ارزش   شده،شناسایی

سازی  ها، الگوهای مدیریتی برگرفته از مکاتب غربی بدون بومی دهد. در بسیاری از سازمانهای سازمانی نشان می گیریتصمیم

هایی همچون کرامت انسانی، شوند. این مسئله سبب تزاحم میان ارزش کار گرفته می و در نظر گرفتن بستر فرهنگی و دینی، به 

شود. مرز، فردگرایی افراطی و سودمحوری می اخلاص، توکل، شورا، و عدالت با مفاهیمی چون کارآمدی صرف، رقابت بی 

 .کنداعتمادی و تعارض سوق پیدا می جای تقویت همدلی و انسجام، به سمت بی در چنین شرایطی، فضای سازمانی به 

دیگر،  مهم  علّی  گفت   عامل  فرهنگ  شفاف نبود  و  اسلامی  نیت وگوی  گفت  هاسازی  برخلاف  است.  اسلامی،  وگوی 

جای پیروزی در بحث است. در  وجوی حقیقت بهوگوی صرفاً ابزاری، مبتنی بر نیت خیر، ادب، احترام متقابل، و جستگفت

کاری یا ارتباطات ابزاری داده است، مراتبی، پنهان های سلسله گویی وگو جای خود را به تک ای که گفتساختارهای سازمانی 

پیام نادرست  های  شود. همچنین، ضعف در مهارتگیرد و تقویت میراحتی شکل میها، و گمان بد، بهسوءتفاهم، تفسیر 

مدار، فضای تعامل های شفاف و اخلاق داری در تبادل اطلاعات، و نبود کانال توجهی به اصل امانت وگوی مؤمنانه، بی گفت

 .نمایدارضات مخرب را تشدید می کند و زمینه بروز تعها سلب میسازنده را از سازمان 

وضوح در تضاد با به غلبه منافع فردی بر مصالح جمعی های سازمانی،ها نشان داد که در بسیاری از محیطاز سوی دیگر، یافته 

های  های دینی، همواره تأکید بر ایثار، وفای به عهد، و تقدم منافع عمومی بر خواسته کند. آموزه های اسلامی عمل می آموزه 

اما در واقعیت سازمانی، رقابت برای منابع، موقعیت و قدرت، به شکلی ناسالم جریان دارد. هنگامی که  شخصی داشته اند؛ 

شود، داری و انصاف می طلبی، خودمحوری، و دنیاگرایی جایگزین تعهد، امانتشود و قدرت سالاری کنار گذاشته میشایسته

اعتمادی عمومی، ناپذیر، بلکه مزمن و فرساینده خواهند شد. این روند منجر به تضعیف روحیه تیمی، بی تنها اجتنابتعارضات نه 

 .گرددسازمانی می و کاهش سرمایه اجتماعی درون

یکی از علل کلیدی تعارضات مخرب شناسایی شد. مدیریت    مدار فاصله گرفتن از الگوی مدیریت جهادی و اخلاق   همچنین،

و هدف جهادی در آموزه  متعهد، شفاف  مشارکتی،  مدیریتی  بر  ناظر  اسلامی،  اصولی همچون های  آن  در  محور است که 

شوند. اما در بسیاری از  عنوان هنجارهای محوری تلقی می البین به المال و اصلاح ذات مشورت، عدالت، صداقت، رعایت بیت

سبک سازمان سلطه  تصمیم ها،  اقتدارگرایانه،  مدیریت  جانبداری گیریهای  فردمحور،  الگویی  های  نبود  و  سازمانی  های 



تنها تعارضات شود. در چنین فضایی، نه مدار، موجب تضعیف تقوای مدیریتی و ناتوانی در اصلاح روابط انسانی می اخلاق 

 .گردندسازمانی منجر می های پنهان و مزمن استمرار یافته و به سایش اعتماد درون شوند، بلکه به شکل حل نمی 

ناپذیر برای تقویت  نتایج این پژوهش تأکید دارد که بازطراحی فرآیندهای مدیریتی بر پایه اصول اسلامی، ضرورتی اجتناب 

زا است. مدیریت اسلامی نباید صرفاً به عنوان  انسجام سازمانی، افزایش اعتماد متقابل و پیشگیری از بروز تعارضات آسیب

خط  در  عملیاتی  صورت  به  باید  بلکه  شود،  گرفته  نظر  در  آرمانی  ارزشی  مفهوم  تصمیم مشییک  ساختارهای  گیری،  ها، 

وگوی اسلامی، ترویج نیت خیر در تعاملات، تأکید الگوهای ارتباطی، و فرآیندهای حل تعارض نهادینه گردد. تقویت گفت 

های ارزشی و  ر کاهش شکاف های مؤثر دعنوان گام تواند به مدار میهای رهبری اخلاق بر خیر عمومی، و پیروی از سبک

 .ها تلقی شودکنترل تعارضات در سازمان 

دهد که اگرچه تعارضات سازمانی امری طبیعی و گریزناپذیر هستند، اما نوع مواجهه  به طور کلی، نتایج این پژوهش نشان می

تواند تعارض  ها، کاملاً به نظام ارزشی حاکم در سازمان وابسته است. رویکردی که بر پایه تعالیم اسلامی شکل گیرد، می با آن 

بنابراین،   کند.  تبدیل  سازمانی  اخلاق  ارتقاء  و  ارتباطات  بهبود  معنوی،  رشد  برای  فرصتی  به  انسجام،  برای  تهدیدی  از  را 

تنها یک ضرورت فرهنگی و دینی، بلکه یک راهکار علمی برای حل پایدار و انسانی تعارضات سازی اصول اسلامی نه نهادینه 

 .آیدسازمانی به شمار می 

تنها به عوامل درونی و فردی وابسته است، بلکه به شدت  ها نه نتایج این پژوهش نشان داد که حل تعارضات مخرب در سازمان

مراتبی بدون مشارکت ساختار سلسله   قرار دارد. در رأس این عوامل،  ای ساختاری، فرهنگی و محیطی شرایط زمینه   تحت تأثیر

ها از بالا به پایین و بدون مشورت یا مشارکت کارکنان گیریها، باعث شده تصمیمقرار دارد که در بسیاری از سازمان  واقعی

وگو، تعامل و  شود، بلکه روحیه گفت های متنوع و سازنده می تنها باعث سرکوب دیدگاه صورت گیرد. این شیوه مدیریت، نه

تنها یک توصیه اخلاقی، بلکه یک اصل مدیریتی بنیادین  برد. در نگاه اسلامی، مشورت )شورا( نه اعتماد متقابل را نیز از بین می 

 .هاستگیری تعارضات پنهان و فرساینده در سازمان شدن اختلافات و شکلساز انباشتهاست. نادیده گرفتن این اصل، زمینه 

های  است. بسیاری از سیاست   محورهای عادلانه و اخلاق ها و رویه ضعف در تنظیم سیاست   ای مهم،یکی دیگر از عوامل زمینه

های  های پاداش و تنبیه، بر اساس کارآمدی ابزاری و بدون توجه به ارزش های ارزیابی عملکرد، و رویه منابع انسانی، نظام 

عدالتی در انتصابات، تبعیض در برخورد با کارکنان، و عدم لحاظ اصولی  شوند. نبود شفافیت، بیانسانی و اخلاقی تنظیم می 

ها، موجب تضعیف سرمایه اجتماعی سازمان و افزایش بدبینی و  گذاری داری در سیاست همچون صداقت، انصاف و امانت

های اسلامی همواره بر قسط و عدل، رعایت حق و انصاف گردد. این در حالی است که آموزه تعارض میان نیروهای انسانی می

 .انددر قضاوت و مدیریت تأکید داشته

ها، های مهم بروز تعارض است. در بسیاری از سازمانیکی دیگر از زمینه   توزیع ناعادلانه منابع و امکانات سازمانی  همچنین،

گیری احساس تبعیض و نارضایتی  ها و منابع آموزشی یا ارتقاء شغلی، باعث شکلها، امکانات، پاداشدسترسی نابرابر به فرصت



اخلاق می و  معیارهای شفاف  غیاب  در  رقابت شود.  منابع،  تخصیص  برای  تعارضات مدار  و  منافع  سر  بر  نزاع  ناسالم،  های 

و رعایت حقوق برابر برای همه افراد، یکی از    "توزیع عادلانه نعمات"یابد. از دیدگاه اسلامی، اصل  ساختاری افزایش می 

اصول اساسی در مدیریت منابع انسانی و سازمانی است. انحراف از این اصل، به تضعیف مشروعیت نظام مدیریتی و افزایش  

 .انجامداختلافات می 

است.   های اسلامیگری فرهنگی بر پایه آموزه تنوع فرهنگی و اجتماعی در سازمان بدون وجود تسهیل  ای دیگر،عامل زمینه 

فرهنگی، وگوی بین سازی فضای گفت تنوع فرهنگی به خودی خود یک فرصت است؛ اما زمانی که این تنوع بدون فراهم 

گری فرهنگی در چارچوب  تواند به منبع جدی تعارض تبدیل شود. تسهیلاحترام متقابل، و شناخت متقابل پیش برده شود، می

ها و ایجاد انسجام اجتماعی بر پایه مشترکات هایی چون احترام به دیگران، مدارا، شناخت تفاوت اسلامی، ناظر بر تقویت ارزش 

بستر، موجب سوءتفاهم، کلیشه این  نبود  است.  اخلاقی  و  و شکل دینی  فضای سازمان  گیری گسلسازی  فرهنگی در  های 

 .شودمی

، از دیگر شرایط  ساز اسلامیگیری از رویکرد ارزشی و مقاومفشارهای محیطی و اقتصادی خارجی بدون بهره   در نهایت،

رسانه زمینه و  رقابتی  فشارهای  قانونی،  تغییرات  اقتصادی،  سریع  تحولات  هستند.  تعارضات  تشدیدکننده  در ای  اگر  ای، 

های متعدد هایی که فاقد هویت فرهنگی و ارزشی مستحکم هستند رخ دهند، موجب سردرگمی، استیصال و بروز تنش سازمان

رود، بهتر پذیری اجتماعی و تدبیر پیش میخواهند شد. سازمانی که بر اساس اصول اسلامی همچون توکل، صبر، مسئولیت

 .افزایی و انسجام بیشتر دست یابدتواند این فشارها را مدیریت کرده و به جای فروپاشی درونی، به هم می

زمینه  به شرایط  بدون توجه  از آن است که  نتایج پژوهش حاکی  بدون اصلاح ساختارها، سیاستبه طور کلی،  ها و ای و 

های حاکم بر سازمان، هرگونه راهبرد حل تعارض، موقتی و ناکارآمد خواهد بود. رویکرد اسلامی به حل تعارض،  فرهنگ 

گیری تعارض است؛ بسترهایی که اگر  تنها محدود به مواجهه با اختلافات موجود نیست، بلکه مستلزم اصلاح بسترهای شکل 

 .ساز رشد، تعالی فردی و تقویت سرمایه انسانی در سازمان باشندتوانند زمینهبه درستی ساماندهی شوند، می

های منابع انسانی با رویکرد اخلاقی،  های اسلامی در ساختارهای سازمانی، بازنگری در سیاستسازی ارزش بنابراین، نهادینه 

گری فرهنگی و معنوی در مواجهه با تنوع و فشارهای محیطی، باید ایجاد عدالت سازمانی در توزیع منابع، و توجه به تسهیل

تواند  ناپذیر از هر الگوی پایدار حل تعارض در نظر گرفته شود. تنها در این صورت است که سازمان می به عنوان بخشی جدایی 

تنها تهدید نیستند، بلکه بستری برای تحول و رشد واقعی به  به محیطی سالم، انسانی و خلاق بدل شود که تعارضات در آن نه

 .آیندشمار می 

ای دارد؛  گر اهمیت ویژه ها، نقش عوامل مداخله نتایج این پژوهش نشان داد که در مسیر حل تعارضات مخرب در سازمان 

 :گر یا تشدیدکننده در فرآیند تعارض ایفا کنند. در این میان، سه مقوله کلیدی شناسایی شدتوانند نقش تسهیلعواملی که می 

 .محور و اسلامی، ارتباطات مبتنی بر ادب و انصاف اسلامی، و باورهای همسو یا ناسازگار با اصول اسلامیرهبری اخلاق 



گر تأثیرگذار شناخته شد. سبکی از رهبری که بر تقوا، ترین عامل مداخله عنوان اصلی به   محور و اسلامیرهبری اخلاق   نخست،

تنها تعارضات را مدیریت کند، بلکه به عامل  تواند نه پذیری استوار است، می داری و مسئولیتانصاف، مشورت )شورا(، امانت

اقتدارگرایانه یا جانبدارانه، با ضعف در عدالت و شفافیت، نه  تنها تعالی سازمانی تبدیل شود. در مقابل، رهبری خودمحور، 

دهد. بر این اساس، وجود مدیرانی با بینش جهادی،  تری سوق می های عمیق توان حل تعارض را ندارد، بلکه آن را به سطح 

الهام رویکرد حل  وگو در  فتهای دینی، نقش کلیدی در حفظ ثبات و ارتقای فرهنگ گگرفته از آموزه المسائلی، و رفتار 

 .سازمان دارد

ها و پیشگیری از تشدید تعارض،  ساز کاهش سوءتفاهمعنوان زمینه ، به ارتباطات مبتنی بر ادب، انصاف و صداقت اسلامی  دوم،

تواند  ظن، پرهیز از غیبت، صراحت همراه با احترام، و صداقت، می شناخته شد. سبک ارتباطی متأثر از اصول دینی چون حسن 

سازی  وگوی مؤمنانه، شفافهای گفت که ضعف در مهارت وگوی سازنده تبدیل کند. در حالیاختلافات طبیعی را به گفت 

 .اعتمادی و گسترش تعارضات پنهان استگیری دیوار بی ساز شکلتوجهی به رعایت ادب و انصاف، زمینه ها و بی نیت

با اصول اسلامیباورها و نگرش   سوم، ناسازگار  یا  به های همسو  نظیر ،  باورهایی  اما مؤثر شناسایی شد.  پنهان  عنوان عاملی 

های اسلامی که بر عدالت، تعاون، ایثار و کرامت انسانی دنیاگرایی، فردگرایی افراطی یا تساهل نسبت به ناعدالتی، با آموزه 

این تعارض در ارزش  با هنجارهای ارزشی سازمان، می تأکید دارند، در تضادند.  افراد  تواند منبع اصطکاک و های درونی 

های  تواند منجر به افزایش همدلی، تعهد جمعی، و کاهش تنش سازی باورهای اسلامی می ثباتی باشد. در مقابل، نهادینهبی

 .سازمانی شود

ایفا می  نقش واسطی  این سه مقوله  تقویت آن در مجموع،  با  بستر سازمان، می کنند که  زمینه ها در  به  توان  را  تعارض  های 

 .هایی برای ارتقاء سرمایه اجتماعی و تعالی سازمانی بدل ساختفرصت

عنوان  به   های فرهنگی اسلامیسازی ارزش طراحی نوآورانه راهبردهای حل تعارض سازمانی مبتنی بر نهادینه  در این پژوهش،

ایفا میبخشی به سایر مؤلفهای که نقش پیشران در انسجاممقوله محوری شناسایی شد؛ مقوله کند و تلفیقی از دو عنصر ها 

دهد که حل  این مقوله نشان می  .های اسلامی در بستر سازمانیتثبیت ارزش   و   راهبردهای نوین حل تعارض :کلیدی است

شود، بلکه مستلزم بازآفرینی فرهنگ سازمانی  مؤثر و پایدار تعارضات مخرب تنها از مسیر برخورد فنی یا رفتاری حاصل نمی 

 .البین استهایی چون عدالت، صداقت، کرامت انسانی، شورا، و اصلاح ذات بر پایه ارزش 

ویژه از آن  های اصیل اسلامی است؛ به طراحی نوآورانه راهبردها، مستلزم عبور از الگوهای تقلیدی غربی و تمرکز بر آموزه 

ها و ارتقای اخلاق  جهت که فرهنگ اسلامی، حل تعارض را نه صرفاً ابزار رفع اختلاف، بلکه فرصتی برای رشد، تطهیر نیت 

البین، داند. بر این اساس، استفاده از الگوهایی مانند مصالحه بر پایه گذشت، مذاکره با نیت خیر، و اصلاح ذاتاجتماعی می 

 .محور خواهد بودای و تحولای ریشه گونه ساز حل تعارض به زمینه



نهادینه  به سازی ارزش از سوی دیگر،  تثبیت زیرساختهای فرهنگی اسلامی  های رفتاری و ارزشی در سازمان است؛ منزله 

گذاری ارزشی، ارزیابی مستمر عملکرد بر پایه اصول اسلامی، و الگوپذیری از  هایی که از طریق آموزش، سیاست زیرساخت 

شود، بلکه  گیری تعارضات مخرب می تنها مانع شکلای نه سازی رسند. چنین نهادینه مدار، به مرحله تحقق میرهبران اخلاق 

 .سازدامکان مدیریت تعارضات طبیعی و مثبت را نیز فراهم می 

یابد که با باور دینی، سازد که نوآوری در حل تعارض، زمانی معنا و اثربخشی می در نهایت، این مقوله محوری آشکار می 

رفتار اخلاقی و ساختار فرهنگی سازمان همسو باشد. در غیر این صورت، هر راهبردی ولو مدرن، در غیاب یک هویت ارزشی 

پایدار، محکوم به ناکامی است. طراحی راهبردهای حل تعارض، اگر از دل فرهنگ اسلامی برخیزد و با نیازهای سازمانی  

 .های درونی و بیرونی گردد مدار، و مقاوم در برابر تنشتواند منجر به ایجاد سازمانی توانمند، اخلاقبومی تلفیق شود، می 

محور در زمان  مداخله فعال و اخلاق  ،های ارزشی پیش از بروز تعارضتقویت بنیان  در این پژوهش، سه رویکرد اصلی شامل

عنوان اجزای راهبردی کلیدی برای مدیریت و حل به   بازسازی روابط و ساختارهای سازمانی پس از تعارض  ، وبروز تعارض

تنها فرایند حل تعارض را به  گانه نه اند. این رویکرد سه های فرهنگی اسلامی شناسایی شده تعارضات مخرب با تأکید بر ارزش 

کند، بلکه با تکیه بر اصول دینی و اخلاقی، سازمان را از مرحله پیشگیری تا مرحله  ای طراحی می ای جامع و چندمرحله شیوه

 .کندبازسازی در یک مسیر ارزشی و معنوی هدایت می 

بنیان تقویت  اول،  اخلاق  در مرحله  مبانی  پایه آموزش  بر  تعارض،  از وقوع  قبل  رفتاری  ارزشی در سطح ساختاری و  های 

ها و تقویت همدلی میان کارکنان بنا شده است. این مرحله به دنبال آن  وگو، اصلاح نگرش اسلامی، ترویج فرهنگ گفت 

ارزش  استقرار  با  به عهد، ظرفیت است که  امانت، عدالت و وفای  مانند صداقت،  بروز  هایی  از  پیشگیری  برای  های درونی 

تقویت کند. در مرحله دوم، مداخله فعال و اخلاق  را  به تعارضات مخرب  بر حل مسئله  تعارض  جای  محور در زمان بروز 

نیت خیر و تبیین   گری باالبین، مشورت )شورا(، میانجیهایی چون اصلاح ذات محوری تأکید دارد و استفاده از شیوه شخص

کند که مدیریت تعارض باید با حفظ کرامت افراد و  گیرد. این مرحله تأکید می ها، در اولویت قرار می صادقانه اهداف و نیت 

 .ایجاد زمینه برای بازسازی روابط انسانی انجام گیرد

بازتعریف نقش اعتماد،  به معنای ترمیم  از تعارض  بازسازی روابط و ساختارها پس  های  ها و اصلاح سیاستدر گام سوم، 

انسانی بهره  ناکارآمد است؛ این مرحله به دنبال آن است که از تعارض به  عنوان فرصتی برای تحول ساختاری، فرهنگی و 

 .گرفته شود

وری  بهبود بهره  بر اساس فرایند کدگذاری باز و محوری، پنج پیامد کلیدی برای این چارچوب استخراج شده است. نخست،

اخلاق کاری بر  نشان  مبتنی  است. دوم،که  باانگیزه  و  بستری سالم  افزایش عملکرد کارکنان در  گیری روابط  شکل   دهنده 

سازمانی بر  انسجام درون شود. سوم،که به تقویت سرمایه انسانی و اجتماعی در سازمان منجر می  محور و تعامل مؤمنانهاخلاق 

که    سازمانی مبتنی بر معنویتآرامش درون   شود. چهارم،های فرهنگی و ارزشی می که مانع گسست   های مشترک پایه ارزش 



  ارتقای اعتبار اخلاقی و اجتماعی سازمان   کند. و پنجم،های ناشی از تعارض کاسته و فضای امن روانی ایجاد میاز اضطراب 

 .نفعان و تثبیت جایگاه سازمان در محیط رقابتی نقش اساسی داردکه در افزایش اعتماد ذی 

های چندفرهنگی نه صرفاً یک مهارت  در مجموع، نتایج این پژوهش بیانگر آن است که حل تعارضات مخرب در سازمان 

بهره  با  است که  ارزشی  و  اخلاقی  بلکه ضرورتی  می فنی،  اسلامی  اصول  از  به شیوه گیری  را  و  توان آن  انسانی  پایدار،  ای 

 .آفرین مدیریت کردتحول

ای از پیشنهادات  های فرهنگی اسلامی، مجموعه شده برای حل تعارضات مخرب با تأکید بر ارزش با توجه به چارچوب طراحی 

راهی برای مدیران  تواند به عنوان نقشه شود که میکاربردی برای ارتقاء اثربخشی این چارچوب در بسترهای سازمانی ارائه می 

 .گذاران مورد استفاده قرار گیردو سیاست

مهارت  تقویت  راستای  در  سازمانی  آموزشی  نظام  است  لازم  آموزه نخست،  بر  مبتنی  تعارض  مدیریت  اسلامی  های  های 

گیری باید  البین، شورا، عدالت در رفتار، و اخلاق در تصمیم وگوی مؤمنانه، اصلاح ذاتبازطراحی شود. مفاهیمی چون گفت

تواند  فرهنگی با رویکرد اسلامی نیز می های آموزشی عملیاتی برای کارکنان و مدیران تبیین گردد. آموزش میان در قالب برنامه 

 .های ناشی از تنوع فرهنگی کمک کند و فرهنگ تعامل اخلاقی را نهادینه سازد به کاهش سوءتفاهم 

محور باید به نفع رهبری  های اقتدارگرایانه و کنترل رسد. سبک همزمان، بازنگری در ساختارهای مدیریتی ضروری به نظر می

گیری به منظور تقویت شفافیت، پاسخگویی، و مشارکت مدار کنار گذاشته شود. اصلاح فرآیندهای تصمیممشارکتی و اخلاق 

های ناسالم به همکاری هدفمند تغییر دهد. استقرار  تواند فضای حل تعارض را از رقابت های مهمی است که می جمعی از گام 

تواند بستر مناسبی برای تقویت فرهنگ مشورت و پرهیز از جانبداری فراهم  های حل تعارض می های شورایی و گروه نظام

 .آورد

ای دارد. معیارهای اخلاقی و ارزشی، همچون صداقت، کننده در بُعد انگیزشی، توجه به نظام پاداش و ارزیابی نیز نقش تعیین

های کلیدی در ارزیابی عملکرد افراد  انصاف، حفظ حرمت دیگران، وفاداری و خدمت به منافع جمعی باید به عنوان شاخص 

های مثبت در  تقویت کنش  مدارانه، زمینهتوانند با ترویج فرهنگ تقدیر از رفتارهای اخلاق ها میدر نظر گرفته شود. سازمان

 .مواجهه با تعارض را فراهم سازند

گری،  ساز اسلامی« که وظیفه میانجی سازمانی با عنوان »واحد صلح از سوی دیگر، طراحی ساختاری مستقل یا بخشی درون 

تواند به نهادی مهم در سازمان تبدیل شود. اصلاح روابط و ارائه راهکارهای اخلاقی برای حل تعارض را برعهده دارد، می 

رونده ایفا خواهد  های اسلامی و تعامل با منابع انسانی، نقش مؤثری در کنترل تعارضات پیشگیری از آموزه این ساختار با بهره 

 .کرد



چشم بالادستی،  اسناد  سیاست همچنین  و  منعکس اندازها  باید  سازمان  رسمی  ارزش های  نظیر کننده  اسلامی  فرهنگی  های 

ساز  های کلان و خرد بر مبنای این اصول، زمینهپذیری باشند. طراحی سیاست کرامت انسانی، عدالت، تقوا، صداقت و مسئولیت

 .همسویی فرهنگی در درون سازمان و کاهش شکاف ارزشی خواهد شد

های چندفرهنگی، ضروری است. ویژه در سازمان افزون بر این، ایجاد فرصت برای افزایش آگاهی فرهنگی میان کارکنان، به

تواند در ارتقای فهم متقابل و ایجاد فضای احترام مؤثر باشد. ارزشی میوگوهای بین های فرهنگی و گفتبرگزاری نشست 

 .های فرهنگی و افزایش انسجام جمعی منجر خواهد شدبرداشتاین امر به کاهش تعارضات مبتنی بر سوء 

تواند سازمان را در مواجهه با تعارضات پیچیده  شناسان آشنا با مبانی اسلامی می گیری از مشاوران دینی و روان در نهایت، بهره 

هایی در راستای اصلاح فضای  یاری دهد. این مشاوران با تلفیق ملاحظات ارزشی، روانی و مدیریتی، قادر خواهند بود توصیه

 .دیده کمک کنندسازمانی ارائه دهند و به بازسازی روابط آسیب 

شود، بلکه راه را برای دستیابی به سازمانی اجرای مجموعه این پیشنهادها نه تنها موجب تقویت توان حل تعارض در سازمان می 

های اسلامی به جای آنکه شعاری باشند، در  سازد؛ سازمانی که در آن ارزش گرا هموار می محور، منسجم و معنویتاخلاق 

 .یابندهای کلیدی تجلی می گیریرفتار روزمره و تصمیم 

 تعارض منافع 

 . در انجام مطالعه حاضر، هیچگونه تضاد منافعی وجود ندارد 

 قیلاموازین اخ

 .قی رعایت گردیده استلا در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخ  

 شفافيت داده ها  

 . داده ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد

 حامی مالی

 .این پژوهش حامی مالی نداشته است 
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