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د درآمدي بر مهندسي فرهنگي نظام توسعه امنيت پايدار
)ارائه مدلي از امنيت با مديريت تعارض در سايه مهندسي فرهنگي(

مهدي ناظمي اردكاني1
حسين‎علي رمضاني2 

تاریخ دریافت:1391/2/19              تاریخ پذیرش نهایی:1391/4/1

چيكده
است.  بشري  تمام جوامع  ديرينه  آرزوي  امن  نقطه‌اي  به  رسيدن  و  بي‎ثباتي  از  گذر 
بي‌انتهاست،  نيازهاي  و  داراي خواسته‎ها  انساني كه  ابعاد  و شناخت  تحقيق  با كمي 
با  ديگر،  سوي  از  و  نيازها  آن  ارضاي  براي  واقعي  محدود  منابع  با  سو،  كي  از  اما 
امنِ بسيار  تقابل و تعارض بين خواسته‎هاي هم‌نوعان روبه‌روست، تحقق اين جامعه 
آرماني محال به نظر مي‌رسد. با اين حال، تلاش مجدانه براي رسيدن به اين آرمان از 
ويژگي‎هاي اين انسان پيچيده است. اين موضوع بين مديران عالي جامعه كه به نوعي 
بستر‌ساز حركت انساني در سايه امنيت‌اند، اهميتي صدچندان خواهد داشت. كاستن از 
تعارضات با مديريت صحيح داشته‎ها و خواسته‎هاي بين آحاد جامعه و عدالت در ارائه 
منابع هرچند محدود بين آنها راهي براي توسعه امنيت پايدار است. وجود سازمان‎ها 
و نهادهاي متعددي كه متولي توسعه امنيت پايدار در جامعه‌اند نشان‎دهنده اهميت 
موضوع است. نكته اساسي ديگر توجه به ابعاد فرهنگيِ مديريت و مهندسي صحيح 
بر  مديريت  دادن  قرار  محور  با  نوشتار  اين  در  نگارندگان  است.  كشور  امنيتي  نظام 

تعارض در سايه مهندسي فرهنگي درصدد رسيدن به مدلي از امنيت پايدارند. 

واژگان كليدي
امنيت، تعارض، مديريت تعارض، امنيت پايدار، مهندسي فرهنگي 

 . استادیار دانشگاه جامع امام حسين)ع( 1
 . دانشجوي دكتري رشته مهندسي سيستم‌هاي فرهنگي 2
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دو  فرمود:  خدا)ص(  رسول  الأمانََ.«  وَ  الصّحَهُ  مَجهُولتَانَ  »النّعمَتانَِ  رَسوُل‎ُالله)ص(:  قالَ 
نعمت است كه قدرشان شناخته نمي‎شود: صحت بدن و امنيت )مجلسي، 1356، ج 81: 170(. 

مقدمه
امنيت از ديرباز مهم‏ترين دغدغه انسان‌ها بوده است. از زمان انسان‌هاي اوليه، امنيت 
به عنوان اساسي‎ترين ركن زندگي پس از آب و غذا مطرح بوده است. شايد غارنشيني 
انسان‌هاي اوليه به عنوان اولين تحول زندگي انسان روي كره زمين در پي تأمين اين 
نياز بوده است تا مأوا و مأمني براي دوري از خطرهاي دائم زندگي باشد. در كنار ساير 
ابداعات بشري براي بهبود شرايط زيست، راه‌هاي ايجاد امنيت نيز ارتقا يافت و انسان‌ها 

به دنبال راهكارهايي براي افزايش امنيت زندگي اجتماعي خود برآمدند. 
حدي از تعارض موجب رشد و بالندگي خواهد بود. امنيت در عمل معادل عدم 
تعارض نيست، بلكه معادل حدّ مديريت‌شده تعارض است. مهندسي و مديريت نظام 
انسان، سطح گروه، سطح سازمان،  از سيستم‎ها )سطح  امنيت معطوف همه سطوح 
و  جامع  به ‌صورت  جهاني(  و  فراملي  سطح  ملي،  سطح  تخصصي،  نظام‎هاي  سطح 
كيپارچه است، لذا امنيت ملي مساوي عدم احساس وجود تعارض درون كي جامعه و 

ميان اين جامعه با جوامع ديگر است.
جامعه  براي  ضروري  امري  مختلف  ابعاد  در  پايدار  امنيت  به  پرداختن  اهميت 
پژوهشي است و بيان ديدگاه‎ها به‌ صورت منظم و برنامه‎ريزي‌شده در قالب همايش‎هاي 
محدود در سطوح سازمان‎ها و نهادها، و محيط‎هاي دانشگاهي و ملي نشان از عزم راسخ 

مديران نظام براي رسيدن به آن نقطه مطلوب دارد. 
پايدار، تعارض و  امنيت  امنيت،  اين مقاله ضمن توصيف مفاهيمي كليدي مانند 
پايدار در سايه  امنيت  از  ارائه مدلي  به دنبال  تعارض و مهندسي فرهنگي،  مديريت 

مديريت تعارض و مهندسي فرهنگي نظام امنيت پايدار است. 
عموماً  نوشتار  اين  در  اتخاذشده  راهبرد  و  است  تحليلي  توصيفي‌ـ  تحقيق  نوع 
كتابخانه‎اي است. البته با توجه به تجربيات پيشين نويسندگان در حوزه امنيت‎پژوهي، 
به ويژه در خصوص امنيت فرهنگي، تلفيقي از داده‎ها حاصل آمده است كه به نحوي 
نگاهي جديد در اين حوزه به مخاطبين عرضه مي‎دارد. بنابراين، نگارندگان با محور 
قرار دادن مديريت بر تعارض در سايه مهندسي فرهنگي، درصدد رسيدن به مدلي از 

امنيت پايدارند. 
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امنيت
امنيت از مقولات مهم و رايج زندگي بشر است كه گذر زمان نه تنها از اهميت آن 
نكاسته بلكه روز به روز بر اهميت آن افزوده و ابعاد و دامنه‌اي وسيع‏تر يافته است، 
بدان علت كه انجام هيچ ك‌اري بدون وجود امنيت متصور نيست. در نبود امنيت نه 
عدالت تحقق ميي‌ابد و نه آزادي. از اين رو، بسياري از فلاسفه بزرگ سياسي عامل 
تشيكل حكومت را تأمين امنيت دانسته‌اند. »امنيت در لغت از امن، استيمان، ايمان 
و ايمني گرفته شده و به مفهوم اطمينان و آرامش در برابر خوف و ترس و نگراني و 
ناآرامي است« )دري نجف‌آبادي، 1379: 282(. امنيت در لغت به معناي در امان بودن، 
ايمني، بي‌ترسي، آرامش و آسودگي است )معين، 1360: 157(. امنيت را حالت فراغت 
از هرگونه تهديد يا حمله يا آمادگي براي رويارويي با هر نوع تهديد و حمله نيز تعريف 
كرده‌اند )آشوري، 1366: 38(. »امنيت به معني حفاظت در برابر خطر )امنيت عيني(، 
شخصي(  دريافت‎هاي  به  )اعتماد  ترديد  از‌  رهايي  و  ذهني(  )امنيت  ايمني  احساس 

است« )بوزان، 1378: 60(. 
مي‌توان حوزه‌هاي چهارگانه زير را براي امنيت در نظر گرفت: 

1. امنيت شخصي: به معناي امنيت فرد در زندگي خود و سلامت جسم و صحت 
فرد و شهرتش در حد قانون؛

2. امنيت عمومي: فعاليتي حكومتي با هدف استقرار امنيت در كشور و اين فعاليت‌ها 
متضمن اقدامات و اعمال دفاع اجتماعي و مدني، تنظيم عبور و مرور و... مي‌شود.

3. امنيت اجتماعي )تأمين اجتماعي( كه به دو معني به كار مي‌رود:
الف( مصون بودن و حالت فراغت عموم افراد جامعه از تهديدها يا اقدامات خلاف 

قانون شخص، گروه و دولت؛
ب( پيش‌بيني و تدارك كمك دولت براي تأمين نيازهاي مردم؛

 4. امنيت ملي: توانايي كي ملت براي حفاظت از خود و ارزش‌هاي داخلي در مقابل 
تهديدهاي خارجي )اميدوارنيا، 1379: ‌79ـ 78(. 

مي‌توان از تعاريف ارائه‌شده در مورد امنيت، نقاط مشترك ذيل را برداشت كرد: 
1. امنيت كي ارزش است و اغلب ارزشي براي رسيدن به ساير ارزش‌هاست. 

2. امنيت هميشه در حال تغيير است و در درجات مختلف وجود خواهد داشت. 
برخي ملت‌ها يا افراد به دلايل گوناگون خود را بيشتر از سايرين امن احساس ميك‌نند. 
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آينده  از  انتظارات  و  بايد حمايت شوند،  ارزش‌هايي كه  تعداد  يا خطر،  تهديد  ميزان 
ممكن است متفاوت باشند. 

3. امنيت نه فقط نگراني در مورد حفاظت از ارزش‌هايي است كه قبلًا به دست 
آمده‌اند، بلكه مربوط به انتظارات ما در مورد ارزش‌هاي آينده مي‏شود. 

و  سنتي  نوع  از  فقط  نه  تهديدها  اين  است.  خطر  حداقل ‌رساندن  به  امنيت   .4
نظامي، بلكه تهديدهاي جديد غيرنظامي نسبت به رفاه ملي نيز در نظر گرفته مي‏شوند 

)لطفيان، 1376: 76(. 

امنيت ملي
نظر  اختلاف  آن  معناي  درباره  علت،  همين  به  و  است  چندوجهي  مفهومي  امنيت 
زيادي وجود دارد. باري بوزان معتقد است: »امنيت ملي از لحاظ مفهومي، ضعيف و 
از نظر تعريف، مبهم و از نظر سياسي، مفهومي قدرتمند باقي ‏مانده است؛ زيرا مفهوم 
نامشخص امنيت ملي راه را براي طرح راهبردهاي بسط قدرت توسط نخبگان سياسي 

و نظامي باز مي‌گذارد« )ماندل، 1379: ‌49ـ 48(.
بوزان مي‏گويد: »امنيت ملي را نمي‏توان به‌ طور‏ كلي تعريف كرد، بلكه تنها در 
حال،  اين  با   .)Buzan, 1985:30( كرد«  تعريف  را  آن  مي‏توان  مشخص  موارد 
ليپمن،  والتر  ارائه كرده‌اند.  امنيت  از  و دقيق‏تري  تعاريف مشخص‏تر  صاحب‌نظران 
محقق و نويسنده آمركيايي، نخستين كسي بود كه مفهوم امنيت ملي را به روشني 
تعريف كرد: »كي ملت وقتي داراي امنيت است كه در صورت اجتناب از جنگ بتواند 
ارزش‌هاي اساسي خود را حفظ كند و در صورت اقدام به جنگ بتواند آن را پيش 

ببرد« )روشندل، 1368: ‌4ـ 3(.
زبيگنيو برژينسكي، سياست‌مدار آمركيايي، در اوج جنگ سرد درباره امنيت ملي 
معتقد بود: »نقطه شروع كنكاش در باب امنيت ملي بايد با شناسايي صحيح ماهيت 
تغييرات عصر ما قرين باشد.« به اعتقاد وي، چهار انقلاب مرتبط با هم دنياي معاصر 
و  اقتصادي  انقلاب  اجتماعي،  انقلاب  انقلاب سياسي،  كرده‌اند:  تحول  را دست‌خوش 
انقلاب نظامي. تأثيرات اين چهار انقلاب به ‌طور هماهنگ روي نظام بين‌المللي، رقابت 
دو ابرقدرت، ثبات و موازنه نظامي آنها آشكار است و در آينده ابعادي گسترده‏تر پيدا 

خواهد كرد« )برژيسنكي، 1368: ‌4ـ 3(. 
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 رابرت ماندل نيز مي‌گويد: »امنيت ملي شامل تعقيب رواني و مادي ايمني است 
و اصولاً جزو مسئوليت حكومت‏هاي ملي است تا از تهديدهاي مستقيم ناشي از خارج 
جلوگيري  خود  شهروندان  زندگي  شيوه  و  شهروندي  نظام  رژيم‏ها،  بقاي  به  نسبت 

كنند« )ماندل، 1371: ۵۲ـ۵۱(.
ذهني  جنبه‏هاي  از  ناشي  ملي  امنيت  مفهوم  تعريف  در  موجود  دشواري‌هاي 
رواني آن و هم‌چنين ماهيت پيچيده موضوع است كه عناصر مختلف سياسي،  و 
اقتصادي، اجتماعي و نظامي را شامل مي‏شود. بعضي محققان عدم رعايت اصول 
مرزهاي  بودن  نامشخص  و  اعتباري  بين‏الملل،  صحنه  در  توسعه‏طلبي  و  اخلاقي 
ملي  امنيت  مفهوم  ابهام  عامل  را  سرزميني  و  ارضي  دايم  ادعاهاي  و  بين‏المللي 

مي‏دانند )بهزادي، 1368: ‌112ـ 111(. 
از  ارائه‌شده  تعاريف  دسته‏بندي  به  منبعي  كمتر  موجود  منابع  ميان  در 
امنيت ملي بر اساس برداشت‌ها و ديدگاه‏هاي موجود درباره آنها پرداخته است 

)هافندرون، 1371: ‌30ـ 31(. 

امنيت پايدار
امنيت پايدار وضعيتي است كه همه عوامل به‌ طور پيوسته به كار مي‌روند تا ارزش‌هاي 
يا  از فرهنگي، سياسي  اعم  اساسي مورد هجوم قرار نگيرند و در صورت وقوع تهاجم 
نظامي، اين ارزش‌ها فداي كسب صلح نشوند و از آنها دفاع شود )نوروزي، 1385: 141(. 
فقدان امنيت پايدار كه اكنون به‌ صورت مسئله‌اي جهان‌شمول درآمده، كيي از علل 
اختلافات و ناسازگاري‏هاي ملي است و مي‎تواند به تنش‏هاي بين‏المللي منجر شود. 
امنيت  تهديدهاي متوجه  براي  راه چاره‌اي  بتوان  اگر  قابل پيشگيري‏اند  اين تنش‏ها 

پايدار پيدا كرد، پيش از آنكه وسعت گيرند و خشونت‏آميز شوند.
امنيت پايدار از دو جزء مهم رهايي از ترس و رهايي از نياز تشيكل شده است. 
اجتماعي،  اقتصادي،  امنيت سياسي،  مختلف  ابعاد  در  را  پايدار  امنيت  ركن،  دو  اين 
زيست‌محيطي، سياسي، غذايي، فردي و ارتباطات گسترش مي‌دهد. در سلسله مراتب 
قرار مي‌گيرد كه نشان‏دهنده  پايدار در مركز توجه مسئولان  امنيت  امنيتي، جايگاه 

اهميت موضوع براي حكومت‌ها و نظام‏هاست. 
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شاخص‌هاي جامعه‌ امن
بر اساس »گفتمان اثباتيِ«1 امنيت، امنيت ماهيتي »ايجابي« ميي‌ابد. اين گفتمان كه 
در مقابل »گفتمان سلبي«2 از امنيت مطرح مي‌شود، ريشه در سال‌هاي پاياني قرن 
بيستم دارد و امنيت را بر اساس شاخص »رضايتمندي« تعريف ميك‌ند؛ بدين صورت 
خواسته‌هاي  بين  معقولي  نسبت  آن  در  كه  دانست  وضعيتي  را  امنيت  مي‌توان  كه 
شهروندان و »كارامدي« نظام سياسي وجود دارد. در اين تلقي از امنيت شكاف بين 
كي  كه  ميك‌ند  مشخص  و  است  معنادار  و  مهم  بسيار  »داشته‌ها«  و  »خواسته‌ها« 
جامعه در وضعيتي امن قرار دارد يا خير. البته در تلقي »سلبي«، اين ايده چندان مد 
نظر نيست و مشاهده مي‌شود سنت‌گراياني چون كنت جانسون، تامپسون و بوتول در 
نهايت به آنجا مي‌رسند كه امنيت را به »نبود تهديد« منحصر ميك‌نند. از اين منظر 
مي‌توان گفتمان ايجابي را گامي به جلو ارزيابي كرد و اظهار داشت كه »وضعيت امن« 
حالتي است كه در آن مردم به نوعي از اطمينان مبني بر تأمين خواسته‌هايشان از 
سوي نظام سياسي دست يابند كه از آن جمله »صيانت« از تعرض خارجي است. با 
توجه به گفتمان ايجابي فوق مي‌توان شاخص‌هاي جامعه‌ امن را بدين شرح برشمرد: 

1. كارامدي نظام سياسي
اين جوامع به گونه‌اي تعريف و سازماندهي شده‌اند كه »حكومت« به عنوان »متولي« 
امر مهم رسيدگي به نيازهاي عمومي مردم تعريف مي‏شود. به عبارت ديگر، حكومت 
دولت  هرچه  نيست.  مردم  اخروي  و  دنيوي  سعادت  زمينه‌سازي  براي  بيش  ابزاري 
هويت مستقل و منحصر به ‏فردي براي خود بيابد و به تعبير هگل، كلي مستقل شود، 
مي‌توان پيش‏بيني كرد فضاي ايمن براي جامعه كاهش يابد. حتي مي‌توان تصور كرد 
به نقطه‌اي برسد كه نتيجه معكوس دهد و دولت به عامل ناامني تبديل شود. متقابلًا 
بالا  نيز  امنيت  افزايش  الگوي »خدمتگزاري« نزد‌كيتر شود، ضريب  به  هرچه دولت 

مي‌رود. 

2. رضايتمندي جامعه
امنيت نسبت مستقيمي با احساس رضايت شهروندان از وضعيتي كه در آن هستند 
1 . Positive Discourse
2 . Negative Discourse
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قائل  تفكيك  »امنيت«  با  امنيت«  »احساس  بين  امنيتي  پژوهشگران  اينكه  دارد. 
مي‌شوند به همين مسئله برمي‌گردد. به عبارت ديگر، آنچه در نهايت تأثيرگذار است، 
تلقي شهروندان ‏است و به همين دليل، تأمين امنيت منوط به اقناع افكار عمومي است. 
تجربه عملي حكايت از آن دارد كه »شهروندان ناراضي« با وضعيت سياسي ـ اجتماعي 

خود ارتباطي معقول برقرار نميك‌نند و در نهايت »ناامني« پديد خواهد آمد. 

3. اعتماد دولت‌ـ ملت
هر جامعه‌اي مركب از عناصر اوليه‌اي چون صاحبان قدرت، بوروكراسي، قدرت، جامعه 
مدني و در نهايت گروه‌ها و طبقات ممتاز مردم است كه به ‌طور طبيعي با كيديگر در 
ارتباط‌اند. اعتماد شاخصي مهم و ناظر به نوع ارتباط اين عناصر با كيديگر است. از 
اين نظر جامعه‌ امن جامعه‌اي است كه در آن اين روابط مبتني بر »اعتماد« باشد و 
به تعبيري، نوع عملكرد و نتايج حاصل از آنها در گذشته به گونه‌اي باشد كه بازيگران 
به كيديگر اعتماد كنند. جامعه‌اي كه در آن رفتارها مبتني بر شك و ‌ترديد، بدبيني و 
عدم اطمينان باشد، جامعه متزلزل ارزيابي مي‌شود كه »ايمني« در آن امكان استقرار 

و استمرار نميي‌ابد. 

4. وجود مكانيزم‌هاي جبراني
از جمله شاخص‌هاي مهم جوامع امن پيش‌بيني مكانيسم‌هاي جبراني است كه مي‏تواند 
به كاهش احساس ناامني نزد شهروندان به ‌صورت مؤثرتري كمك كند، زيرا احساس 
امنيت به ميزان زيادي از عوامل جانبي تأثير مي‌گيرد. چنانچه سيستم جبراني فعالي 
براي كاهش آسيب ناشي از جرايم وارده به خصوص سرقت وجود داشته باشد، يعني 
»بعدي فعال« و گسترده باشد كه بدون دردسر و ايجاد موانع سخت جبران خسارت 
مالي كند، كي سيستم انتظامي قوي باشد كه بتواند در مدتي كوتاه و بدون نياز به 
مراجعه مكرر اين امر را پيگيري و نتيجه را مشخص كند، كي سيستم تأمين خدمات 
را بدهد و عواملي  نياز  اين مدت سرويس لازم و مورد  باشد كه در  عمومي مناسب 
كمك  وارده  خسارات  و  آسيب‌ها  از  ناشي  دغدغه  كاهش  به  تماماً  كه  قبيل  اين  از 
به شدت كاهش  در ذهن شهروندان  ناامني« حاصل  »احساس  اين حالت  در  كنند، 
ميي‌ابد. در حقيقت، در جامعه‌ا‌ي امن حوادث نامطلوب و تهديدهاي گوناگون وجود 
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دارد و امن بودن جامعه به معناي از بين بردن تمام تهديدها، جرايم و آسيب‌ها كه‌ 
تلاش  همراه  كه  معناست  بدان  بلكه  نيست.  نظر مي‌رسد،  به  است  غير‌ممكن  كاري 
تا پيامدهاي منفي  براي كاهش تهديدها، مكانيزم‌هاي جبراني مناسب طراحي شود 
تهديدهاي موجود به حداقل برسد. از اين منظر جامعه امن جامعه‌اي با شبكه گسترده 
با  را  شهروندان  همه  كه  مي‌شود  ارزيابي  رفاهي  خدمات  و  اجتماعي  تأمين  فعال  و 

هزينه‌هاي پايين تحت پوشش قرار مي‌دهد. 

5. وجود شبكه كنترلي مؤثر
يا بزه اجتماعي  افراد درون كي جامعه از سرانجام كي خلاف  نوع تصور و تلقي‌ كه 
شبكه‌هاي  وجود  علت،  به ‏همين  است.  مؤثر  بسيار  آنان  امنيت  احساس  در  دارند، 
كنترلي كارامد و گسترده مي‌تواند به ايجاد چنين احساسي نزد شهروندان كمك كند. 
براي مثال اگر سيستم بانكي مناسبي طراحي شود كه بر جريان نقدينگي نظارت كامل 
به  اموال شود، شهروندان نسبت  انتقالات مشكوك  و  نقل  بتواند مانع  باشد و  داشته 
دارايي‌هاي خود كه در حساب‌ها يا مراكز مختلف دارند احساس ايمني زيادي ميك‌نند، 
زيرا مطمئن‌اند كه اين سيستم كنترلي مانع دسترسي خاطيان به اموال آنان مي‌شود 
و در صورت نفوذ، به راحتي مي‌توان با كنترل كل شبكه جاي آنها را پيدا كرد و مانع 
اساس  بر  ترتيب، سيستم‌هاي جست‌وجوگر  همين‌  به  آنان شد.  توسط  اموال  خروج 
پيشينه جرم افراد، بر اساس اثر انگشت، چهره‌نگاري‌هاي پيشرفته، دوربين‌هاي مدار 
بسته در تمام اماكن عمومي و... نشان مي‌دهند در صورت بروز كي جرم، سيستم‌هاي 
به كاهش  اين مسائل همگي  به دستگيري مجرم كمك ميك‌نند.  رديابي  و  كنترلي 
سيستم  نتيجه،  در  مي‌انجامد.  شهروندان  نزد  امنيت  احساس  افزايش  و  جرم  ميزان 
كنترلي و نظارتي كارامد شرط پيدايش جامعه‌اي امن است. در مجموع مي‌توان گفت 
به‌ صورت درصدي  ارقام  و  )آمار  است  به كاهش  رو  ناامني«  امن »سرانه  در جامعه‌ 
اقبال به جرم بسيار كم و  نسبت به جمعيت حاكي از كاهش بزه است(؛ زمينه‌هاي 
تلاش براي سالم‌سازي فضاست؛ امكان اقدام به جرم به علت نظارت و كنترل كم و 
هزينه آن بالاست و اينكه بالاخره ارزش امنيتي جرايم به علت سيستم‌هاي تأميني و 

جبراني بسيار پايين است )افتخاري، 1382: 120(. 
ارتباط متقابل عناصر توسعه‎ پايدار  اين نكته ضروري است كه پيوستگي و  بيان 
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و امنيت پايدار ايجاب مي‎كند راهبردهايي خاص در سطح كشور اعمال شود. مفهوم 
پايداري از طريق پيوستگي ميان ابعاد مختلف توسعه حاصل مي‏شود و چنانچه خلئي 
در هر كي ايجاد شود، ساير عناصر تضعيف مي‏شوند. چالش‎هاي امنيت پايدار از جمله 
عواملي هستند كه باعث ايجاد خلأ در توسعه و پايداري آن مي‏شوند. بنابراين، مطالعه 
و تجزيه و تحليل شاخص‎هاي امنيتي و چالش‏هاي توسعه پايدار موجب تحول در نظام 
مديريتي به منظور تحقق امنيت پايدار مي‏شود. در تبيين تفاوت بين امنيت پايدار و 
توسعه پايدار، توسعه پايدار مفهومي گسترده‌تر دارد. توسعه‎ پايدار به فراگردها و مراحل 
پايدار  امنيت  انتخاب‎هاي دولت و نظام اطلاق مي‏شود، در حالي ‎كه  گسترش حوزه 
دلالت بر اين نكته دارد كه نظام در به كارگيري اين انتخاب‎ها تا چه ‏اندازه‏ آزادي دارد 
و به ‌طور نسبي چه قدر مطمئن است كه فرصت‎هايي را كه امروز در اختيار دارد فردا 

به كلي از دست نخواهد داد )باجپايي، 1384: 41(. 

تعارض 
تعارض  از  قبول  قابل  و  روشن  جامع،  تعريفي‏  هنوز  علمي  نوشته‎هاي  اكثر  در 
وجود  نظر  اتفاق  آن  درباره  عموماً  است، ‌گرچه  نشده  ديده‏   )Journal,1986:26(
دارد. تعارض يعني »به دنبال ناسازگاري و عدم توافق رفتن« )دوتيش، 1990(؛ تعارض 
يعني »دنبال كردن هدف‌هاي ناسازگار و متناقض كه باعث از دست رفتن منابع و ساير 

هدف‌ها مي‏شود« )اونز، 1990(. 
ناشي مي‏شود و  ناهماهنگي شديد منافع  از  تعارض  »ميلر« معتقد است كه كلًا 
براي  را  نارضايتي  هرگونه‏ احساس رضايت و موفقيت ممكن است مفهوم‏ شكست و 

طرف مقابل در برداشته باشد. 
»تامپسون« هر رفتاري را كه از جانب اعضاي‏ كي سازمان به منظور مخالفت با 

 .)James, 1980:389( ساير اعضا سر زند تعارض مي‏داند
محدود  رقابت‌هاي  اجتماعي،  تعارض  شرايط  اگر  است  معتقد  ديماك  مارشال 
دهيم،  قرار  كيديگر  كنار  را  كارفرما  و  كارمند  روابط  و  تخصصي  تعصبات  )قانوني(، 
مي‏توانيم نتيجه بگيريم و اين مسائل را در موضوعي مشترك بدانيم. مديريت مستلزم 
قدرت تشخيص منافع متعدد اجتماعي و خصوصي است، گرچه مدير شخصاً خود با 

 .)Dimock, 1983:257- 389( افراد در تماس نباشد
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كه  دانست  اقداماتي  انجام  در  شكست  مي‏توان‏  را  تعارض  ريشه  ديماك،  نظر  از 
براي‏ همكاري ضرورت دارد؛ شكست در شناخت‏ مشكلات گروه‌هاي ديگر، شكست در 
در‏ك انگيزه‏هاي رواني و از همه مهم‏تر شكست در ايجاد سازماني كه در آن افراد قادر 
به كشف موارد توافق و عدم توافق باشند و در نتيجه بتوانند به‏ توافق يا سازش مؤثر 
برسند و عدم توانايي در مشاركت تمام قسمت‌هاي سازمان در اداره امور كه‏ نتيجه آن 
عدم احساس تعلق افراد به سازمان‏ است و اين احساس را به وجود مي‏آورد كه‏ همكاري 

افراد مورد توجه سازمان نيست. 
افراد را در  از تعارض در سازمان‌ها دارد و برخورد  پاركر فالت ديد مثبتي  ماري 
است  معتقد  وي  مي‏پندارد.  انرژي‏  و  نيرو  به‌وجودآورنده  و  خلاق  و  سازنده  سازمان‏ 
افكاري  ايجاد  با  همراه  كه  شوند  قضيه  وارد  طوري  معارض  طرفين‏  كه  صورتي  در 
جديد براي رفع مسئله براي طرفين‏ باشد، طبعاً تعارض موجب ايجاد انگيزه‏اي قوي‏ و 
فرصتي جالب براي بروز افكار ابداعي و نيروهاي سازنده و خلاق مي‌شود و مطالعه و 
بررسي‏ مشترك حقايق امور و روشن كردن اختلافات‏ امري اساسي و ضروري به نظر 
مي‏رسد. براساس همين ديدگاه، قانوني را با عنوان‏ »قانون موقعيت« بيان كرده‌اند كه 

در بخش‎هاي‏ ديگر اين نوشتار بدان اشاره خواهد شد.
لوئيس كورز در كتاب كاركردهاي تعارض‏ اجتماعي )Lewis, 1986: 80( حل 
تعارض را عاملي براي رفع‏ افتراق در روابط سازماني مي‌داند و معتقد است كه تعارض 

عاملي مثبت براي‏ شناخت افراد درون سازمان است. 
استقرار  از  در جوامع مي‏تواند  بين گروه‌ها  و  در درون‏ گروه  تعارض  ديد وي،  از 
همكاري‏ و روابط عادي كه موجب عدم خلاقيت و ابداع‏ در سازمان مي‌شود، جلوگيري 
و تا حد امكان در جهت شناخت انگيزه‏هاي افراد در برابر اهداف سازمان و همكاران، 

اطلاعات لازم را به‏ مديران منعكس ك‏ند. 
رابينز معتقد است كه تعارض فرايندي‏ است كه در آن شخص اول به‏ طور عمدي‏ 
ميك‏وشد به گونه‏اي بازدارنده سبب ناكامي‏ شخص دوم در رسيدن به علايق و اهدافش‏ 

 .(Robbins, 1987: 334) شود
در مقابلِ تفكرات انديشمندان قديم، نظريات‏ علماي مديريت در چند سال اخير 

نسبت به‏ مسئله تعارض شامل موارد ذيل مي‌شود:
1. تعارض پديده‏اي اجتناب‏ناپذير و جزو لاينفك سازمان است. 
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درون  مدير  كمك  به  زيادي  حدود  تا  مي‌توان  را  افراد  توسط  تعارض  پديده   .2
سازمان رفع كرد. 

3. عامل اصلي تعارض مي‏تواند هر عاملي چون‏ ساختار سازمان، تفاوت و تنوع در 
اهداف، و تفاوت در ادراك ارزش‌هاي سازمان باشد. 

اهداف‏  بهينه  اجراي  براي  تعارض  گوناگون‏  سطوح  اداره  مديران  وظايف  از   .4
سازماني است )ميركمالي، 1371 :51(. 

استيفن‏ رابينز تعريفي كامل‌تر از مفهوم تعاض ارائه‏ داده كه عبارت است از: »فرايندي 
كه در آن‏ نوعي تلاش آگاهانه به وسيله فرد الف انجام‏ مي‏گيرد تا تلاش‌هاي فرد ب را خنثي 
كند؛ البته از طريق سد كردن راه او كه در نتيجه، ب در مسير نيل به هدف خود مستأصل 

.(Lussier, 1990: 244) »‏شود يا الف‏ بدان وسيله بر ميزان منافع خود بيفزايد
تعريف اخير نشان مي‏دهد كه طرفين درگير نسبت به اختلاف‌هاي خود آگاهي 
دارند و تلاش ميك‌نند بر كيديگر غلبه كنند. در اين حالت ممكن است‏ از هر وسيله يا 

ابزار بازدارنده‏اي استفاده كنند. 
بنابراين، آنچه تعارض را ايجاد ميك‏ند وجود نظريات مختلف و سپس ناسازگاري 
يا ضد و نقيض بودن آن نظريات است. درك نظريات‏ مختلف به مديران كمك ميك‏ند 
شيوه‌اي مناسب‏ براي حل تعارض انتخاب كنند. ساير وجوه‏ مشترك تعريف‏هاي واژه 

تعارض عبارت‌اند از: مخالفت، تضاد، نزاع، كشمكش، پرخاشگري و آشوب. 

تعارض سازمان، تعارض مخرب

سطح 
نوع ويژگي‎هاي درون‌سازمانيعملكرد

تعارض
ميزان 
وضعيتتعارض

راكد و بي‎تحرك )بي‎توجه به تغييرات كم
Aكممخربو فاقد هرگونه نظر جديد(

Bمطلوبسازندهزنده و پويا، انتقادپذير، نوآور و خلاقزياد

مغشوش، پرآشوب و فاقد هرگونه كم
Cزيادمخربهمكاري
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بنابراين، تعارض امري طبيعي است كه در طول تاريخ با زندگي انسان همزاد بوده 
بدبيني‏ها، حسادت‏ها، خودخواهي‏ها،  )Deborah, 1980:77(. سوءتفاهم‏ها،  است 
عقده‏هاي رواني، جنگ‌ها، خشكسالي‏ها، كمبود منابع، ازدياد جمعيت، خودكامگي‌هاي 
مديريتي و حكومتي و بسياري مسائل ديگر از عوارض تعارض يا به وجودآورنده آن 
آنچه  است.  نبوده  تعارض‏  از  خالي  هيچ‏گاه  انسان‏ها  زندگي  تاريخ،  در طول  هستند. 
در قرآن كريم تحت عناوين نور و ظلمت، حق و باطل، خير و شر، عدل و ظلم آمده 
فراواني چون داستان موسي و فرعون، دقيانوس و اصحاب كهف،  نيز داستان‏هاي‏  و 
است  اجتناب‏ناپذير  امري‏  تعارض  لذا  است.  تعارض  وجود  نشان‌دهنده  همه  غيره،  و 

 .)Kent+Baker, 1986:24(

مديريت تعارض
مديريت تعارض1 به معني‏ مديريتي است كه بتواند در شرايطي كه تعارض وجود دارد 
به بهترين‏ شكل سازمان را اداره كند. در مديريت تعارض عقيده بر اين است‏ كه تعارض 
منبع باارزشي از انرژي‏هاي آزادشده انساني است كه‏ مدير مي‏تواند براي اصلاح جو و 
محيط سازمان، و در جهت رشد كساني كه با آنها كار ميك‏ند، و بالاخره دست يافتن 
به اهداف‏ سازمان، از آن استفاده كند. مديريت تعارض جلوگيري از ترس يا سركوب 
تعارض نيست، بلكه برخورد درست و بهره‏گيري‏ مناسب از آن براي تأمين نيازها، ايجاد 

1 . Management of Conflict

C
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خلاقيت و شكوفايي‏ استعدادهاست )ميركمالي، 1371: 62(. مديريتِ تعارض نگرشي 
خوش‏بينانه، منطقي و علمي نسبت به تعارض است و نبايد آن را با حل تعارض1 كه 
حاصل برداشتي منفي و بدبينانه‏ است، اشتباه كرد. افراد معمولاً در نگرش دوم سعي 
ميك‏نند تعارضي وجود نداشته باشد، و چنانچه به وجود آيد، آن را از بيخ‏وبن بركنند 

 .)Kent+Baker, 1986:7-6(
فالت2 به تعارض به عنوان مسئله‌اي بد و زيان‏آور كه الزاماً در مديريت و سازمان 
اختلال به وجود مي‌آورد، نگاه نميك‏ند. او مي‏گويد كه مي‏توان از طريق روابط انساني‏ 
 Tannembaum,( استفاده كرد  اهداف سازمان  پيشبرد  راه  تعارض در  از  مناسب، 
به  و  مي‏داند،  اجتماعي  بيماري‏  را  سازمان  در  تعارض  ميو3  مقابل،  در   .)1973:34
در  نيز  ايوان4  مي‏نگرد.  دارد،  همراه  به‏  را  سلامتي  كه  وضعيتي  عنوان  به  همكاري 
مضر  را  آن  و  كرد  نفي  كيجانبه  به ‎طور  را  تعارض  نبايد  كه  ميك‏ند  اعلام‏  مقاله‏اي 
دانست )Ibid, P.35(. مفيد يا مضر بودن تعارض بستگي به افراد، سازمان، موقعيت، 

و روش‌هاي مديريت دارد. او در توضيح نظر خود سه‏ نكته را خاطرنشان مي‏سازد: 
1. از آنجا ك‏ه هميشه افراد با اقتدار قانوني و مسئوليت‏هايي كه‏ به آنها محول شده 
است، توافق كامل ندارند، و معمولاً اهداف‏ سازماني به‌ طور كيساني بين اعضاي سازمان 

ادارك نمي‏شود، تعارض امري بديهي و معمولي در هر سازمان است. 
2. بعضي از انواع تعارض مضر و برخي هم براي فرد و هم‏ براي سازمان، مفيدند. 

3. اصول كاهش تعارض كه به وسيله عده‏اي از مديران و دانشمندان علوم اجتماعي 
تدوين شده ممكن است براي‏ بعضي سازمان‌هاي بحراني مثل ارتش يا سازمان‌هاي 
معمولي‏ مانند شركت‏هاي توليدي‌ـ صنعتي روايي داشته باشد، ولي براي‏ سازمان‌هايي 
مانند مراكز تحقيق و توسعه دانشگاه‏ها كه مسئوليت‏ به وجود آوردن دانش و تكنولوژي 

 .)Evan, 1965:46- 37( را برعهده دارند، معتبر نباشد
در حل تعارض تكن‏كيهايي متنوع توسط افراد و صاحب‌نظران ارائه شده است كه 

به عمومي‏ترين آنها اشاره مي‌شود: 

1 . Conflict Resolution
2 . Follett
3 . Mayo
4 . Evan
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1. چالش ي‏ا مبارزه‏جويي
به  )معارض(  مخالف  بين طرفين‏  را  تعارض  مدير سعي ميك‏ند  تكن‏كي  نوع  اين  در 

رقابتي سالم تبديل كند. 

2. اجتناب
اين نوع تلقي و رفتار مربوط به ناديده گرفتن تعارض است )چه‏ از طرف مدير چه از 
ناديده  جانب طرفين متعارض(. به‌ طور كلي در بعضي‏ مواقع ممكن است صلاح در 
و  بحث  تضاد موجب گسترش  در  زماني كه دخالت  به خصوص‏  باشد،  تضاد  گرفتن 
جدل شود، يا به‏ قدري بي‏اهميت است كه ارزش صرف وقت و انرژي نداشته باشد و به‏ 
سادگي خود طرفين قادر به حل و فصل آن باشند. گاه تضاد ايجادشده براي طرفين 
اهميت حياتي دارد، اما بهترين راه ممكن دخالت‏ نكردن و واگذاري آن به خود طرفين 

متعارض و اجازه دادن به‏ ماجراست كه مسير طبيعي خود را طي كند. 
اجتناب  زماني  است.  انتخاب  و  راه‌حل  بهترين  تعارض  از  اجتناب  اوقات  بعضي‏ 
و  عواطف  و  باشد  ناچيز  تعارض‏  كه  است  مطلوب  راهبردي  تعارض  از  كناره‏گيري  و 
اقدام  بين  كه  زماني  يا  باشد  شده  جريحه‏دار  از حد  بيش  درگير  طرفين‏  احساسات 
قطعي مدير براي حل آن و منافعي كه قاعدتاً بايد از حل آن عايد شود، شكافي جدي 

وجود داشته باشد. 
است.  آتش‌بس«  »فرمان  همانند  اجتناب  روش‏  كه  معتقدند  همكارانش  و  بلكي 
مواقعي كه اختلاف‌ها و درگيري‌ها ميان گروه‏ها طولاني شود، طرفين تصميم مي‏گيرند 
كنند.  برقرار  ارتباط  كيديگر  با  مسالمت‏آميزي  به شكل  و  بردارند  درگيري  از  دست 
در چنين وضعيتي از هر گونه زدوخورد جلوگيري مي‏شود. كيي از پيامدهاي متعدد 
اجتناب سرپوش گذاشتن به‏ تعارض‌هاي پنهاني است؛ بدين معني كه تعارض‏ چيزي 
نيست كه غير‌قابل اجتناب باشد و ممكن‏ است بين طرفين هيچ‌گونه توافقي صورت 
نگيرد، اما با استفاده از ابزار اجتناب از عواقب خصومت‏ و درگيري جلوگيري مي‌شود. 
با اين حال،‏ مسائل كماكان پشت پرده باقي مي‏ماند و در اين‏ صورت تعارض پنهاني 
با تمام خطرهاي بالقوه‏اش‏ در كمين است تا در صورت بروز مشكل خود را نشان دهد 
)يعني همانند آتش زير خاكستر است(. در اين تكنكي نيز مدير افراد معارض را به 

خويشتن‌داراي دعوت ميك‏ند. 
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3. سازش دادن
خواسته‏هاي  و  نيازها  جايگزيني  طريق  از  هماهنگ  روابط  حفظ  همسازي  از  هدف 
مثال، شخصي ممكن است شغل خود  براي  است.  نيازهاي خويش‏  به جاي  ديگران 
را به شخص ديگري بدهد. اين انتخاب زماني‏ ارزشمند است كه موضوع مورد بحث 
براي كيي‏ از طرفين اهميت زيادي نداشته باشد يا قصد دارد به موضوع‌هاي مهم‌تري 

بپردازد. 

4. اجبار
در روش اجبار، تلاش مي‏شود به‏ هر شكل ممكن خواسته‏ها و نيازهاي كيي از طرفين 
تأمين شود. در اين روش فرد براي‏ قبولاندن ديدگاهش به طرف مقابل از قدرت خود 
سود مي‏برد. در سازمان‌ها مديران غالباً اين‏ انتخاب را به كار مي‏برند. مدير با استفاده 
از اختيارات قانوني و رسمي خود نسبت به حل‏ تعارض‌ها و كشمكش‏هاي بين افراد 
و گروه‏ها اقدام ميك‏ند. در مواقعي كه به حلي سريع‏ نياز است، قدرت اجبار كارساز 
خواهد بود، به خصوص در شرايط بحراني يا در شرايطي كه بقيه‏ راه‌حل‌ها نتيجه‌بخش 
نباشند. بنابراين، در تكنكي اجبار مدير سعي ميك‏ند كيي از طرفين متعارض را نسبت‏ 

به طرف مقابل تسليم كند و وي را با طرف مقابلش‏ سازگار سازد. 
مسلماً تصميمي كه مدير مي‏گيرد به نفع كيي تمام خواهد شد و تفاهم را بين 
غير ‌اين  در  مي‏شود؛  واقع  طرفين‏  توافق  مورد  عموماً  ولي  نميك‏ند،  برقرار  طرفين 
صورت، مشكل به مسئله استفاده از اختيار برخواهد گشت و ابعاد ديگري پيدا ميك‏ند. 
روحيه  و  انگيزش  روي  كند،  استفاده  شيوه  اين  از  زياد  كه‏  مديري  كرد  توجه  بايد 

كاركنان تأثيرات‏ منفي مهمي ايجاد ميك‏ند. 

5. مصالحه
براي‏  ولي  باشند،  داشته  باارزشي  كار مي‏رود كه‏ طرفين چيزهاي  به  زماني  مصالحه 
و  مديران  را  روش  اين  بدهند.  دست  از  را  آنها  از  برخي  حاضرند  توافق  به  رسيدن 
مي‌گيرند.  كار  به  جديد  كار  قرارداد  يا  جمعي  قرارداد  و  مذاكره  طريق  از  كارگران‏ 
مصالحه زماني به عنوان‏ راهبردي مهم به حساب مي‏آيد كه طرفين از نظر قدرت برابر 
باشند. هم‌چنين زماني كه‏ دستيابي به راه‏حل‌هاي مناسب موضوعي پيچيده وك‌اري 

دشوار باشد يا زماني كه وقت تنگ باشد، از اين روش استفاده مي‏شود. 
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6. تشركي مساعي
تشركي مساعي راه‌حلي مطلوب و روشي برد‌ـ برد است كه‏ در آن افراد با رويارويي با 
تعارض‌ها و برخورد آگاهانه و آزاد با آن درصدد كيپارچه كردن نظريات‏ هستند و در 
اين صورت به خواسته‏هايشان‏ مي‏رسند. در اين روش، طرفين به حرف‌هاي‏ كيديگر 
با مشاركت  و  كنند  را درك  اختلاف‌ها  و سعي ميك‏نند علت  خوب گوش مي‏دهند 
راه‌حل‌هاي ممكن‏  ميان  از  را  راه‌حل  يا  بهترين شق  كيديگر  و همكاري  و همفكري 
برگزينند و تعارض‌ها را برطرف كنند. هم‌چنين از بحث آزاد همراه با رعايت ادب و 
نزاكت استفاده‏ مي‏شود. روش تشركي مساعي زماني مطلوب‏ است و به بهترين وجه 
تعارض را به‏ حداقل مي‌رساند كه طرفين به ‌طور جدي بخواهند پيروز شوند )برد‌ـ برد( 
و موضوع يا موضوع‎هاي مورد بحث براي آنان مهم است و روي آن‏ توافق دارند. اين 
روش مؤثر واقع خواهد شد. خلاصه آنكه در اين روش مدير درصدد است حد واسطي 

را براي طرفين معرفي كند تا از اين‏ طريق رفع تعارض شود. 
 در اين تكن‏كي مدير سعي دارد تعارض را به تعاون و تشركي مساعي بين طرفين 

معارض بدل كند. 

7. مواجهه و ريشهي‏ابي
در اين تكنكي مدير درصدد است برخورد صحيح و منطقي با تعارض كند و با كشف 
تعارض  در  روشن  و  به‌ صورت صريح‏  مداخله  اينجا  در  كند.  آن  رفع  به  اقدام  علت، 
ايجادشده انجام مي‏گيرد. مدير با رودررو كردن‏ طرفين تعارض و با كمك خود بحث 
ترتيب،  اين  به  ميك‏ند.  مطرح  تفصيلي  شكلي  به  و  باز  صورت  به‌  را  موضوع  درباره 
به‌ صورت روشن و صريح مشاهده و  را  طرفين موقعيت خود و موارد مغاير كيديگر 

سپس به‌ طور منطقي مسئله را حل ميك‏نند. 

8. مشخص كردن اهداف مهم و پرمحتوا و ايجاد دشمن مشترك
اين روش در ارتباط با مشخص كردن اهداف مهم‌تر و پرمحتواتر از اهداف طرفين در 
حال تعارض است. در اين حالت طرفين متعارض‏ افتراق‏هايشان را كنار مي‌گذارند و 
براي رويارويي با دشمن مشترك متحد مي‏شوند. در اين روش نيز مدير سعي‏ دارد با 
تحميل موقعيتي خاص بر طرفين درگير بر تعارض فائق آيد )ممي‌زاده، 1373: 30(. 
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9. ملايم كردن
در اين روش سعي ميك‏نند با دلداري دادن به گروه‏هاي متعارض، تضاد را بين آنها 
زبان  از  درگير  گروه‏هاي  بين‏  آرام  روابط  بازگرداندن  براي  اينجا  در  دهند.  كاهش 
حمايتي و دوستانه استفاده مي‌شود. اين روش‏ به لحاظ ناديده گرفتن دلايل اساسي 

ايجاد تعارض در كوتاه‏مدت مؤثر است. 

10. گردش شغلي
كي  از  آنها  انتقال  و  درگير  افراد  تعويض  تعارض  با  برخورد  شيوه‏هاي  از  ديگر  كيي 
راهبردهاي مديريت  از  به عنوان‏ كيي  ارتباط  به قسمتي ديگر است. كاهش  قسمت 
تعارض است. با وجود طولاني بودن، اين راه در درازمدت مؤثر خواهد بود. رابينز حالات 
ده‌گانه فوق را به ‌صورت پنج‏ حالت اصلي كه براساس پذيرش نظر خود فرد يا پذيرش 

طرف مقابل است طبق جدول ذيل ارائه كرده‏ است: 

راهبردهاي مديريت تعارض با تكن‏كيها و روش‎هاي گوناگوني كسب مي‌شود كه‏ از 
جمله آنها توسعه و اهداف مشترك، تغيير ساختار سازمان و انتخاب بهترين رفتار در 
برخورد با تعارضات به منظور كسب موفقيت‏ است. مطلوب‎ترين رفتار در اغلب مواقع 
برخورد رودررو و ريشهي‏ابي است. از مهم‎ترين‏ مسائل، ايجاد محيطي مناسب براي حل‏ 
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تعارضات فردي و گروهي است. اين محيط موجب مي‌شود:
1. افراد كيجانبه روي مسائل قضاوت‏ نكنند. 

2. توقعات و انتظارات افراد تعديل شود. 
3. افراد از موانع و مشكلات و امكانات مطلع‏ شوند. 

با تفصيل بيشتر تجزيه و تحليل و  افراد موجب مي‌شود كه مسائل  4. مشاركت 
راه‌هاي‏ نسبتاً جامع و كاملي ارائه شود. 

5. تعارضات و مشاركت افراد نحوه برداشت و ديد آنها را نسبت به مسائل بازگو 
ميك‏ند و الگويي از طرز تلقي و منطق فردي و گروهي‏ به‌ دست مي‏دهد كه در شناخت 

نيازهاي انساني‏ مؤثر است. 
6. حالت تعارض و مشاركت افراد موجب‏ مي‌شود با شقوق متعدد و ريزهك‏اري‌هاي 
امور آشنا شوند و كمتر تحت تأثير تلقين و تفكرات كيجانبه و نسنجيده قرار گيرند. با 
توجه به آنچه گذشت، مي‏توان‏ شيوه‏هاي برخورد با تعارض را براساس دو بعد ارضاي 

خواسته‌هاي شخصي و همكاري به‌ صورت كي شبكه به نمايش گذاشت: 
همكارانه: به اين معني كه كيي از طرفين، موفقيت‏ و رضامندي خويش را در گرو 
همكاري با طرف‏ مقابل مي‏داند. به بيان ديگر، همكاري مي‏تواند بدين صورت باشد 
كه فرد از نيازهاي خود چشم‏پوشي و در حق ديگري ايثار و فداكاري‏ كند )پذيرش 

نظريات ديگران(.
ادعايي: به اين معني كه كيي از طرفين موفقيت و رضامندي را وابسته به خود 

مي‏داند. ارضاي خواسته‏هاي شخصي مطرح است نه ديگران‏ )پذيرش نظريات خود(.
در شكل، شيوه‏هاي دست يافتن‏ به پديده تعارض نشان داده شده است. اگر دو 
بعد  بعد همكارانه و روي محور ديگر  آنها  از  باشد كه روي كيي  محور وجود داشته 
ادعايي‏ )ادعاها( وجود داشته باشد، در آن صورت پنج شيوه يا روش برخورد با تعارض 
مطرح است كه عبارت‌اند از: رقابت )مدعي بودن و همكاري‏ نكردن(، اشتراك مساعي 
)مدعي بودن و همكاري كردن(، اجتناب )مدعي نبودن و همكاري نكردن(، همسازي 
)مدعي نبودن و همكاري كردن(، و مصالحه يا سازش )از نظر ادعا و همكاري در وسط 

قرار گرفتن(.1 

)رفتار  سازماني  رفتار  مديريت  رابينز،  استيفن  كتاب  سيزدهم  فصل  به  بيشتر  مطالعه  براي   .1
گروهي(، ترجمه علي پارسائيان و سيد محمد اعرابي، جلد دوم، چاپ اول، تهران: مؤسسه مطالعات 

و پژوهش‌هاي بازرگاني، 1374، صفحات ‌732ـ 730 مراجعه كنيد.
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براي‌  بلكه‌  نيست،‌  مردود  سب‌كها  اين‌  از  هيچ‌كي‌  كه‌  است‌  اين‌  مهم‌  نكته‌  اما 
مديريت‌  ظريف‌  نكته‌  كرد.  استفاده‌  آنها  از  هر‌كي  از  مي‌توان‌  مختلف‌  موقعيت‌هاي‌ 
تعارض‌ نيز همين‌جاست‌، يعني ‌هنر به‌ كار بردن‌ سب‌ك مناسب‌ در موقعيت‌ مناسب‌. 
معمولاً در هر فرد كيي‌ از سب‌كهاي‌ فوق‌ غالب‌ است‌. به‌ گفته‌ مازلو )1982( اگر تنها 
ابزاري‌ كه‌ در دسترس‌ داريد، كي ‌چكش‌ باشد، گرايش‌ خواهيد داشت‌ كه‌ هر مشكل ‌را 

 1.)Eckstein, 1998( به‌ عنوان‌ ‌كي ميخ‌ ببينيد
اگر تنها ‌كي سب‌ك مديريت‌ تعارض‌ بر شما حاكم‌ باشد، محدوديت‌هاي‌ زيادي‌ در 
اين زمينه‌ خواهيد داشت‌. از اين‌ رو، بايد استفاده ‌از سب‌كهاي‌ ديگر را در خود گسترش‌ 

دهيد. در زير سعي‌ مي‌شود موقعيت‌هاي‌ مناسب‌ براي‌ كاربرد هر سب‌ك بيان‌ شود: 
1. موقعيت‌هاي‌ مناسب‌ براي‌ به‌ كار بردن‌ سب‌ك رقابت‌:

‌ـ زماني‌ كه‌ به‌ تصميم‌هاي فوري‌ نيازمند هستيد.
‌ـ زماني‌ كه‌ مي‌دانيد حق‌ داريد.

‌ـ زماني‌ كه‌ اقدام‌ سريع‌ و قطعي‌ حياتي‌ است‌.
2. موقعيت‌هاي‌ مناسب‌ براي‌ سب‌ك سازش: 

‌ـ زماني‌ كه‌ مسائل‌ براي‌ شما اهميتي‌ ندارد، اما براي‌ فرد ديگر خيلي‌ مهم‌ است.‌ 
‌ـ زماني‌ كه‌ مي‌فهميد اشتباه‌ كرده‌ايد.

‌ـ زماني‌ كه‌ رقابت‌ مداوم‌ زيان‌‌بخش‌ باشد و شما بدانيد كه‌ برنده‌ نمي‌شويد.
‌ـ زماني‌ كه‌ هماهنگي‌ و ثبات‌ اهميتي‌ ويژه‌ ‌دارد.

3. موقعيت‌هاي‌ مناسب‌ براي‌ سب‌ك اجتناب: 
‌ـ زماني‌ كه‌ وقت‌ رويارويي‌ با آن‌ را نداريد. 

‌ـ زماني‌ كه‌ بستر مناسب‌ نيست‌.
‌ـ زماني‌ كه‌ مسائل‌ مهم‎تري‌ براي‌ شما مطرح ‌است.‌

‌ـ زماني‌ كه‌ هيچ‌ شانسي‌ براي‌ برآورده كردن خواست‌هايتان‌ نداريد.
‌ـ وقتي‌ مسائل‌ پيش‌پاافتاده‌ است‌.

‌ـ وقتي‌ جمع‌آوري‌ اطلاعات‌ جايگزين تصميم‌هاي فوري‌ مي‌شود.
‌ـ زماني‌ كه‌ ديگران‌ مي‌توانند تعارض‌ به‌ وجودآمده‌ را به ‌صورت‌ مناسب‌تري‌ حل‌ 

كنند. 
1 . Management, Available from world wide web: http://www.ouragingleadership 
.com/conflict-management-html
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4. موقعيت‌هاي‌ مناسب‌ براي‌ سب‌ك همكاري: 
‌ـ وقتي‌ نمي‌خواهيد مسئوليت‌ كامل ك‌اري‌ را داشته‌ باشيد. 

‌ـ وقتي‌ سطح‌ بالايي‌ از اعتماد وجود دارد. 
‌ـ وقتي‌ مي‌خواهيد تعهد افراد را به‌ دست ‌آوريد. 

‌ـ وقتي‌ هدف‌ يادگيري‌ است.‌ 
5. موقعيت‌هاي‌ مناسب‌ براي‌ سب‌ك مصالحه: 

‌ـ زماني‌ كه‌ اهداف‌ مهم‌‌اند، اما ارزش‌ اين ‌را ندارند كه‌ باعث‌ تعارض‌ شوند. 
‌ـ وقتي‌ طرفين‌ تعارض‌ داراي‌ قدرت‌ برابرند.

‌ـ براي‌ دستيابي‌ به‌ توافق‌ موقت‌ در موضوعات‌ پيچيده؛‌ 
‌ـ به‌ عنوان‌ راه‌حلي كمكي‌ زماني‌ كه‌ همكاري‌ و رقابت‌ موفقيت‌آميز نيست.‌ 

1.)Hornung, 2002( ـ وقتي‌ فشار وجود دارد و بايد به‌ راه‌ مقتضي‌ دست‌ يافت‌
هنگام‌ مواجهه‌ با تعارض‌ اولين‌ و مهم‌ترين‌ اقدام‌ تجزيه‌ و تحليل‌ تعارض‌ است‌، به‌ 

گونه‌اي‌ كه ‌برخي‌ معتقدند بخش عمده حل‌ تعارض‌، تجزيه‌ و تحليل‌ آن‌ است.2 
در تجزيه‌ و تحليل‌ تعارض‌ بايد به‌ سه‌ سؤال ‌پاسخ‌ داد: 

‌ـ چه‌ كسي‌ در تعارض‌ است‌؟ همان‌‌طور كه‌ گفته ‌شد، تعارض‌ ممكن‌ است‌ بين‌ افراد 
با كيديگر، درون‌ افراد، بين‌ واحدها و مانند آنها باشد. 

رقابت‌،  منابع‌،  كمبود  از  ناشي‌  است‌  ممكن  تعارض‌  چيست‌؟  تعارض‌  منبع‌  ‌ـ 
ناسازگاري‌ اهداف‌ و... باشد. 

‌ـ سطح‌ تعارض‌ چه‌ ميزان‌ است‌؟ آيا در حد متوسط است يا در حد بالاست‌ و محتاج‌ 
)Plunkett, 1997( اقدام ‌فوري‌ است؟

بايد به‌ حل ‌آن‌ پرداخت‌. بدين‌ منظور روش‌هاي‌  از تجزيه‌ و تحليل‌ تعارض‌  پس‌ 
مختلفي‌ وجود دارد كه‌ برخي‌ از آنها عبارت‌اند از: 

1. مذاكره: كيي‌ از فنون‌ حل‌ تعارض‌ است‌ كه‌ در آن‌ طرفين‌ تعارض‌ راه‌‌حل‌هاي‌ 
مختلف‌ را به‌ منظور حل‌ تعارض‌ بررسي‌ ميك‌نند تا به‌ راه‌‌حليك‌ه‌ براي‌ هر دو قابل‌ قبول‌ 

 .)Jones, 2000( است‌ دست‌ يابند

1. Available from world  wide web: http://www.onlinewbc.gov/Docs/manage/
conflict
2. Aland Islands Peac Institute (2002), 1.Conflict management, Available 
fromworkld wide web: http://www.peace .aland.ficonflict.html

http://www.peace
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در  تلفيقي.  مذاكره‌  و  توزيعي‌  مذاكره‌  دارد:  وجود  مذاكره‌  نوع‌  دو  كلي‌  طور  به‌ 
مذاكره‌ توزيعي‌ كه‌ به‌ آن‌ رقابتي‌ نيز گفته‌ مي‌شود، علايق‌ و خواسته‌هاي‌ ‌كي شخص‌ 
در مقابل‌ شخص‌ مقابل‌ قرار دارد و كيي‌ از طرفين‌ مي‌برد و ديگري‌ مي‌بازد. به‌ عبارتي،‌ 
روكيرد بردـ باخت‌ حاكم‌ است‌. راهبردهاي‌ غالب‌ در اين‌ روش‌، زور، تقلب‌ و امتناع‌ از 
اطلاع‌‌رساني‌ صحيح‌ است‌. در حالي‌ كه‌ در مذاكره‌ تلفيقي‌ كه‌ به‌ آن‌ مشاركتي‌ نيز گفته‌ 
مي‌شود، هدف‌ برد ‌ـ برد است‌. در اينجا خواسته‌ غالب‌ به‌ حداكثر رساندن‌ نقاط مشترك 
‌است‌ و راهبرد حاكم‌، مشاركت‌ حل‌ مسئله‌ متقابل ‌و اطلاع‌‌رساني‌ صحيح‌ است‌. اين‌ 
نوع‌ مذاكره‌ ايجادك‌ننده‌ ارزش‌ نيز ناميده‌ مي‌شود. براي تبديل شدن مذاكره‌ به‌ مذاكره‌ 

تلفيقي‌، رعايت ‌موارد زير ضروري‌ است: 
‌ـ خودتان‌ را به‌ سوي‌ روكيرد برد ‌ـ برد سوق ‌دهيد. 

‌ـ براي‌ خود راهبرد و برنامه‌ داشته‌ باشيد. آنچه‌ را‌ براي‌ شما اهميت‌ دارد و چرايي‌ 
اهميت‌ آن‌ را براي‌ خود روشن‌ كنيد. 
‌ـ افراد را جدا از مشكلات‌ ببينيد. 

‌ـ توجه‌ خود را كاملًا معطوف‌ جريان‌ مذاكره‌ كنيد، وضعيت‌ طرف‌ مقابل‌ را در نظر 
براي‌  را  گزينه‌‎هايي‌  كنيد.  استفاده‌  خوبي‌  به‌  ارتباطي‌  مهارت‌هاي‌  از  و  باشيد  داشته‌ 
 Wertheim,( سود دوجانبه‌ ايجاد و توجه‌ خود را معطوف‌ آنچه‌ عادلانه‌ است‌ كنيد

 1.)2002
2. ميانجي‎گري: در اين‌ روش‌ شخص‌ ثالث ‌بي‌طرف‌ به‌ عنوان‌ ميانجي‌ سعي‌ ميك‌ند 

به ‌طرفين‌ در يافتن‌ راه‌حلي‌ براي‌ حل‌ مشكلات‌ كم‌ك كند. 
3. داوري: اگر در فرايند ميانجي‌گري‌ طرفين‌ قادر نباشند از طريق‌ ميانجي‌گري‌ به‌ 
راه‌‌حلي ‌برسند، آن‌گاه‌ ميانجي‌‌گري به‌ داوري‌ تبديل مي‌شود و فرايند ميانجي‎گري‌ به‌ 

داوري‌ تغيير ميي‌ابد و شخص‌ ثالث‌ بي‌طرف‌  راه‌حل‌ ارائه‌ مي‌دهد.2 

مهندسي فرهنگي
مهندسي فرهنگي به معناي ارائه هندسه و شكل و طرح كلي حركتي كلان با روكيرد 

1. Available from world wide web: http://web.cba.heu.edu/~ewertheim/interper/
negot3.htm
2. Paradigm Associates (2002), Managing7, conflict, Available from world wide 
web: http://www.Paradigm. associates.org/pardigm5.html

http://www.Paradigm
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فرهنگي است تا به واسطه اين طرح و نقشه حركت، چشم‌انداز و دورنماي روشني از 
زمينه‌ها و بسترهاي حركت حاصل شود. به عبارت ديگر، مهندسي فرهنگي به معني 
فرهنگي  معيارهاي  با  اندازه كردن  و  دادن  بخشيدن، جهت  مهندسي كردن، سامان 

است )صادقي، 1385: 25(.
با  مرتبط  فرمول‌بندي‌هاي  و  جايگزين‌ها  فرايند،  نظام‌ها،  به  فرهنگي  مهندسي 
پاسخ‌هاي خلاقانه، به چالش‌هاي توسعه نهادهاي فرهنگي و تشويق مردم به مشاركت 
در حيات فرهنگي جامعه مي‌پردازد.1 مي‌توان مراحل و كاركردهاي مختلفي را براي 

مهندسي فرهنگي تصور كرد:
1. مهندسي در مرحله تدوين و طراحي ساختاري اجتماعي؛

2. مهندسي در مرحله ترميم، اصلاحات و تغييرات اجتماعي؛ 
3. مهندسي در مرحله تكامل و توسعه كي ساختار و نظام اجتماعي؛ 

مفهوم مهندسي با توجه به سقف انتظارات و نيازها و ضرورت‎ها متفاوت خواهد 
بود. يعني مهندسي در وضعيت آسيب‌زدايي، ترميم، كنترل و بهينه رسالتش متفاوت 

از مهندسي در وضعيت تكامل يا احداث و ايجاد سازه‌هاي كي بناست. 
هر چند سه فرض فوق در مهندسي كل و جامع محقق مي‌شود، اما در مهندسي 

خرد، بخشي از آن مراحل مد نظر است. 
ارائه  از  است  عبارت  كشور  كي  يا  نظام  كي  يا  سازمان  كي  فرهنگي  مهندسي 
كي نقشه، طرح كلي و جامع از سازمان، نظام و كشور و جامعه مبتني بر مفاهيم و 
ارزش‌هاي خاص كي فرهنگ، با ايجاد نسبت و ربط منطقي ميان متغيرهاي آنها، با 
ايجاد و تأسيس نهادها و ساختارهاي نوين، ترميم و اصلاح و تغيير ساختارهاي موجود، 

تكامل و توسعه آنها، براي تحقق و رسيدن به فرهنگ تكاملي تمدن مد نظر. 
مهندسي فرهنگ با توجه به حوزه و گستره شمول از مهندسي فرهنگي متفاوت 
مي‌شود، زيرا مهندسي فرهنگ به خود فرهنگ به عنوان بعدي از سه بعد سياست، 
و  دروني  متغير  و  عناصر  و  عوامل  به  نيز  آن  مهندسي  مي‌پردازد.  اقتصاد  و  فرهنگ 
بيروني خود فرهنگ معطوف است. در مهندسي فرهنگ، كلمه مهندسي به فرهنگ 
اضافه شده و عبارت تريكبي مضاف اليه پديد آمده است. مهندسي به هر معنايي تفسير 
شود، منظور اين است كه خود مقوله فرهنگ بايد هندسي‌پذير باشد و اندازه مطلوب ما 

1. برای مطالعه بیشتر رك: علي مزروعی، مهندسی فرهنگی و ملت‌سازی در شرق آفریقا، 1972.
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را بگيرد. بنابراين، مهندسي فرهنگ به كاري فكري و تدبيري وسيع مبتني بر سلسله 
مباني نظري در مقوله فرهنگ نيازمند است.1 

در مهندسي فرهنگي تلاش مي‌شود ابعاد فرهنگي و سطوح و حوزه‏هاي سياسي 
انواع  ميان  است  و سنجشي  مقايسه  واقع،  در  گيرد.  قرار  توجه  مورد   ... اقتصادي  و 
موضوعات فرهنگي و برقراري نسبت و ربط منطقي ميان آنها كه به طبقه‌بندي طولي 
و عرضي و شامل و مشمول منتهي مي‌شود. اين نگرش سيستمي در نظام‌مند كردن 
موضوعات فرهنگي حضور فعال دارد و نظام‌مندي در حقيقت، ايجاد ساختاري منطقي 
براي تعيين و مشخص كردن جايگاه و محل استقرار كي موضوع ميان انواع موضوعات 
و  سطوح  در  فرهنگي  موضوعات  كميت‌گذاري  و  ارزش‌گذاري  به  كه  است  فرهنگي 
البته منطق و الگوي حاكم بر نظام‌مندي  ابعاد و حوزه‌هاي متفاوت منتهي مي‌شود. 
موضوعات ناشي از طبقه‌بندي و نسبت كمي و يكفي مؤلفه‌هاي فرهنگي است. لذا اگر 
متغير فرهنگي مربوط به بعد روحي و گرايشي باشد و از جايگاه محوري در مهندسي 
فرهنگي برخوردار باشد، طبعاً موضوع و عناصر مؤلفه فوق نيز چنين منزلتي خواهند 
رابطه  فرهنگي  و موضوعات مهندسي  مؤلفه‌ها  الگوي طبقه‌بندي  اين  ميان  و  داشت 

دوسويه برقرار است. 
نظام‌مندي موضوعات در نهايت ايجاد نوعي هماهنگي و توازن كمي و يكفي ميان 

نسبت تأثير موضوعات فرهنگي در برايند كل مهندسي فرهنگي است. 
‌ـ كثرت و انبوه موضوعات و مؤلفه‌ها مانع حركت و پويايي مهندسي فرهنگي است، 
زيرا مهندسي فرهنگي در تغييرات و اصلاحات مطلوب فرهنگي نيازمند ايجاد و تحول 
تا جايگاه و ارزش كي  يا جابه‌جايي عناصر و موضوعات و مؤلفه‌هاي فرهنگي است. 
موضوع ميان انواع موضوعات از نظر ارزش كمي و يكفي روشن نشود، چگونه مي‌توان 

آن را در كي نظام مهندسي جابه‌جا كرد يا بر آن تأيكد و اصرار ورزيد؟
در طبقه‌بندي و نظام‌مندي، مؤلفه و متغيرهاي اساسي و فرعي و طبعاً موضوعات 
محوري و فرعي شناسايي مي‌شود و با توجه به هماهنگي و تناسبات حاكم ميان آنها، 

مي‌توان بر نقطه ارشميدسي در حركت و تكامل فرهنگي تيكه كرد. 
و  پايگاه‌ها  يافتن  فرهنگ،  مؤلفه‌هاي  و  موضوعات  نظام‌مندي  ديگر،  عبارت  به 
بر  تيكه  با  فرهنگي  مهندسي  تا  است  وسيع  در سطحي  مؤثر  و  استوار  تيكه‌گاه‌هاي 

1. رك: رشاد صادقي، دوهفته‌نامه مهندسي فرهنگي، ش 2، 1385.
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اهرام و ابزارهاي لازم، ظرفيت و نيرويي جديد در حركت و انتقال به وضعيتي فرهنگي 
ايجاد كند. 

بديهي است جايگاه فرهنگ در نظام اجتماعي حلقه واسطه‌اي است براي جريان 
ايمان و گرايش فردي و اجتماعي در عمل فردي‌ـ اجتماعي. لذا تحقق و عينيت يافتن 
موضوع و مؤلفه‌هاي ايماني و ديني در فرد و جامعه مستلزم تناسبات و هماهنگ‌سازي 

انواع موضوعات است. 
فرهنگ، بستر و ساختار جريان ايمان فرد و اجتماع است. 

‌ـ طبقه‌بندي و نظام‌مندي، چگونگي و مكانيسم تغيير و تحول را روشن ميك‌ند 
و مانع تشتت در ارائه راهبردها و تصميم‌گيري‌هاي كلان با روكيرد فرهنگي مي‌شود.

رشد  جامعه  كلان،  تصميم‌گيري‌هاي  و  راهبردها  در  تشتت  و  طبقه‌بندي  بدون 
موضوعات  و  مؤلفه‌ها  شناخت  عدم  از  حكايت  كه  داشت  نخواهد  فرهنگي  هماهنگ 

اساسي و فرعي و عدم ارزش‌گذاري متناسب با جايگاه‌شان دارد. 
سطحي‎زدگي و تقليل‎گرايي كيي از نتايج نديدن نظام‌مندي موضوعات و مؤلفه‌هاي 
فرهنگ و امنيت است. براي مثال اگر تحليلگر مسائل اجتماعي در بررسي ناهنجارهاي 
اجتماعي هم‌چون بدحجابي به عوامل و علل روان‌شناختي و زيباشناختي مسئله پي 
نبرد كه مربوط به بعد روحي و گرايشي فرد است، درمان و راه‌حل اساسي آن را نيز 
در  امنيت  فرهنگي  مؤلفه‌هاي  و  عناوين  دسته‌بندي  علت،  همين  به  يافت.  نخواهد 
تشخيص و يافتن خلأها و بحران‌ها و طبقه‌بندي آسيب‌ها و خلأها، يافتن راه درمان و 

چاره‌انديشي اساسي را مهيا ميك‌ند. 
فرهنگي  عناصر  ناهماهنگي  كه  است  باور  اين  بر  جعفري  علامه  ارتباط  اين  در 

موجب تباهي كل فرهنگ انساني مي‌شود.
انسان داراي ابعادي گوناگون است كه اغلب از هماهنگ كردن آنها عاجز است. يا 
به وسيله آن مديريت‌هاي حاكم كه متأسفانه به جاي »شخص«، »چيز« توجيه‌شده 
مي‌خواهند، امكان تجزيه و ناهماهنگي در عناصر فرهنگي اقوام و ملل پديده‌اي طبيعي 

است با اينكه حيات آدمي و ذات تكاملي وي حقيقتي غيرقابل تجزيه است. 
و  سودجويي  به  مربوط  مذكور  ناهماهنگي  عامل  اساسي‌ترين  گفت  مي‌توان 
سلطه‌گري است كه موجب مي‌شود توجه بيشتر به آن دسته از عناصر فرهنگي جلب 
اين  با  داشته‌اند.  مؤثر  نقشي  سلطه‌گري  و  سودآوري  در  مستقيم  به ‌طور  كه  گردد 
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امكان، هيچ ضرورت منطقي ديده نمي‌شود كه نمودهاي مختلف فرهنگي كي جامعه 
كي  اخلاقي  فرهنگ  است  ممكن  مثال  براي  باشند؛  سيستماتكي  و  متشكل  كاملًا 
انسان‌شناسي  به  آن  علمي  فرهنگ  حال،  عين  در  و  باشد  عرفاني  اصول،  در  جامعه 
عقلاني محض اختصاص داشته باشد. يا در فرهنگ هنري قومي، گرايش‌هاي تجربه 
حكمفرما شود و در عين حال، فرهنگ تاريخ‌شناسي آن قوم، گرايش‌هاي عيني داشته 
الطبيعه(  )مابعد  روحاني  جامعه،  كي  مذهبي  فرهنگ  است  ممكن  هم‌چنين  باشد. 
خالص باشد، ولي فرهنگ علمي آن كاملًا عيني‌گرا و تحققي باشد، مانند مسيحيت 
ملل اروپايي در دو قرن اخير و عيني‌گرايي علمي آنان. علت اينكه ناهماهنگي عناصر 
فرهنگي موجب تباهي كلي فرهنگ اسلامي مي‌شود، گسستن وحدت حيات انساني 
است كه اساسي‌ترين مايه آن ذات تكاملي انسان است. هنگامي كه اين وحدت شكست 
بخورد، مبناي اصلي عناصر فرهنگي مختل و تباهي كل فرهنگي انساني قطعي مي‌شود 

)جعفري، 1373: 85(. 
موضوعات و عناصر سه حوزه فرهنگ بشري، فرهنگ اجتماعي و فرهنگ تاريخي 
حاكميت  با  مي‌شود.  مصادره  تجدد  گفتمان  غيراستعلايي  فرهنگ  تصرف  مسير  در 
انرژي  و  پتانسيل  بهره‌وري مادي در تحليل عناصر رواني و روحي، فكري و رفتاري 

ذخيره‌شده در حوزه‌هاي سه‌گانه فرهنگ در مقياس ملي و جهاني آزاد مي‌شود.
از اين رو، نگاه ابزارانگارانه به مقوله فرهنگ و موضوعات مهندسي فرهنگ و نگرش 
كميت‌گرايانه به فرهنگ و عناصر آن به كي صنعت سودآور سرمايه‌دارانه مبدل مي‌شود 

)آدورنو، 1384: ‌210ـ 209(. 
در نقطه مقابل، نگرش سيستمي اندام‌وار قرار مي‌گيرد. كي سيستم مشتمل بر 
مجموعه‌اي از اجزاست كه فعاليت مشترك دارند و در عين محافظت از محدوده‌هاي 
خود، با محيط اطراف نيز تبادل نفوذ ميك‌نند. داده‌هايي كه وارد اين سيستم مي‌شوند 
تأثيرات دريافت‌شده از محيط اطراف هستند و سيستم آنها را از طريق فراگردهاي 
مختلف به بازداده‌ها تبديل ميك‌ند. بازداده‌ها شامل فرآورده‌ها، خدمات و نفوذهايي 
هستند كه از سوي سيستم به منظور دگرگوني محيط اطراف آن صادر مي‌شوند. 
كي سيستم ممكن است جنبه مكانكيي داشته باشد و نتواند در برابر محيط خود 
نمونه چنين سيستمي ساعت است. كي سيستم ممكن است  واكنش نشان دهد. 
داراي خصوصيات واكنشي باشد و براي تحقق هدف يا هدف‌هاي مختلف، طرح‌ريزي 
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شده باشد )پيروزمند، 1382: 27(.
نگاه سيستمي تأثير موضوعات و مؤلفه‌هاي فرهنگي را در برايند كل نظام ملاحظه 
مي‎كند. لذا درجه و شدت تأثير و حوزه، مقياس آن، كارامدي موضوعات و مؤلفه‌هاي 
فرهنگي را در مهندسي كشور مشخص ميك‌ند و با تعيين وزن و اندازه‌هاي آن در كي 

نظام به توزين كمي و يكفي آنها مي‌پردازد. 
حاصل اينكه نگاه ارگانكيي و سيستمي به فرهنگ تكاملي و به استعلاي فرهنگ 
با  و  پويا  و  مستمر  ستدي  و  داد  در  فرهنگي  عناصر  و  اجزا  است.  معطوف  حقيقي 

جهت‎گيري تكاملي، بر پكيره نظام فرهنگي و اجتماعي اثر مي‎گذارند. 
از  روكيرد كل‎گرايي  بدون  اساساً  فرهنگي  مهندسي  كه  شد  روشن  بيان،  اين  با 
موضوع‌شناسي و طبقه‌بندي و نظام‌مندي آن، نمي‌تواند مسير و بستر اصلاح را ترسيم 

و تكامل فرهنگي را طي كند. 
اساساً اهداف و غايتي كه كي نظام و تمدن، فراسوي حركت و مهندسي فرهنگي 
و فرهنگي  اجتماعي  افق و چشم‌انداز وسيع حركت كلان مهندسي  ترسيم ميك‌ند، 
را روشن ميك‌ند. موضوعات و نظام‌مندي‌ آن با حاكميت جهت‌گيري كلي، جايگاه و 

ارزش واقعي خود را ميي‌ابد. 
جهت‌گيري و غايت حركت در تمدن ديني نيز توسعه حوزه پرستش و بندگي در 
همه زوايا و ابعاد زندگي است، به نحوي كه جريان پرستش در تمام ابعاد و سطوح فرد 
و جامعه، به كمال و استغنا و استعلاي روحي و رواني، عقلاني و رفتار انسان و جامعه 
بينجامد. طبعاً با چنين تصوري از غايت‌محوري حركت، تمام مهره‌ها و عناصر فرهنگي 
طبقه‌بندي  و  نظامي‌افته  نتيجه  در  و  ميي‌ابند  وزن  و  ارزش  اين جهت،  با  نسبت  در 

مي‌شوند. 
مهندسي فرهنگي بسته به پارادايم تمدني خود به بنيان‌هاي مباني نظري متكي 
است كه معقوليت و مشروعيت، ظرفيت آن را تضمين و تأمين ميك‌ند و اين مباني نيز 

در مهندسي مد نظر برگرفته از آموزه‌هاي وحياني و انگاره‌هاي ديني است. 
مباني معرفت‌شناختي، انسان‌شناختي، هستي‌شناختي، كلامي و جامعه‌شناسي از 
به  آن  چارچوب  در  ناخواه  خواه  فرهنگي  مهندسي  كه  است  پيش‎فرض‎هايي  جمله 
كه  تمدني  است.  فرهنگي  كلان  مؤلفه‌هاي  و  موضوعات  به  بخشيدن  هندسه  دنبال 
انسان را به توده انبوهي از ماده و هستي را بريده از مبدأ و غايتش تحليل ميك‌ند و در 
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معرفت‌شناسي، عقلانيت ابزاري و حس و تجربه را حاكم ميك‌ند، چگونه مي‌تواند ابعاد 
و لايه‌هاي پنهاني و ابعاد عالي شخصيت انسان را مورد دقت و توجه قرار ‌دهد؟ بدون 
تيكه بر حقيقت و حجيت وحي، چگونه تصويري از آغاز و انجام حركت انسان، جامعه 
و تاريخ مي‌توان داشت؟ در حالي كه بخشي از هويت فرهنگي جوامع بشري، در پاسخ 

به حل معماي هستي و چرايي و چيستي هستي معطوف است. 
تمدني كه نگرش فردگرايي را در روابط اجتماعي حاكم ميك‌ند با تمدني كه بر 
هويت حقيقي جامعه تأيكد مي‌ورزد، در مهندسي فرهنگي به دو گونه الگوي اصلاحي 
و تغيير فرهنگي خواهند رسيد و در موضوعات فرهنگي و مؤلفه‌هاي فرهنگي داراي 
دو ساختار متفاوت خواهند بود. در كيي خودمداري، حب نفس، طمع و خودخواهي، 
به  آن  اقتصادي  فرهنگ  در  و  واقع  تأيكد  مورد  جامعه  فرهنگ  از  بخشي  عنوان  به 
اقتصادي  )نظريه  مي‌شود  تلقي  اقتصادي  نظام  تحر‌كبخشي  و  اساسي  اصول  عنوان 
آدام اسميت، يكنز...(؛ در حالي در نوع دوم، ايثار و تعاون، فداكاري، نوع‌دوستي، تقدم 

دوست و همسايه بر خود، جزء فرهنگ اجتماعي به شمار مي‌آيد. 

مدل امنيت پايدار در سايه مهندسي فرهنگي
‌ـ مهندسي فرهنگي نظام توسعه امنيت پايدار

كيي از كاركردهاي هر نظام سياسي تأمين امنيت است، گرچه نظام سياسي در عرض 
ساير نظام‌ها اعم از اقتصادي، فرهنگي و اجتماعي مي‌تواند چنين هدفي را تأمين كند. 
و  فرهنگي  اقتصادي،  نظام‌هاي سياسي،  كاركرد عمومي مجموعه  در صورتي كه 
اجتماعي توسعه امنيت پايدار منظور شود، زيرمجموعه‌اي از اين نظام‌ها به نام نظام 

امنيت وجود دارد كه كاركرد تخصصي آن، توسعه امنيت است. 
در سطح  است  ممكن  كه  است  تعارضي  رفع  امنيت،  توسعه  نظام  اصلي  كاركرد 

درون‌سيستمي يا ميان‌سيستمي و در سطح ملي يا در سطح فراملي باشد. 
امنيت پايدار آن امنيتي است كه درون‌زا باشد و نياز به وجود عوامل بيروني براي 

پرهيز از بروز تعارض نداشته باشد. 
كي سيستم يا نظام در هر كي از سطوح فرد، گروه، سازمان، كشور، جهان وقتي 
مي‌تواند به امنيت پايدار برسد كه مهندسي آن سيستم يا نظام به خوبي انجام گرفته 

باشد. 
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مهندسي كامل و كارامد كي سيستم عبارت است از: تعيين نقش و كاركردهاي 
هر كي از اجزاي آن و برقراري تعامل اين اجزا با كيديگر به گونه‌اي كه كاركرد اصلي 

سيستم قابل تأمين باشد و كل واحد را شكل دهد و هدف مشترك را محقق سازد. 
انسان‌ها بر اساس داشته‌هاي ذهني خود شامل مباني و مفروضات حاكم بر زندگي 
آنان، به طراحي و مهندسي سيستم‌ها دست مي‌زنند. بدين ‌ترتيب، هر پديده‌اي كه 
و  مهندسي  بر  حاكم  ارزش‌هاي  و  فرهنگ  بازگوك‌ننده  باشد،  انسان‌ها  دست‌ساخت 

طراحي آن پديده خواهد بود. 
فرهنگ نيز سيستمي است كه داراي اجزايي است و اين اجزا بايد در تعامل مؤثر 

با هم از انسجام لازم برخوردار باشند. 
فرهنگ مهندسي‌شده فرهنگي است كه مؤلفه‌هاي آن در لايه‌هاي مباني و باورها 
و مفروضات، ارزش‌ها، نمادها و رفتارها بر هم استوارند و كلي واحد را مي‌سازند. آن 
باشد، موجب خلاقيت مي‌شود و طراحي و  فرهنگي كه غني، منسجم، كامل و پويا 

مهندسي سيستم‌هاي نو و كامل‌تري را فراهم ميك‌ند. 
هر اندازه سيستم‌هايي كه در سطوح مختلف توسط انسان‌ها مهندسي و طراحي 
مي‌شوند، از انسجام و تكامل بيشتري برخوردار باشند، مديران عامل اين سيستم‌ها با 

تعارض كمتري با كيديگر روبه‌رو خواهند بود. 
بخشي عظيم از تعارض‌ها و عدم امنيتي كه امروز انسان‌ها و جوامع در درون جامعه 
و كشور خود يا بين جوامع و كشورها با آن مواجه هستند، ناشي از ساختارهاي متفاوت 
و ناهمگون در سطوح مختلف است كه همين ساختارهاي متفاوت و ناهمگون ريشه در 

فرهنگ و ارزش‌هاي متفاوت و متعارض دارند. 
وقتي ساختارها به گونه‌اي مهندسي شوند كه ناهمگون باشند، مديرانِ اين ساختارها 
بر  مقدم  سيستم  كي  مهندسي  زيرا  كنند،  عمل  بايد  كيديگر  با  تعارض  در  لاجرم 
مديريت آن است. مديريت كي سيستم، اداره آن سيستم در چارچوب محدوديت‌هاي 

مهندسي آن سيستم يا نظام است.
بدين ‌ترتيب، سيستم‌هايي كه به درستي مهندسي نشده باشند، زيرسيستم‌هاي 
آنها دچار تعارض كاركردي خواهند بود. به همين علت، با دخالت نيروي انساني به 

عنوان عاملان سيستم، تعارض عملكردي خواه و ناخواه بروز ميك‌ند. 
اصلي‌ترين موضوع در مهندسي كي سيستم، تعيين جزء محوري سيستم يا همان 
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زيرسيستمي است كه بايد تمام زيرسيستم‌هاي ديگر بر محور آن شكل گيرند. 
اين اصل اساسي در مهندسي سيستم‌هاي مكانكيي هم موضوعيت دارد، به گونه‌اي 
كه حتي در تعمير و نگهداري اين‌گونه سيستم‌ها، همواره بايد توجه كرد كه زيرسيستم 
زيرسيستم‌  كه  هستند  سيستم‌هايي  ميرا  سيستم‌هاي  نشود.  خارج  تعادل  از  اصلي 
اصلي آنها در جايگاه خود قرار نگرفته باشد و ساير زيرسيستم‌ها بر محور زيرسيستم 
اصلي عمل نكنند. رابطه زيرسيستم محوري با ساير زيرسيستم‌ها در هر كي از سطوح 
را  پيرو  و  فرهنگ‌ها رهبر  است.  پيرو  و  رابطه رهبر  و  مأموم  و  امام  رابطه  سيستم‌ها 
در سطوح مختلف سيستم‌هاي اجتماعي رقم مي‌زنند. در سطح جامعه يا كشور ما، 
فرهنگ و ارزش‌هاي اسلامي آن‌گونه نظام سياسي را شكل مي‌دهند كه زيرسيستم 
محوري آن نهاد ولايت فقيه است و ساير زيرسيستم‌ها بايد بر محور آن شكل گيرند و 
عمل كنند. در حالي كه فرهنگ و ارزش‌هاي ديگر، نظامات سياسي ديگري را توصيه 
است  مي‌شود.بديهي  مشخص  ديگر  گونه‌اي  به  آن  محوري  زيرسيستم  كه  ميك‌نند 
كاركردهاي اين نظام‌ها نه تنها با كيديگر متفاوت است كه بعضاً متعارض خواهد بود 
نظام  چون  كلان‌نظامي،  هر  درون  ندارند.  را  همديگر  پذيرش  قابليت  آنها  مديران  و 
جمهوري اسلامي، زيرنظامي به نام »نظام امنيت« وجود دارد كه كاركرد آن مديريت 
يا رفع تعارض در سطوح مختلف است. اين زيرنظام در جوامع و كشورهاي ديگر هم 
غيرقابل‌  كشور  و  جامعه  هر  براي  امنيت  نظام  وجود  ضرورت  و  اهميت  دارد.  وجود 
ترديد است. دستگاه‌هايي چون نيروي انتظامي، نيروهاي مسلح، قوه قضاييه، واحدهاي 
به  و...  امنيت  و  اطلاعات  آن، دستگاه  عناوين مشابه  و  تعزيراتي  و  انضباطي، قضايي 
عنوان زيرنظام‌هاي اين نظام قابل تعريف‌اند. براي اينكه نظام‌هاي فرهنگي، سياسي، 
اقتصادي و اجتماعي در هر جامعه بتوانند به اهداف خود برسند و نيازهاي انسان‌هاي 
جامعه را به‌ صورت متعادل و متوازن تأمين كنند، وجود نظام امنيت كه تعارض ميان 

همه زيرنظام‌هاي ديگر را در سطح ملي و فراملي مديريت كند، ضروري خواهد بود. 
آن نظام امنيتي كارامد و بهره‌ور است كه خود به درستي مهندسي شود و درون 
آن تعارض كاركردي و ساختاري وجود نداشته باشد، وگرنه نه تنها مديران آن قادر به 
مديريت تعارض در ساير نظام‌ها نخواهند بود، بلكه خود موجب افزايش تعارض و عدم 

امنيت مي‌شوند. 
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نتيجه‌گيري
از  آن، كاركرد هر كي  باشد كه در مهندسي  نظامي  بايد  پايدار  امنيت  توسعه  نظام 
زيرنظام‌ها به دقت و با درستي به گونه‌اي تعيين شده باشد كه كاملك‌ننده كيديگر 

باشند و در مجموع، كاركرد كلي نظام را كه مديريت تعارض است، فراهم سازند. 
امنيت ملي بالاترين سطح امنيت براي كي جامعه است. امنيت ملي عدم احساس 
وجود تعارض درون كي جامعه و ميان اين جامعه با ساير جوامع است. سطوح پايين‌تر 
امنيت ملي عبارت است از: امنيت اقتصادي، امنيت سياسي، امنيت فرهنگي و امنيت 
اجتماعي و در ذيل هر كي از اين حوزه‌هاي امنيت، امنيت سازماني و امنيت گروهي 

و در نهايت امنيت خانواده موضوعيت دارد. 
نظام توسعه امنيت پايدار بايد به گونه‌اي مهندسي و طراحي شود كه هر كي از 
زيرنظام‌هاي آن كاركردي متناسب با مديريت تعارض در هر كي از حوزه‌هاي چهارگانه 
و در هر كي از سطوح سه‌گانه داشته باشند. علاوه بر اين، به زيرنظام پشتيبان همه اين 
زيرنظام‌ها با برخورداري از توانمندي بالاتر نياز خواهد بود تا زمينه‌هاي بالفعل شدن 
تعارض‌هاي بالقوه را تضعيف كند و ديگر اينكه تعارض‌هاي بالادستي را كه تعارض‌هايي 

فراملي است، مديريت كند.
با  متناسب  كاركردها  بايد  پايدار  امنيت  توسعه  نظام  در  آنكه  ديگر  اساسي  نكته 
ميان‌سازماني،  فراملي،  سطوح  و  فرهنگي  و  اجتماعي  سياسي،  اقتصادي،  حوزه‌هاي 
ميان‌گروهي، درون‌گروهي، ميان‌فردي و درون‌فردي تعيين شود و در عين حال، در هر 

كي از اين حوزه‌ها و سطوح نوعي تعارض هم مورد توجه قرار گيرد. 
و  است  نيازمند  خاص  مديريت  سبك  و  ساختارها  به  تعارض  چهارگانه  انواع 

تعيينك‌ننده چگونگي مهندسي نظام امنيت پايدار است.
فرهنگ و ارزش‌هاي اسلامي كه اصلي‌ترين باور و مفهوم آن توحيد است قابليت 
ارائه چارچوبي را دارد كه بتوان در چارچوب آن نظام امنيت پايدار را براي كي جامعه 

و براي جامعه بين‌المللي مهندسي كرد.
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