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 تعارض در لغت 
«، »دشمنی داشتن«، »همسو نبودن« و »مانع یکدیگر شدن« کردنمخالفتعربی است که به »ای  کلمه تعارض  

 .اشاره دارد
 

 تعریف تعارض 
می یک    عنوانبه تعارض   • آغاز  زمانی  باشدفرایند  مهم  طرفین  از  یکی  برای  موضوع  یک  که   ،  شود 

زمان به نتیجه برسد که طرف مقابل روی آن موضوع تأثیر منفی داشته یا ممکن است در آینده  و هم
 .تأثیر منفی داشته باشد

اور دارد که طرف مقابل  تعارض همیشه با »عدم توافق« همراه است؛ یعنی یک طرف به چیزهایی ب •
 .ها را باور نداردآن 

این  • از  از جنس »ادراک و برداشت شخصی« است. یعنی مستقل  که در واقعیت چه ضمناً تعارض 
همین که یک طرف فکر کند طرف مقابل مانع او    نه اتفاقی افتاده و آیا تعارض واقعاً وجود دارد یا  

 .است گرفته شکل ارض توانیم بگوییم تعشده یا مانعش خواهد شد، می 

 
 برخی از انواع تعارض  

او   تعارض نقش • یعنی دو نقش برای یک فرد یا سازمان تعریف شده که با هم ناسازگار هستند و 
کننده(. یا دو  ها را ایفا کند )مثلاً: سازمان حمایت از تولیدکننده و مصرف نقش   آن   زمانهم تواند  نمی 

اگر هر دو بخواهند به این نقش نقش برای دو فرد مختلف تعریف شده   ها عمل کنند، مشکل که 
 .آیدشود و ناسازگاری به وجود می ایجاد می 

که یک فرد یا سازمان در موقعیتی قرار گرفته که منفعت نقش او و منفعت یعنی این  تعارض منافع •
که بر  منافع خود یا سازمانش، نقشی را    خاطربه اش با هم ناسازگار هستند و ممکن است  شخصی 

 .ایفا نکند  یدرستبه عهده دارد 
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اند )مثلاً حاصل ادغام دو شرکت که دو فرهنگ ناسازگار در کنار هم قرار گرفته یعنی این  تعارض فرهنگی •
دیگر مهاجرت    بافرهنگای  های مختلف( و یا فردی که با یک فرهنگ تربیت شده، به جامعه با فرهنگ 

 .گیرد، سازگاری ندارداو آموخته و به کار می  آنچه کند و فرهنگ جامعهٔ مقصد با می 
ترین هم معمولاً شکلی از ناسازگاری است. مثلاً خریدار دوست دارد کالا را به ارزان  تعارض در مذاکره •

زمان فروشنده میل دارد آن کالا را به بالاترین قیمت ممکن بفروشد و طبیعتاً  قیمت ممکن بخرد و هم
 .ازگارنداین دو هدف با هم ناس

به وضعیتی فکر کنید که دو هدف مختلف در  تعارض درونی • هم باز به ناسازگاری اشاره دارد. مثلاً 
 .دانید این دو با هم ناسازگارند ذهن دارید و می 

 
 تعارض   یهاشه یر 
 وت فرهنگی  تفا •
 تفاوت شخصیتی  •
 و منافع  هازه یانگتفاوت در  •
 تفاوت اهداف  •
 تفاوت در دانش و تجربه  •
  هاارزش تفاوت در اصول و  •
 تیمی  یهانقش تفاوت در  •

 
 مدیریت تعارض چیست؟

نتایج منفی به حداقل و  مدیریت تعارض، روندی است که در آن برای حل مشکلات، تلاش می تا  شود؛ 
  نتایج مثبت را به حداکثر برسد.

تکنیک از  استفاده  شامل  مدیریتی  مهم  توانایی  های این 
به   توجه  با  گفتمختلف  تفکر  و مذاکره وگو،موقعیت، 

است. با یک مدیریت تعارض درست، یک سازمان قادر   خلاق
تواند  فردی خواهد بود، میبه حداقل رساندن مشکلات میان

بهتری   تجاری  نتایج  به  و  دهد  افزایش  را  مشتری  رضایت 
 .یابددست

های محیط کار تنها به معنای وجود یک همکار خاص درگیری
اشتباه نیست. برعکس، گاهی همین دیدگاه )مقصر در جایگاه  

به خود  خاص(،  شخصی  است.  دانستن  مشکل  وجودآورنده 
داشتن احساس بهتر    باهدفوجود کارکنانی که وضع موجود را  

https://karboom.io/mag/articles/%D9%85%D8%B0%D8%A7%DA%A9%D8%B1%D9%87-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA
https://karboom.io/mag/articles/%D8%AA%D9%81%DA%A9%D8%B1-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA
https://karboom.io/mag/articles/%D8%AA%D9%81%DA%A9%D8%B1-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA
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می سؤال  زیر  شما،  سازمان  میدر  تلاش  و  کنند؛  برند؛  ایجاد  کار  شرایط  و  شکل  در  تغییراتی  کنند 
 .ها استآن یر یپذتیمسئول درجه بالای دهندهنشان

ای احساس راحتی با یکدیگر دارند  اندازهکنان، بهدهنده این باشد که کار تواند نشاندرگیری همچنین می
راحتی  تواند بهدانند در سازمانی حضور دارند که میها میتوانند همدیگر را به چالش بکشند. آنکه می

 .های مناسب پیدا کندحلها، راهبرای درگیری
مدیریت تعارض در    حالا که متوجه شدید مدیریت تعارض چیست باید به این نکته نیز توجه کنید که

ها، در  سؤال  کردنمطرحتواند دانش سازمانی را با  سازمان، مادامی که به روش درست اجرا شود، می
 .مسیر فرایند کار بالا ببرد

 
 حل تعارض  ندیفرا
 .از تعارض آگاه باشید .1

درگیری باز نگه  لائم اولیه  های خود را برای تغییرات رفتاری در محل کار و هرگونه عها و گوش چشم 
ای باشد و یا تشدید آن پوشی کرد که لحظه توان با خیال راحت از تعارض چشم. تنها زمانی میدارید

تعارض ممکن است در ابتدا یک گزینه ساده باشد، اما در بیشتر موارد کمکی    گرفتندهینادبعید باشد.  
 .شودتر میسخت هابگذرد و زمان بیشتری سپری شود حل تعارضهرچه  رایز کند؛ینم
 

 .رویکردی ملایم و منطقی به تعارض داشته باشید .2
به موقعیت  توانید رویکردی سنجیده، منطقی و بی مطمئن شوید که می  اگر  دیداشته باشطرفانه   .

شخصاً درگیر این موضوع هستید، ممکن است لازم باشد از شخص دیگری بخواهید که مدیریت 
 .های غریزی از جمله »جنگ یا گریز« اجتناب کنیدوسوسه واکنشتعارض را به عهده بگیرد. از 

موضع   بپرهیزید،  منفعلانه  رفتار  از  است  بهتر  تعارض  مدیریت  همه    یخواهمعذرتدر  و  نگیرید 
را درست و نادرست بپذیرید. از رفتار پرخاشگرانه خودداری کنید. رویکرد مستبدانه نداشته    هادگاه ید

با احترام به طرفین و تمام   حالنیدرعرا اتخاذ و با موضعی قاطعانه و    باشید و در عوض، هدف خود 
 .ها گوش دهیددیدگاه 

های متشنج مراقب نوع استفاده از زبان خود باشید.  نکته: هنگام برخورد با افراد درگیر در موقعیت
از همه، بیمهم باشید و روی واقعیتتر  این نکته در مدیطرف  کنید. رعایت  ریت تعارض ها تمرکز 

 .بسیار مهم و حیاتی است
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 .وضعیت را بررسی کنید  .3
مدیریت تعارض این است که وقت بگذارید تا بفهمید چه اتفاقی افتاده است،    ندیفرامرحله سوم در  

و عجله   یداور شیپچه کسی درگیر است، چه احساساتی و چه مسائلی وجود دارند. درباره موضوع  
هایشان گوش فردی و محرمانه صحبت کنید و »مشتاقانه« به حرف  صورتبهدرگیر  نکنید. با افراد  

 .ایددهید تا مطمئن شوید که دیدگاه آنها را درک کرده
،  مثالعنوانبهای تعارضی را که ممکن است فوراً آشکار نشود را شناسایی کنید.  سعی کنید علل زمینه

مشکل اصلی این   کهیدرحالهمکاران خود داشته باشد، یکی از کارکنان ممکن است تضاد ظاهری با  
ناعادلانه رفتار می توجه داشته باشید که افراد درگیر     کند.تصور است که یک سرپرست با آن فرد 

 .ممکن است تصورات متفاوتی از وضعیت مشابه داشته باشند
 

 .گیری کنیدها تصمیمدر خصوص مقابله با تعارض . 4
 .میم بگیرید که چه نوع اقدامی مناسب استپس از بررسی وضعیت، تص

 :از خود بپرسید
 ؟ ممکن است جدی شود؟ است پاافتادهشی پآیا این یک موضوع جدی است یا نسبتاً  •
 های شکایت استفاده کرد؟آیا باید از انضباط سازمانی یا رویه •
 آیا موضوع در حوزه اختیارات ما است یا باید به مافوق ارجاع شود؟  •
شود قبل  شود، توصیه میمسائل حقوقی دخیل است؟ در شرایطی که قانون وارد عمل میآیا   •

 .از هر اقدامی با بخش منابع انسانی شرکت مشورت کنید
 آیا حضور یک نماینده اتحادیه صنفی مناسب است؟  •
آیا بهتر است شیوه مدیریت تعارض به نحوی باشد که خودتان درباره این موضوع تصمیم  •

بگیرید یا یک گردهمایی غیررسمی برای بحث در مورد مشکل مفید خواهد بود؟ آیا همکاران 
 دیگر حکم شما را خواهند پذیرفت؟ 

 آیا زمان خاصی لازم است تا احساسات فروکش کنند؟ •
 

 . اجازه دهید همه نظر خود را بیان کنند  .5
ین را دور هم جمع کنید. زیرا های کاربردی مدیریت تعارض این است که بتوانید طرفیکی از مهارت

برسید. رویکردی مثبت، دوستانه و قاطعانه به جلسه    بخشتیرضاحل  ممکن است بتوانید به یک راه 
کند تا  داشته باشید و قوانین اساسی را برای جلسه تعیین کنید. رفتار قاطعانه طرفین را تشویق می

 .حلی بیابندرا درک کنند و راهافکار خود را صادقانه و آشکار بیان کنند، علل تعارض 
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های خود را توضیح دهند. اگر  اطمینان حاصل کنید که همه این فرصت را دارند که دیدگاه و نگرانی
نگرانی و  شده  درک  آنها  دیدگاه  که  کنند  احساس  تمایل مردم  است،  شده  گرفته  نظر  در  هایشان 

 .مصالحه خواهند داشت درنظرگرفتندار و  اختلافات ریشه کنارگذاشتنبیشتری به 
 

 . توافق کنید شرویپدر مورد اهداف   . 6
مدیریت تعارض است. مراحل زیر ممکن است برای   ندی فراترین بخش ترین و اغلب سختاین مهم

 :دستیابی به توافق مفید باشد
 د؛ بتوانند صریح و صادقانه صحبت کننفضایی را ایجاد کنید که همه طرفین  •
 د؛ اد جا دارند و مهم است که حل شونبپذیرید، چراکه در قلب افرمسائل عاطفی را  •
 ؛ در نظر بگیرید دقتبهمیزان نیاز به کنترل جلسات و مداخله در بحث را  •
 ؛ دلایل عدم توافق را بررسی کنید •
 ؛ شود را شناسایی کنیدکه مانع پیشرفت می سوءتفاهمهرگونه  •
نند و هر نقطه مشترکی را با دیگران شناسایی طرفین را تشویق کنید تا مواضع خود را بررسی ک •

 ؛ کنند
برد باشید  -د های برحلباشد و به دنبال راه  مذاکرهقابل به دنبال نکاتی باشید که ممکن است  •

 ؛ ها را در نظر بگیرد که منافع همه طرف
 ؛های خود را ارائه دهندحلاز طرفین بخواهید راه •
ک کنید تا در مورد اینکه کدام گزینه بهترین راه را نشان هر گزینه را ارزیابی کنید و به طرفین کم •

 ؛ دهد، توافق کنند می
 .  دیموضوع به تفاهم برس کیو در مورد  دیکن نیرا تضم یبه هر توافق نیتعهد همه طرف

مدیر دیگری را بیاورید. از در نهایت ممکن است لازم باشد  اگر پیشرفتی در حل تعارض حاصل نشود،  
در موارد دشوار، جایی که اجماع کامل یک متخصص میانجی بگیرید. در مدیریت تعارض و  گر کمک 

باشد، حتی اگر این گزینه برای   قبولقابلغیرممکن است، شما باید به دنبال راهی بگردید که برای همه  
 .های درگیر مهم نباشدهمه طرف

 
 . اجرا کنیدآنچه توافق شده است را  . 7

تفهیم شده باشند    شده استمهم است که اطمینان حاصل شود که همه در مورد آنچه تصمیم گرفته  
را بپذیرند. در برخی موارد، ممکن است    شده استو مسئولیت شخصی برای هر اقدامی که توافق  

 .نامه کتبی مناسب باشدیک توافق 
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 .ارزیابی کنید  .8
. به نظارت بر وضعیت ادامه دهید و ارزیابی کنید که شده است تصور نکنید که مشکل کامل حل  

می   حلتانراه کار  خوب  اقدامات چقدر  باشد  لازم  است  ممکن  شد،  ایجاد  دوباره  مشکل  اگر  کند. 
 . بیشتری برای مدیریت تعارض انجام شود

 
 در نظر بگیرید را اهبردهای پیشگیرانه برای آینده ر .9

توان از درگیری یاد گرفت و نحوه رسیدگی به آن فکر کنید. دفعه بعد چه میهایی که  در مورد درس
های مدیریت تعارض خود را توسعه دهید؟  توانید مهارتتواند بهتر انجام شود؟ چگونه میکاری می

حرفه پیشرفت  اشکال  سایر  یا  آموزش  بخواهید  است  تکنیکممکن  مورد  در  را  نفوذ،  ای  های 
 .لاف برای خود یا همکار خود در نظر بگیریدگری یا حل اخت میانجی

 
 های مدیریت تعارض چیست؟روش

 مؤثرهای مختلف، حلی وجود ندارد که در موقعیتآید، هیچ راهزمانی که صحبت از درگیری به میان می
دهنده و چه از نظر افراد درگیر در آن،  باشد. هر موقعیتی شرایط خاص خودش را، چه از نظر عامل شکل

باشد. او باید بتواند همه جوانب کار را ببیند؛ و از  اختلاف  مهارت حل یک مدیر کارآمد باید دارای  .دارد
در مواجهه با    یرفتار سبکمدلی که    .روش مناسب مدیریت تعارض برای آن موقعیت خاص استفاده کند

توماس و کیلمن    یهانام. این مدل توسط دو نفر به  است  یدوعامل، مدل  دهدیمتعارض را توضیح  
  (Thomas Kilmann Modelپیشنهاد شده است. )

 : ردی گیمقرار  موردتوجهطرفین دو عامل  یرفتار سبکدر این مدل جهت شناسایی 
صریح و قاطع از آن دفاع    صورتبهو حاضرید    ارزش قائل هستید  تانخواستهچقدر برای خودتان و   .1

 کنید؟
 رابطه با او برایتان مهم است؟و انتظاراتش ارزش قائل هستید و   هاخواستهچقدر برای طرف مقابل و   .2

رفتاری زیر را در تعارض به سایر   یهاسبک یکی از    احتمالاً   دی دهیمفوق    سؤالبسته به پاسخی که به دو  
 . دیدهیمترجیح  هاسبک

 
     (Avoiding) اجتناب   

باشد،  مهم موضع تعارض با  سهیما در مقا  یبرا رابطه باشد که  یاگونهبه  طیاگر شرا به هر علت،   ایتر 
  نهٔ یگزشده باشد، احتمالاً به سراغ    ختهیبرانگ   مان یفرد  یها از منافع و خواسته  شتریب  ما یهمدل حس

به وجود آمده   یجد  شکلکه م  کندیاحساس نم  ی. در اجتناب، معمولاً طرف مقابل حتمیرویاجتناب م
 است. 

https://karboom.io/mag/articles/%D8%AA%D8%A7%D8%AB%DB%8C%D8%B1-%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA-%D8%AD%D9%84-%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D9%84%D8%A7%D9%81-%D8%A8%D8%B1-%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7
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  (Yielding) پذیرش و تسلیم  
  داند شناسید. طرف مقابل هم می کنید و به رسمیت می، شما اصل تعارض را مطرح مییرفتار سبک در این  
به علت اینکه  اما   .میان استکه واقعاً یک تعارض و مشکل جدی در    (شود یشما متوجه م  حاتی)از توض

که از صراحت و جسارت کافی برخوردار نیستید و یا به   علتن یابهکنید و یا  با طرف مقابل همدلی می
ها و موضع و انتظارات او را گیرید خواستهعلت اهمیت رابطه یا هر علت دیگر، در نهایت تصمیم می 

 .بپذیرید
 
  (Forcing) رفتار تهاجمی / تحمیلی  

است. البته طبیعتاً    تربسیار مهمحتی از رابطه با طرف مقابل هم  برای ما    موردبحثگاهی اوقات، موضوع  
و انتظار خود    خواهیم خواستهنوعی از جسارت و صراحت هم لازم است تا ما به این نتیجه برسیم که می

 .مقابل تحمیل کنیم طرفبهرا 
مطلق تخریب نشوند، اما معمولاً    صورتبهها باقی بمانند و  ، رابطهیرفتار سبک ممکن است در این    اگرچه

 .رابطه چندان حسابی باز نکرده است  ندهٔ یآرود، روی کسی که سراغ این سبک می
 
  (Collaboration) تعامل  

انتظارات طرف    همهٔ  و انتظارات شما  همهٔ  کنید راهکاری پیدا کنید که، شما تلاش مییرفتار سبکدر این  
این سبک همیشه هم جواب نمی  خاطر به  .کند  نیتأمرا در یک تعارض   مقابل باشیم که  دهد. داشته 

امکان  ی اگونهبه باید شرایط هم   بلکه را  اوقات، خواسته  .پذیر کندباشد که چنین راهکاری  ها و  گاهی 
طرف   دو  که    یا گونهبهانتظارات  پنمی  وجهچیهبهاست  راهکاری  کهتوان  کرد  خواسته یدا  های  تمام 

 :رویمدر چنین شرایطی ما معمولاً به سراغ آخرین راهکار می .کند نیتأمرا  طرفین
 
  (Compromise) مصالحه  

 همهٔ توانید به  که نمی  پذیریدمی  شما  .موضوع تعارض برای شما مهم است و هم رابطه در مصالحه، هم
  .کنید  ینینشعقبهایتان  که از بخشی از خواسته شویدحاضر می های خود دست پیدا کنید وخواسته

هم شما و هم طرف  کار را انجام دهد و به این شکل،  البته متقابلاً انتظار دارید طرف مقابل هم همین
 .مقابل، چیزهایی را از دست بدهید تا نهایتاً تعارض حل شود
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 تعارض در سازمان چه انواعی دارد؟ 
قبلی  بخشدر   به  های  حال  کردیم،  صحبت  چیست  تعارض  مدیریت  که  این  ها  درگیری  نوعدرمورد 
 :نوع مختلف تعارض تیمی در محل کار وجود دارد که نیاز به مدیریت تعارض دارند ۴پردازیم. می

 
 تعارضات مبتنی بر وظیفه  .1

تیم برای انجام یک کار یا پروژه به  افتند که اعضای  تعارضات مبتنی بر وظیفه در شرایطی اتفاق می
اعتماد می از  یکدیگر  انجام ندهد، می  فهٔ یوظکنند. وقتی یک نفر در تیم بخشی  را  تواند روی  خود 

مثال،  برای    .تواناییِ سایر اعضای تیم نیز اثر بگذارد و باعث شود پروژه در مهلت مقرر تکمیل نشود
گزارش   هٔ یتهشود که حسابدار نیز در  دهد، باعث میتحویل میاگر کارمندی همیشه گزارش خود را دیر  

ها و داشتن مدیریت تعارض در سازمان، باید . برای جلوگیری از این درگیریداشته باشدخود تأخیر  
طور مؤثر و در  دانند که باید چه کاری انجام دهند تا وظایف بهاعضای تیم می همهٔ مطمئن شوید که 

 .وندموعد مقرر انجام ش
 

 های رهبریعارضات و درگیریت .2
برای هدایت تیم خود روش   ی هرکسدهند.  رهبری رخ می وهٔ یشها به دلیل تفاوت در  برخی از درگیری

برخی   کهیدرحال کنند،  طور مستقیم با کارمندانشان ارتباط برقرار نمی  خاصی دارد. برخی از رهبران به
طور مستقیم با کارمندان خود  کنند و به  فراد را تشویق میتر و فراگیرتری دارند، ادیگر حضور بیش

   .کنندارتباط برقرار می
ها را بپذیرید. اگر در یک نقش  ها را بشناسید و آن، باید این تفاوترهبری یهاتعارضبرای مدیریت  

 وهٔ یش. شاید لازم باشد  رهبری خود و چگونگی تعامل با تیم آگاه باشید  وهٔ یشمدیریتی هستید، باید از  
 .های مختلف اعضای تیمتان را بشناسیدرهبری خود را تغییر دهید تا بتوانید نیازها و شخصیت

 
 کارکردن  وه  یشدرگیری بر سر  .3

نیز متفاوت هستند که برای   کارکردنهای  های رهبری متفاوتی وجود دارند، شیوهکه شیوه  طورهمان
به این دلیل  کارکردن  وهٔ ی شها را در نظر بگیرید. درگیری بر سر ید آنحل و مدیریت تعارض در تیم با

   .سو نیستنددهد که اعضای تیم در چگونگی انجام وظایف همرخ می
کار می کار بعدی می  وقتدراسرعکنند و  برخی سریع  برخی دیگر ترجیح    کهیدرحالروند،  به سراغ 

کننده هستند و تمرکز زیاد انجام دهند. بعضی از افراد خود شروعآرامی و با  دهند که کارها را بهمی

https://karboom.io/mag/articles/%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA


9 
 

به   در هر مرحله  اما برخی دیگر  ندارند،  نیاز  به کسی و چیزی  کار  اتمام  افراد    ییراهنمابرای  سایر 
   .احتیاج دارند

 کارکردن   وهٔ یشبهترین راه برای جلوگیری و مدیریت تعارض در سازمان، این است که درک کنید که  
تفاوت این  با وجود  که  کنید  پیدا  راهی  باید  و  است  به هدفتان افراد مختلف متفاوت  را  ها شما 

 .برساند
 

 های شخصیتی و رفتاریدرگیری . 4
های تیمی هستند. این نوع تعارضات  ترین انواع درگیریهای شخصیتی و رفتاری از متداولدرگیری

 شوند. قرار نیست همیشه با هر شخصیایجاد میهای شخصیتی در بین اعضای تیم  به دلیل تفاوت
با شخصی که   کارکردن  .کنید کنار بیایید، حتی اگر او همکار یا سرپرست شما باشدکه ملاقات می

ها را  ، باید تلاش کنید که این تفاوتحالنیباابرانگیز باشد؛  تواند چالششخصیتی متفاوت دارد، می
چگونه مدیریت تعارض داشته باشید و در صلح و آرامش با یکدیگر کار درک کنید و یاد بگیرید که  

 .کنید
 

 اشتباهات رایج در حل تعارض 
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 رار از گفتگو درباره تعارض ف •
این امکان وجود دارد که تصمیم به سکوت بگیریم و   میشویمزمانی که با یک تعارض مواجه  

این مشکل   باشیم  داشته  اجتناب یک روش   رنگکم   مرورزمان به انتظار  که  است  شود. درست 
 دیگری نیز وجود دارند.  یهانهیگزبدانیم  دیاست؛ اما بامدیریت تعارض 

 
 موضوع  میرمستقیغطرح  •

مدیریت تعارض یک نوع حل مسئله است. در حل مسئله لازم است که شفاف باشیم. در خیلی  
ز شود و به مشکلات قبلی  نی  سوءبرداشتموجب    تواندیمموضوع    میرمستقی غ  کردنمطرحموارد  

ایرانیان    متأسفانهاست که    میرمستقی غاضافه شود. یکی از ابعاد فرهنگ میل به ارتباط مستقیم یا  
 تمایل چندانی به ارتباط مستقیم ندارند. 

 
 نپذیرفتن سهم خودمان در تعارض  •

د فرایند و وار  سهم خودمان در مشکلات را بپذیریم  میشوینممشکل اساسی زمانی است که حاضر  
 . میشویمدفاع از خود و متقاعدسازی  

 
 تعمیم گسترده  •

حل تعارض را دشوار یا در برخی   تواندیمافراطی و گسترده    یهام یتعمدر هنگام بروز مشکل  
 کند. رممکنیغموارد  

 
   ی خوانذهن  •

بزند،  را    شیهاحرفاینکه منتظر باشیم طرف مقابل    یجا بهکه    افتدیمزمانی اتفاق    یخوانذهن 
باعث افزایش شکاف بین ما و طرف   تواندیمو همین امر    میزنیمخودمان دست به استنتاج  

 . گرددیممقابل 
 

 وضعیت نامطلوب  یی نمابزرگ •
مقابل نشان دهیم کاری را اشتباه انجام داده است، تبعات منفی    طرفبهگاهی اوقات برای اینکه  

 . میکنیم یینمابزرگکار او را 
 

 ه حل تعارض نگاه رقابتی ب •
  ن ی؛ بنابرادیبازیمیا هر دو  دیبریمندارد، یا هر دو   یابازندهحل تعارض مانند مسابقه، برنده یا 

 .دیبازیماگر قصد اثبات اشتباه طرف مقابل را دارید در نهایت خودتان هم 


