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Abstract 

The purpose of this research is to design and explain the model of managing 

intergenerational conflicts in the work environment in the health and 

treatment organization of the Tehran oil industry. The research method of 

this research is qualitative, through interviews with 31 experts and experts, 

including senior and senior managers of Tehran Oil Industry Health and 

Treatment Organization, who have had management experience in the 

departments of their respective organizations through the snowball stage. 

Ghosts have been theoretical. Based on the findings of the research and 

analysis, according to the categories analysis, 90 basic categories, 19 

organized categories and 3 consequences were presented. In examining the 

results of the consequences of cultural coexistence, the reduction of 

employee conflict and the mental health of the organization as the main 

consequences and the containment of negative conflicts in the organization 

as the central phenomenon, and technological and technical factors, 

commitment to work, flexibility and work teams as the causal conditions. 

have been determined. 
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  در ینسل نیب تعارضات تیریمد مدل ن ییتب و یطراح

 کار طیمح
 (تهران نفت صنعت درمان و بهداشت سازمان :مطالعه مورد)

 

 3ی دارائ محمدرضا  ـ *2ی رسپاسی م ناصر ـ 1زاده ن یحس  انیغفار محسن

 

 ده یچک

  کار   طیمح  در  ی نسل  نیب  تعارضات  تی ری مد  مدل  نییتب  و   یطراح  حاضر  پژوهش  هدف

  به   پژوهش  ن ی ا  ق یتحق  روش  . است  تهران  نفت  صنعت   درمان   و  بهداشت   سازمان  در

  ران ی مد  شامل  ،نظرانصاحب   و  خبرگان  از  نفر  31  با  مصاحبه  قی طر  از  ،یفیک  صورت

  در   یتی ری مد  ۀ تجرب  که  ،تهران  نفت  صنعت   درمان  و   بهداشت  سازمان  ی عال  و   ارشد

 ی نظر  اشباح  ۀمرحل  تا  یبرف  گلوله  قی طر  از  ،اندداشته  را خود  مطبوع  سازمان  یهابخش

 ،هامقوله   لیتحل  با   مطابق  شده،انجام   یهال یتحل  و  پژوهش  یهاافتهی   اساس   رب   .است   بوده

  ی امدهایپ  جینتا  یبررس  در  .شد   ارائه  امدیپ  3  و  افتهی سازمان   ۀ قولم19  ه،ی پا  ۀقول م  90

 ی امدهایپ  نوانعبه  ،سازمان  یروان  سلامت  و  کارکنان  تقابل  کاهش  ،یفرهنگ  یستی زهم 

  عوامل   و  یمعرف  یمحور  ۀدی پد  عنوانبه  ،سازمان  در  یمنف  تعارضات  مهار  و  یاصل

 یعل  طی شرا  عنوانبه   ،یکار  یهامیت  و  یری پذانعطاف   ،کار  به  تعهد  ،یفن  و  یکی تکنولوژ

   .انددهش نییتع

 یفرهنگ  یستیزهم  ،ینسل  شکاف  تعارض،  ،ی نسل  نیب  تعارضات :كليدي واژگان

 
،  یدانشگاه آزاد اسلام  قات، یواحد علوم و تحق  ،اقتصاد  و  ت یر یمد   دانشکده ،یدولت  ت یر ی، گروه مد یدکتر  یدانشجو.  1

 ( Ghafarian.1969@gmail.com. )رانی تهران، ا
  ران، یتهران، ا   ، یدانشگاه آزاد اسلام  ،قاتیو اقتصاد، واحد علوم و تحق  ت یری دانشکده مد   ،یدولت  ت یر یاستاد گروه مد  .2
 (n.mirsepasi@srbiau.ac.ir. )مسئول ۀسند ینو
 (m.daraei12@pnu.ac.ir. )رانیا  ، نور، تهران امیدانشگاه پ  ،یدولت ت یر یمد  گروه اری استاد. 3

 مقاله علمی ـ پژوهشی
 

 1402 /29/01تاریخ پذیرش    30/11/1401تاریخ دریافت  

  سال پانزدهم  59شماره   1402زمستان   82تا  63صفحات  
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 قدمه م

  ی اقتصاد   ، یاجتماع  یهانهی هز  د یجد  ۀ دور  به   دوره  کی  از   نسل  انتقال  خ،ی تار  ادوار  یتمام   در

  و   هاچالش  نیا  با  مقابله  یبرا  است.  کرده  لیتحم   جهان  تیجمع  بر  را  یاد یز  یفرد  و

  درک  یبرا  یمختلف  یهایتئور  از  ی اجتماع  علوم  دانشمندان  ، یمنف   ی امدهایپ  کاهش

  استفاده   ها دوره  تیریمد  یبرا  یی هااستی س  بردن  کار   هب  یبرا  هیتوص   ،نیهمچن  و  هادوره

 West, Michie, Rubin) (،Van Bavel, Baicker, Boggio,… Willer, 2020)  دانکرده

& Amlot , 2020.)  ت یریمد  یبرا  از ین  مورد   قداماتا  که   است   نیا  ها دگاهید  نیا  از   ی کی  

  ی فرد  مدت کوتاه  یشخص  منافع   آن   موجب  به  که   کندیم  جاد ی ا  یاجتماع   ی معضل  هانسل

  از   یاریبس  واقع،   در  (.Ling and Ho, 2020)  است  تضاد  در   بلندمدت   ی جمع  منافع  با

  ی شخص  منافع  ن یب  یامبادله  شامل  ، اندشده  شناخته  مؤثر  تنش  کاهش  در  که   یی رفتارها

  کند یم   ملزم  را آنها  ، افراد  ان یم  1ی نسل   ن یب  تعارضات   از   یع یوس  ف یط  با   که  است  ی جمع   و

 & Van Lange, Joireman, Parks)  شوند  متحمل گرانی د نفع  به  را  ی فرد  ی هانهیهز تا

Van Dijk, 2013.)   

  را   توجهقابل  یهانهیهز  از   ی عیوس  ف یط  ، هایریگهمه  طول   در   ی نسل   نیب  تعارضات 

  مشکلات   و   یی تنها  تا   گرفته  روزانه  یهابرنامه  زدن برهم  از   ؛ دارد  همراه  به   افراد  یبرا

  خوب   عملکرد   حفظ   و   افراد  از   محافظت   ی ایمزا  رفتارها   ن یهم  حال،   نیا  با   . یاقتصاد

  به   است  ممکن   ی نسل  نیب  نظراختلاف  و  تعارضات   که   ی حال  در   دهد. یم   ارائه  را   ها سازمان

  مختلف   افراد   در   رفتارها   نیا  منافع   و   هانهیهز  حال   نیع   در   شود،   منجر  یجمع   منافع 

  تفاوت   هرگونه  (.Jain, Chopra, Falézan, Patel, Dupas ,2021)  باشد   متفاوت   تواندیم

  تعارضات   کاهش  و  تیریمد   یبرا  یاجتماع   یرفتارها  فعتنم   و  نهیهز  در  سن  با  مرتبط

  افراد  اگر شود. ل یتبد یریگ همه به پاسخ  در ی زندگ ۀدور با  مرتبط یهاتفاوت به تواندیم

  درک   را  ی اجتماع   ی رفتارها  م انجا  با   مرتبط  ( یشتری ب  یای مزا  )و  کمتر  ی هانهیهز  ترمسن

  و   دهند  نشان  گرانید  به  نسبت  یبالاتر  یفرد  یهازهی انگ  شودیم   ینی بشیپ  کنند،

  لیدلا  به  ن،یا  برعلاوه  باشند.  داشته  جوان  افراد  به  نسبت  یترمناسب  یاجتماع   یرفتارها

  باشند.   داشته   ی رفتار  مقررات  از   تیحما  به  ی شتری ب  لیتما  است  ممکن   مسن  افراد  مشابه،

  مرتبط  ی اجتماع  رفتار   و  یهمکار   با  سن   ا یآ  نکهیا  مورد   در   گذشته   قاتیتحق  همه،  از   ترمهم

  در  مسن  افراد   که   است   داده  نشان   یقبل  قات ی تحق   یبرخ  است.  بوده   ناسازگار  ر، یخ  ا ی  است

 ,Matsumoto, Tian, Uchida & Watabe-Uchida)  ترندیاجتماع  ی اقتصاد  ی هاتیفعال 
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 ,Feldman)  یاجتماع  رفتار  و  سن  ن یب  یارتباط  چیه  گرید   مطالعات  که  یحال   در  (.2016

 ,Romano)  نکردند   دا یپ  مختلف   ی اقتصاد  ی هاتیفعال  انیم   در  یب یترک  شواهد  ای  (2010

Bortolotti, Hofmann, Praxmarer & Sutter, 2007.)  ممکن   افراد  سن  ن،یا  وجود  با  

  در   تقارنعدم  لیدل  به  ؛باشد  مرتبط  یریگهمه  به  پاسخ   در  یاجتماع  یرفتارها  با  است

  بگذارد  ریتأث  یاجتماع  رفتار  بر  تواندیم  ی زندگ  ۀدور  رفتارها،  نیا  ۀ شددرک  یهانهیهز

(Columbus, Molho, Righetti & Balliet, 2020 .) 

  نسل   چهار   برخورد  ، شده  ان یب  ا یدن  روزِبه  مقالات   و  معتبر  ات ینشر  در   آنچه  اساس  بر

  جاد یا  باعث  گذشته  ۀده  در   هاسازمان  در  خصوصبه  و  جامعه  در  فعال  یکار  یروهاین  از

  ها مجموعه  نیا  ران یمد  که  یطور  به  است؛   شده  هاسازمان  در   ی اعمده  مشکلات  و   تعارضات

  ها نسل  ن یا  کار  یروین  که  است   نیا  غالب  باور  .است  کرده  مواجه  یار یبس  مشکلات  با  را

  و   شوندیم   یکار  ی فضا  در  ی ریدرگ  به   منجر  که   دارند   کار   ط ی مح  در   ی متفاوت  ات حیترج

  کند   رفتار   نسل  همان  حاتیترج  با  متناسب  نسل  هر  مقابل  در  دیبا  تیریمد  ،نیبنابرا

(Donald R. Hillman, MS, 2014.)   به  است   ممکن   کار  ط یمح  در   ینسل   نیب  تعارضات  

  ی فناور  از  استفاده  در  اختلاف  ،یزندگ  و  کار   نیب  تعادل  ،اتارتباط  نوع  از  سوءاستفاده  لیدل

 ,Carver & Candela)   فتدیب  اتفاق  کار   طی مح  در   ی فعل  نسل  چهار   ن یب  در  ،موارد  ریسا  و

  کارگران   و  ی گروه  کار   به  مربوط  مسائل   شامل   ، نیهمچن  ی پرسنل  مشکلات   نیا  (.2008

  واضح   و   مشخص   ار ی بس  آنچه  . است  دهش   ی متعدد  مشکلات   بروز  باعث   جوان   ناظران  و   مسن

  است گذاشته  یار یبس ریتأث یاثربخش بر ز ین یاشتراک  کار ارزش  تعارض که  بوده نیا است

(Sessa, Kabacoff, Deal & Brown, 2017).  ن یب  که  یریدرگ  حوادث  تعداد  به  توجه  با  

  و   نیکارآمدتر  ۀارائ  نگران  هاسازمان  آگاه   ران یمد  ، افتدیم  اتفاق  کار  ط ی مح  در   نسل   چهار

  کار   ارزش  تضاد  کاهش  یچگونگ   درک  .هستند  یچندنسل  کار  طی مح  در  نظارت  نیمؤثرتر

 (2004)  1آرسنو  (.MS, Hillman, R. Donald 2014)  است  مهم  رانیمد  یبرا  ینسل  نیب

  ی ریدرگ  به  منجر  تواندیم  کار  با  مرتبط  یهاارزش  در  متفاوت  انتظارات  که   داشت  اظهار

  (.Smola and Sutton, 2016) شود  کار ط یمح  در ینسل

 و  یفرد  تیهو  اساسبر  دیبا  هانسل  که  است  داده  نشان  گذشته  قاتی تحق   روند

 ,Dencker, Joshi & Martocchio, 2007; Finkelstein)   شوند  گرفته  نظر  در  یسازمان

Gonnerman, & Foxgrover, 2001; Joshi, Dencker, Franz & Martocchio, 2010; 

Urick & Hollensbe, 2014)،   هاگروه  ن یب  روابط  بریمبتن   یها مدل  ۀارائ  ،نیهمچن ،  

 
1. Arsenault  [
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  ۀ ینظر  اساس  بر  .است  یاجتماع   تیهو  در  مدون  یهابرنامه  نیترمعمول  از   یک ی  ۀازجمل

  ی هاتفاوت  و  هاشباهت  اساس  بر  گرانید  و  خود  ی بندطبقه  دنبال  به  افراد  ،یاجتماع   تیهو

  علق ت  عنوانبه  را  خود  که  باشند  نیا  دنبال  به  افراد  است  ممکن  ،نیبنابرا  .هستند  شدهدرک

  با   عموما    که  یصفات   با  را  ییکتای  آنها  رایز  ؛ کنند  یبندطبقه  خاص  نسل  ک ی   به  داشتن

  مطالعات   طبق  ،نیهمچن  (.West & Elt, 2020)  کنند یم  درک  هستند  ارتباط   در  نیریسا

  یی هامؤلفه  به  را  روند  نی ا  ،ینسل  نیب  تعارضات   بریمبتن  کردیرو  اساس  بر  شدهانجام

  صفات   (،Canamo and Gardner, 2008)  یکار  یها ارزش  :انددهکر  ی بندمی تقس

ی  شغل   یالگوها  ،(Twenge, Campbell, Hoffman & Lance, 2008)  ی شناخت روان

(Laivens, 2015)،  تیشخص   (Wong & Elt, 2008،)  حفظ  و   تعهد   ، یریگجهت  ،زهیانگ  

 ,Videckrepel)  ی شغل  تی رضا  و  ت یموفق   به  بوطرم  اعتقادات  (،hersfeld, 2008)  یریادگ ی

  ت یخلاق   سطح  (،Sesa & Cabackof, 2007)  یرهبر  حات یترج  و  هاسبک   ،(2008

(Venice, 2008.)  

  ی ریتأث تواندیم تی جمع  ی ساختار رات ییتغ که  دهدیم نشان مطالعات  از ی اریبس

  رشد   که   دهدیم   نشان  ( 2013)  سونگ  باشد.  داشته   ی اقتصاد   رشد  بر  مدتیطولان

  رابطه   فعال   ت یجمع  رشد   با   2009  تا   1965  ی هاسال  نی ب  آن   آسه  کشور   13  ی اقتصاد

  ( 2016)  م یک   ،ن یهمچن  دارد.  یمنف  ۀرابط  ت یجمع  کل   تعداد  با  که   یحال   در  ؛دارد  مثبت

  گذشته   ۀده  در  آن  رشد  بر  کشورها  نیا  در   تیجمع  یساختار  راتییتغ  که  دهدیم  نشان

  ر یتأث  یاقتصاد  رشد   بر  تواندیم   تیجمع   ساختار  چرا  نکهی ا  حی توض  است.  داشته  ریتأث

  داده   حی توض  کار  یروین  ۀعرض   و  کار  یروین  یوربهره  در  رییتغ  قیطر  از  معمولا   ،بگذارد

  ی روین  ۀ عرض  )کاهش   ابدی یم   کاهش  شاغل   تیجمع   ،(2008  همکاران،   و   )فنت  شودیم

  ، یوابستگ  نسبت  ش یافزا  از   جدا   . ابدییم   کاهش  کشور  هر  در   د ی تول  امکان   نیبنابرا  ، کار(

  است   کار  یروین  یوربهره   ، بگذارد  ریتأث  یاقتصاد  رشد  بر  تواندیم  که  یگرید  مهم  عامل

(Harnphattananusorn & Puttitanun, 2021.)   

  ی ندهایفرا  گرو  در  ها سازمان  ی داری پا  و  بقا   که  معتقدند  ی انسان  ع یمنا  نظرانصاحب

  شکل   را  سازمان  ی اصل  یهایستگ ی شا  ۀ بدن  که است   ی کارکنان ی نگهدار  و   جذب  ، ییشناسا

 :1401  همکاران،  و  )زارع  بود  خواهد  سازمان  یذات   یهایستگیشا  ۀ دهندنشان  که   ، دهندیم

  ۀ جامع  ک ی  در  کار  یروین  یوربهره  کاهش  که  دهدیم  حی توض  یکنون  اتیادب  (.129

  از   یکمتر  سهم   و   نییپا  یور بهره  با  مسن   کارگران  از  یشتریب  سهم  از   یناش   سالمند/ریپ

  ۀ مؤلف   ن یاول  شواهد  .(Bawazir & Cetin, 2020)  بالاست  یوربهره  با   جوان  کارگران
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  ر یسا  با   تعامل  دوم  ۀمؤلف   ات ی ادب  از  ک ی چیه  در   حال،   نی ا  با  .است  کار   یروین  یوربهره 

  (. Harnphattananusorn & Puttitanun, 2021)  است  نشده   گرفته  نظر  در  کارگران

  که  دادند  قرار  بحث  مورد را ینسل  شکاف  ۀدی ا  ،نیهمچن  ( 1997  ،1991)  1وها  و  استراوس

  .دارند  کارشان  ۀنحو  و  جهان  به  کردن  نگاه  یبرا  را  یمتفاوت   ی هاراه  مختلف  یهانسل  آن  در

  مشکلات   به  منجر   تواندیم   باشد،  متفاوت  آنها  ی کار  ی هاارزش  که   ی زمان  ن،یبنابرا

  در   تعارضات   کاهش  یها راه  ت،یریمد  در   قات ی تحق   شود.  هاسازمان  در   ک یاستراتژ

 ,Joshi, Dencker)  دادند   قرار   بحث  مورد   ی نسل  ی هاشکاف  لیدل   به  را   ی کار  ی هاطیمح

Franz, & Martocchio, 2010; Urick & Hollensbe, 2014.)  در   ییهابحث  اقتصاد،  در  

  متفاوت   ی مال  تیریمد  و  اشتغال  درآمد،  دستمزد،   در   مختلف  ی هانسل  چگونه  نکهیا  مورد

  ، درواقع  (.Pisani, Rena, Conversano,... & Casciaro, 2016)  داشت   وجود  هستند، 

  ۀ ادام  در   توانایی   زندگی،   از   بخشی   عنوان به  ت یقاطععدم  پذیرفتن  معنی   به  ابهام   تحمل

  ن یا با (.1401 همکاران، و  یریتاهی)س  است  کارکنان ریسا  نیب در  تعرض  با ی شغل ی زندگ

  اگرچه  است.  شده   گرفته   ده ی ناد  ات ی ادب  در   ی اقتصاد  رشد  بر  ی نسل   ی هاتفاوت  ریتأث  حال، 

  فرض   )مانند  رندیگیم  نظر  در  را  تیجمع  یهاتفاوت  که  دارند   وجود  یاقتصاد  ییهامدل

  اختلاف   چگونه  که  کنند ینم   تمرکز  موضوع  ن یا  بر  کدامچی ه  اما  ناهمگون(،  حاتیترج

  شوندیم   بیترک  کار   یروین   در  که   یزمان  ،یاقتصاد   جینتا  بر  باشد  رگذاریتأث  تواندیم  هانسل

(Harnphattananusorn & Puttitanun, 2021 .) 

  به   گام بهگام  که   است  سازمان   ی کارآمد  ۀتوسع  جهت  در  و   مداوم  ی تلاش  تیریمد
  برداشته  گام   سازمان   ی ارتقا  جهت   در   و   ی شغل  آرام   یفضا  در   سازمان   ی رهبر  ت یحما
  ها سازمان  در   همواره  ینسل  شکاف  نکهیا  با  (.129  :1400  ،یم یصم  و   ی)محمد  شودیم

  تحت   ینسل  شکاف  .است  مشاهدهقابل  شه یهم  یسازمان  یهاشرفتیپ   اما  است،  داشته  وجود
  ی هابحث  .دارد  قرار   افراد   ی شناس روان  و  دستاوردها   تحقق  و  ی زندگ  سبک   ت،یترب  ریتأث

  و   یطرف  از  باسابقه  یروهاین  یسو  از  ،نیهمچن   و  مباحث  نیا  نامنتقد  یسو  از  یادیز
  ابراز   تیوضع  نیا  از   ،گریکدی  از   انتقاد   با   که  است  بوده   برپا  گرید  طرف  از   جوان  یروهاین

  نسبت   و  دارند   ت یرضا  ابراز  یرفتار  ضات یتبع   از  هاسازمان  در   باتجربه  افراد  .انددهکر  ینگران

  تر جوان  افراد  که  است  ی حال  در  نیا  .هستند  تفاوت یب  وجودآمدهبه  تعارضات  و  مشکلات   به
  ناعادلانه   تعارضات   صرف  به  ند،برخوردار  یبالاتر  یعلم  ییتوانا  از   و  دتریجد  ی هانسل  از  که
  ها باسابقه  . کند  رییتغ   شدت  به  ی کار  یزندگ   سبک   که   شد   باعث   امر  ن یا  .دارند  قرار  تنگنا  در

 
1. Strauss and Howe  [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 o

n 
20

25
-0

7-
04

 ]
 

                             6 / 22

http://iieshrm.ir/article-1-1602-en.html


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی   /  68 

   پانزدهم  سال 59 شماره    1402زمستان 

  از   ترها جوان  که  یحال   در  .دهندیم   قرار  ی رفتار  تیاولو  در   را   تفکر   و  کار   ی سنت   ۀویش
  در   رییتغ   خواهان  و  مندهیگلا   ی سازمان  عادات  با  همراه  ییایپو  بدون   و  یتکرار  یرفتارها

  ارتباطات   مدل  و  ی نیبجهان  نوع  مانند  ،عناصر  ریسا   مشابه  طوربه  .هستند  ی رفتار  سبک  نیا
  مطالب   به  توجه   با  .است  شده   ی دیشد  ینسل   نیب  شکاف   جاد یا  باعث  ،زین  ی نسل  نیب

  در   ی نسل  ن یب  تعارضات  تیریمد   مدل  نییتب  و  یطراح  دنبال   به  قیتحق   نیا  شدهگفته
  مقام   در   و   است   تهران  نفت  صنعت   درمان   و  بهداشت   سازمان  مطالعه   مورد   کار،   ط یمح

  در   ی نسل  ن یب  تعارضات  بر  مؤثر  عوامل  نیترمهم  که   است  ی اساس  تسؤالا  نیا  به  پاسخ 
  ی بوم  مدل   ی نسل   ن یب  تعارضات  ن یا  ت یریمد  یبرا  توانیم   ایآ  و   هستند؟   چه   سازمان 
 ؟ کرد یطراح

  ر یثأت و ینسل  شکاف عنوان تحت ی ق ی تحق  در (2021) تانونیپوت و هارنفاتنانسورن
  ت یشکا  گریکدی  از  اغلب  مختلف  یهانسل  کارگران  که  داشتند  انی ب  یاقتصاد  رشد  بر  آن
  ن یا  است.  متفاوت  کار   به  نسبت  آنها  ی کردهای رو  و  هانگرش  ، هاارزش  نظرات،   رایز   ؛ارندد

  رشد   بر  تواندیم  که  شود  کار   یروین  یوربهره  کاهش   به  منجر   است   ممکن  تفاهمعدم
  ل یتحل  یراب  ی بی ترک  یهاشاخص  از   مقاله،  نیا  در   بگذارد.  یمنف  ریتأث  کشور  هر  ی اقتصاد

  با   محققان   .است  شده   استفاده  ر، یخ  ا ی  دارد   ریتأث  ی اقتصاد  رشد   بر  ی نسل   شکاف  ا یآ  نکه یا
  متوجه   ،2019  تا  1961  یها سال  به  مربوط  ،لندیتا  کشور  در  موجود  یها داده  از  استفاده

  در   .ندی بیم  ب یآس  یاقتصاد  رشد  ،دارند  تعارض  هم   با  شدت  به  ها نسل  یوقت   که  ندشد
  ط ی مح  سر  بر  ی نسل  نیب  تعارض  حل  ی بررس  به  (2020)  1همکاران  و  توربن  یگرید  قیتحق 

  بر   آن   راتیثأت  و  وهواآب  رییتغ  ی هااستیس   و  ند پرداخت  پارتو   سنجش   ار یمع   با   ستیز

  تعارضات  که  د نکن یم  اشاره نامحقق ن یا .ندداد  قرار  یبررس و  نقد مورد  را نده یآ یهانسل

  ی محدود  منافع  یبعد  سطح  در   و   مردم   دوش  بر  را  یادیز  ی هانهیهز  اول   گام   در   ی نسل  نیب
   .نندکیم جادیا سازمان یبرا را

  : هانسل  تفاوت »عنوان  با  ،خود  مقالۀ  در  (2019)  همکاران  و  2تورتورللا   ،نیهمچن
  کارمندان   سن  با  کاری  یهادوره  که   ارنددمی  انیب  «جدید  نسل   در  کاری  یهاارزش  بازبینی

  وجود   آمریکا  کار   طیمح  در   نسل  چهار  که  باورند  این  بر  هاآن  .دارند  شدیدی  همبستگی
  دوم،   جهانی  جنگ   اقتصادی،  رکود   دورۀ  از   متأثر  را   ( سنتی  )نسل   نسل   اولین   نها آ  .دارد
  نیروی   وارد   1960  و  1950  دهۀ   در   که   دانند می  برلین   محاصرۀ  و   فضا  عصر   کره،   جنگ

  ( بومرها  یب ی)ب  نسل  دومین  .نامند  می  گراسنت  یا   کار کهنه  سربازان   را  ها آن  و  شدند   کار 
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  جنبش   شهروند،  حقوق  جنبش  تأثیر  تحت  و  دادندمی  تشکیل  را  کار  نیروی  از  بزرگی  گروه
 ( 1980  تا  1960  )اوایل  شدند  کار  نیروی  وارد  دوم  جهانی  جنگ   از  بعد  و  ویتنام  جنگ   زنان،
  ند هست  کامپیوتر  و  انرژی  بحران  شاغل،   والدین  شدن، یجهان  تأثیر  تحت  که  (X)  سوم  نسل

  سپتامبر،   11  تروریستی  حملات  تأثیر  تحت  که  ( Y)   شبکه  و   هزاره  سلن  ت،ینها  در  و

  یافتن   دنبال   به  و  است   زیاد  تشان انتظارا  و   اندکرده  رشد  کامیابی   و  اقتصادی   شکوفایی
  ، تکنولوژی  با  . آنها است  شدن  مشهور  و   بودن  ثروتمند   هزاره  نسل   هدف   .اندزندگی  معنای 

  ( 1400)  ین یالدشمس  و  نژادییبابا  .نداطلبراحت  و  دارند  سروکار   همراه  تلفن  و  اینترنت
  و   یسازمان   تعارضات   حل   با   کیاستراتژ  تفکر   ن یب  ی همبستگ  ی بررس  هدف   با  یقی تحق   در

  اندشده  لیتشک  هاانسان  از  نهادها  ریسا  مانند  هاسازمان  که  داشتند  انیب  ،ی سازمان  تیموفق 

  از   اختلاف   و  تضاد   که  معتقدند  ت یریمد  و   سازمان   یها یتئور  نظران صاحب  ۀ هم  و
  را   هاآن  ی ستیبا  اما   ؛دارد  وجود  شهی هم  و  است   یاجتماع   یهاسازمان  بارز  یهایژگیو

 . داد  قرار ی سازمان اهداف به ل ین جهت در و کرد  تیریمد

 (محقق یهاافتهی )  شدهانجام قاتی تحق  ۀنیشی پ  .1  جدول

 / محقق

 نامحقق
 حاضر  پژوهش با  افتراق پژوهش  ۀخلاص

  و  تورتورللا

 همکاران

 همبستگی   کارمندان   سن  با  کاری  یهادوره 

  مصاحبه  نتایج  ،نیهمچن  .است  شتهدا  شدیدی

  را   خود  انرژی  بیشترِ  بزرگ  یهاشرکت   داد  نشان

 کار   به  کار  محل  در  نسلی  نیب  نزاع  کاهش  برای

 . اندبرده 

  ن یب  تعارضات  پژوهش  نیا  کردیرو

  ت یمحدود  با  مختلف  یهانسل

  ؛ است   بوده  خود  زمان  در  یزمان

  تلاف خا   پژوهش  نیا  در  یول

  ک ی  در  ینسل  تنازعات  و  نظرات

 .ردیگیم  قرار   کنکاش  مورد  زمان

  وود  فورد

 ل وب

  ،ی ت یشخص   ی ها یژگ ی و   نیی تع   داد  نشان  ها تهاف ی 

  تعارض  حل   ی ها وه ی ش   دار ا معن   ۀ کنند ی ن ی ب ش ی پ 

  ی ها ی ر ی گ اندازه   کند ی م   شنهاد ی پ   ، ن ی همچن   . هستند 

  ی راهبردها   ی نی ب ش ی پ   ی برا   است   ممکن   یت ی شخص 

   . باشد   د ی مف   مذاکره   ی ها ت ی موقع   در  تعارض   حل 

  ی تیشخص  عوامل   پژوهش   نیا  در

  در   فرضشیپ  عوامل  یفرد  و

  در   اند؛شده   یمعرف  تعارض  جادیا

  مجاز   ما  قیتحق  نیا  در  که  یصورت

  عنوان به  را  یعامل  چی ه  میستین

 .مینک  یمعرف  تعارض  فرضش یپ

  و  مککنا

 همکاران

  ی هارفتار  ،هاارزش   بریمبتن  ینسل  نیب  یهاتنش

  مورد   در  و  هستند  یفرد  تیهو  بریمبتن  و  یمحور 

  هر   یاعضا  ۀ شدادراک   یهای استراتژ  و  هاتفاوت 

  و   یسازر یتصو  ،هاتنش   تیریمد  یبرا  نسل

 قیتحق  نیا  یانتها  در  چند  هر

  اما   ،است  شده  ارائه  یمدل

 ینسل  نیب  ضاترتعا  یفاکتورها

  و   است  نامفهوم  و  مبهم  اریبس
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 / محقق

 نامحقق
 حاضر  پژوهش با  افتراق پژوهش  ۀخلاص

  برعلاوه   .است   گرفته  قرار  توجه  مورد  یمحور خود 

  (کار  با   مرتبط  و  ی)اجتماع  یانهیزم  عوامل  ،نیا

  و  شده  ذکر  پژوهش   نیا  در   که  است  ییهانمونه 

  اشاره  آنها  به  ینسل  نیب  ادراکات  بر  ریتأث  عنوانبه

 . است  شده

  ی بوم  ساختار  با  میتعم  تیقابل

 . ندارد  را  رانیا

  و  یغفار 

 همکاران

  ،سن   جنسیت،  ،تحصیلات  ،خدمت   ۀسابق  میان

  حل  سبک  نوع  انتخاب  و  کارکنان  هلأت  وضعیت

  که  حالی  در  ؛دارد  وجود  یمعنادار  ۀرابط  تعارض

 سبک   نوع  انتخاب  و  کارکنان  یسازمان  پست  میان

 .ندارد  وجود  یمعنادار   ۀرابط  تعارض  حل

  ی رها یمتغ  نیب  حاکم  روابط

  ار یبس  مقاله،  نیا  در  موجود

  بود   ینوآور  هرگونه  فاقد  و  یتکرار 

  ج ینتا پژوهش یابتدا از توانیم و 

 . کرد  ینیبش ی پ  را  موجود

  و  یجلال

 همکاران

  مورد   هایسازمان  کارکنان  که  داد  نشان  جینتا

  و   انسالیم  جوان،  نسل  سه  در  توانیم  را   مطالعه

  های فاوتت  ن، یهمچن  .کرد  بندیطبقه  باتجربه

  یانسان  منابع  حوزۀ  با  مرتبط  ۀشداستخراج   ینسل

  ، یآموزش  ،یتیشخص  ،یشغل  هایتفاوت  عدِ بُ  پنج  در

 .است  شده  بندیدسته  یزشیانگ  و  یفن

  یی نها  یبنددسته   به  توجه   با

  ق یتحق  نیا  پژوهش،  یهامؤلفه 

  نظر   از  که  است  داده  نشان

  ی هامقوله   کشف  و  یبندمقوله 

 یفیک  ارزش  فاقد  یقاتیتحق   یفیک

 . است  

    پژوهش  ی شناسروش

  مدل   نییتب  و   ی طراح  در  ینظر  و   ی تجرب  یالگو  وجودعدم  لیدل  به  حاضر  پژوهش  در

  اد ی بنداده  ۀینظر  راهبرد   و  یفی ک  پژوهش  روش   از  کار   طیمح  در   ی نسل  نیب  تعارضات   تیریمد

  شوندگان مصاحبه  د،شویم   انجام  یف ی ک  صورتبه  قیتحق   نکهیا  به  توجه  با  .شد  استفاده

  نفت   صنعت   درمان  و  بهداشت  سازمان   ی عال  و   ارشد   رانیمد  و  نظرانصاحب  ، خبرگان  شامل

  ن یا  در  .اندداشته  را  خود  مطبوع  سازمان   ی هابخش  در  یت یریمد  ۀبتجر  که  اندبوده  تهران

  ی ریگنمونه  روش   از   ق یعم  یهامصاحبه  انجام   یبرا  ،نمونه  ی اعضا  انتخاب   جهت  پژوهش

  ؛ شد  حاصل  ینظر  اشباع  که  کرد  دایپ   ادامه  ی یجا  تا  یریگنمونه  .است  ه شد  استفاده  ینظر

  از   ی نظر  اشباع  اگرچه  .ددادن ن  ارائه  یدی جد  مفهوم  چیه  گریدشوندگان  مصاحبه  یعنی

  ی هایژگ یو  شد.  انجام  مصاحبه  31  تعداد  مجموع  در  اما  افتاد،  اتفاق   29  ۀمصاحب

  از   یک ی  را  هامصاحبه  است.  شده  ذکر  2  جدول  در  شوندگانمصاحبه  یشناختتیجمع

  قه ی دق  45 ها مصاحبه انجام  زمان ن یانگیم  .داد  انجام  یحضور صورت  به مقاله  سندگان ینو

  و   زمان .  2  افراد؛   ی فرد مشخصات  .1  بود:  ی کل بخش  پنج   بر  مشتمل   مصاحبه   پروتکل  .بود
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 و   شوندهاحبهمص.  4  مصاحبه   مکان   .3  مصاحبه   خ یتار

  ندیفرا  ،بود  شده   یطراح  ها مصاحبه  آغاز  از  ش یپ  پروتکل  نیا  اگرچه  کننده.مصاحبه  .5

  ی هاپاسخ  اساس  بر  و  متفاوت  پژوهش  یفیک  تیماه  به  توجه  با  شوندهمصاحبه  هر  با  محاوره

  سپس   و  ضبط   هامصاحبه  ی تمام  بود.  مصاحبه  ن یح  در  افتهیظهور  م یمفاه  و   فرد  آن

  ی صوت  تماس   کنفرانس،  دئوی و  صورت به  هامصاحبه  از   یبخش  ،نیهمچن  شدند. یسازادهیپ

 . دیرس  انجام به یریتصو و

 شوندگان مصاحبه گروه  تیوضع  .2  جدول

  عوامل

 یشناختتیجمع
 تعداد ی بندمیتقس 

 یسازمان  پست

 6 نفت   صنعت  درمان  و  بهداشت  سازمان  مختلف  یهابخش   رانیمد

 5 تابعه  یهابخش  و  نفت  صنعت  درمان   و  بهداشت  سازمان  یهامعاونت 

 17 یدانشگاه  یعلم  ئتیه  یاعضا

 3 ی سازمان  و  یادار   مختلف  یهابخش   نمسئولا

 سن 

 5 سال   30  از  کمتر

 10 سال   40  تا  30

 7 سال   50  تا  41

 9 سال   50  از  شتریب

 لاتیصتح

 1   یکارشناس

 5 ارشد   یکارشناس

 25   یدکتر

 کار   ۀسابق

 4 سال   5  از  کمتر

 7 سال   15  تا  5

 9 سال   25  تا  16

 11 سال   26  از  شتریب

   پژوهش  یهاافته ی

  و   یمحور  ی کدگذار  باز،  یکدگذار   ۀمرحل  سه  اساس  بر  پژوهش  ی هاداده  لیتحل  و  هیتجز

  ی کدگذار  .است  شده  انجام  (1990)  نیکورب  و  استراوس  هینظر  اساس  بر  یانتخاب   یکدگذار

  کردن   یبند مقوله  و  کردن  یپردازمفهوم  کردن،  سهی مقا  کردن،  خرد  روند  از  عبارت  باز

  انجامد یم   مقوله  کشف  به  ،تینها  در  و  دوشیم  شروع  می مفاه  از  روند  نیا  .است  هاداده
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(Strauss and Corbin, 2006; 70.)  به   پژوهشگر  که  هستند   یذهن   ی یهابرچسب  م یمفاه  

  ر یسا  از  که   است  ی مفهوم  اصل   در  زین  مقوله  .دهدیم  نسبت  هادهی پد  و  حوادث  ع، یوقا

  رد یگ یم   صورت   م ی مفاه  یبند طبقه  که  ی زمان  ،گرید  عبارت  به  . است  تریانتزاع  م ی مفاه

  رسد یم  نظر به و  شوندیم  سه یمقا  هم با م یمفاه  که  یزمان  یعن ی ؛ رندیگی م شکل  مقولات 

  و   میمفاه  عیتجم   ندیفرا  .شوندیم   کشف  مقولات  ،هستند  مربوط  مشابه  یهادهیپد  به  که

  و  ه یتجز  .ردیگ یم   صورت   ها داده  ان یم   مستمر  ۀ سیمقا  قی طر  از   مقولات   به  آنها   لیتبد

  منجر   پژوهش  ن یا  در   باز   یکدگذار   مرحله  در   ق یعم  ۀمصاحب  31  از   حاصل   ی هاداده  لیتحل

 . شد یفرع  ۀمقول 19 و  مفهوم 90 ییشناسا به

  با   ،باز  ی کدگذار  از  پس  که  است  یی هاهیروسلسله  از  عبارت   ی محور  یکدگذار

  کار   نیا  .ابندی یم  ربط  گریکد ی   هب  اطلاعات  ،دی جد  ییهاوهیش   به  هامقوله  نیب  وندیپ  یبرقرار

  ، ی محور  ۀ دیپد  ، یعلّ  طیشرا  متضمن   که   ( سرمشق  ا ی  ییالگو  )مدل   م یپارادا  کی  از   استفاده  با

 Strauss)  د ریگ یم   صورت  ،است  امدها یپ  و  راهبردها   ،یانج ی م  ط یشرا  ، یانهیزم   طیشرا

and Corbin, 2006; 76.)  رشد   ای   وقوع  به  که   دارد   دلالت  یع یوقا  ای   حوادث  به   یعلّ   طیشرا  

  یبرا  راهبردها  که  است  یا واقعه  ای   اتفاق  حادثه،   یمحور  ۀ دی پد  .شودیم  ی منته   ی ادهیپد

  با   مرتبط  عی وقا  ا ی  حوادث  محل   نشانگر  نه یزم  . شودیم  معطوف  آنها  کردن   اداره  و  کنترل 

-ی م  عمل   راهبردها  تیمحدود  ا ی  ل یتسه  یتاراس  در   (لی)دخ  ی انجی م  ط یشرا  .است  ده یپد

  ۀ دیپد  با   برخورد  و   اداره   کنترل،  ی برا  جادشده یا  یهایاستراتژ  از   عبارت   راهبردها  . کنند

  مقابله  در   که   است   ییهاکنش  جۀی نت  امدیپ   .است  خاص  ۀشدمشاهده  ط یشرا  تحت  یمحور

  ی کدگذار ند یافر .(101)همان؛   رد یگی م  صورت  ی ادهیپد کردن  کنترل  و  اداره   جهت   ا ی  با

 .است یبررس قابل  3 جدول در  قیتحق  یها مقوله یمحور

 باز یکدگذار  از مستخرج یهامقوله   ،یمحور یکدگذار  .3  جدول

 میمفاه ی فرع ۀمقول ی اصل ۀمقول

  یمحور  ۀد ی پد

  ینسل  نیب  تعارضات

 کار   طیمح  در

  تعارضات  مهار

 سازمان   یمنف

 ناسالم   رقابت  جادیا

 کار   ساعات  یمبنا  بر  یکار  و  یشغل   یزیربرنامه 

 سازمان   مصوبات  یسازاده یپ  در  یسازکسان ی

 کارکنان   با  سازش  و  مدارا  نوع

   یمساع  کی تشر  به  توجه

 ی گروه  یهات یفعال  در  انسجام  به  توجه

 بازنده   ـ  برنده  شکل  به  سازمان  لیتبد 

 رقابت   نیح  در  رفاقت  و  یدوست   کاهش
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 میمفاه ی فرع ۀمقول ی اصل ۀمقول

 اشتغال   به  توجهعدم

 سازمان   عملکرد  در  یبازده   کاهش

  تعارضات  یامدهایپ

  طیمح  در  ینسل  نیب

 کار 

 ی فرهنگ   یستی زهم

 سازمان   یهات ی فعال  قبال  در  یفرهنگ   یهابستان بده 

 یسنت   ۀجامع  در  نشاغلا  یفرهنگ   ۀتوسع 

   هات یاقل  فرهنگ  به  توجهعدم

   سازمان  قالب  و  غلط  یها فرهنگ 

 سازمان  یفرهنگ  رشد  یبرا  یگذار ه ی سرما

  تقابل  کاهش

 کارکنان 

 کارکنان  یقانون  حقوق  با  رانیمد  یهمکار

  و   یدولت  یها سازمان  در  نیقوان  یاجرا  یسازکسان ی

 ی ردولتیغ

 ا یمزا  و  حقوق  در  عدالت  یبرقرار

 سازمان   در  یفرد  ی های توانمند  از  یناش   انتظارات  کاهش

  در   قیتوفعدم  و  هاخواسته   به  دنی رس  در  یدواریام  سطح

   آن

 ی فرد  یبازده  کاهش  از  یناش  توقعات  کاهش

 خانواده   اقتصاد  و  درآمد  شی افزا  به  کمک

  یروان  سلامت

 سازمان 

  کارکنان   یروان  و  یروح   سلامت  یگرو  در  جامعه  سلامت

 ی میقد

  بهبود  یبرا  شکسوتیپ  کارکنان  یفرد  ۀی روح  تیتقو 

 عملکرد 

 ی شغل   ۀند یآ   به  دیام  تیتقو 

   کار  طیمح  در  کارکنان  تیشخص  اتیروح  به  توجه

  گرمداخله   عوامل

  ینسل  نیب  تعارضات

 کار   طیمح  در

  یهات ی محدود

 ی شغل

 مشاغل   یبندطبقه   ۀنحو

 کارکنان   عملکرد  در  ضعف

 استخدام   و  جذب  ستمی س  کارکرد

 ی شغل   یارتقا  ستمی س  کارکرد

 ی ادار  ساختار  در  ییای پوعدم

 سازمان   یها ت یفعال  در  ابهام  

   یقانون  یها نقص

 قانونمندی   جای  هب  مندیرابطه 

 نیقوان  بر  ریثأت  و  یاجرا  یهابرنامه   یبازخوردها   یبررس

 محوله   امورات  و  شغل  با  کارکنان  تی شخص  یسازمتناسب 

 سازمان   در  یبروکراس  شیافزا

   فیوظا   انجام  در  ابهام  وجود

 نی گز یجا  یهام یت  جادیا  یبرا  یزیربرنامه 
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 میمفاه ی فرع ۀمقول ی اصل ۀمقول

  مختلف   یهاگروه   تی حما  در  یسازمان  اندازچشم   و  رسالت

 ی شغل

 خدمات   جبران  و  عملکرد  یابیارز   ۀنحو

 ی پرورنیجانش 

 جوان   نشاغلا  یتصد   در  یهاپست   در  یپرورنیجانش 

   یتوانمند   اساس  بر  یپرورن یجانش  یا یاح

 مشاغل   یتصد  در  رابطه  یجا  هب  یمندضابطه   اصل  بر  اکتفا

   بااستعداد  و  جوان  یروهاین  از  یمندبهره 

 ساختارها   ضعف

 ی ادار  ی هاسازمان  یفناور  و  یافزارنرم   ۀوسع ت

 بدافزارها   از  دفاع  در  افزارنرم  و  هاسامانه   از  حفاظت

  ی هابحران  و  مشکلات  با  درمواجهه  رکنانکاآموزش 

 ی سازمان

   امکانات  حداقل  با  یبرداربهره   امکان

  نیب  تعارضات  راهبرد

 کار   طی مح  در  ینسل
 راهبردها 

 ی سازمان  یهاآموزش 

 سازمان   در  کلان  یاستراتژ

 ی پرورن یجانش  تیتقو 

 سازمان   یشناخت روان   ۀی سرما

  تعارضات  یعل  طی شرا

  طیمح  در  ینسل  نیب

 کار 

  تکنولوژیکی  عوامل

 فنی  و

 ی ادار  کارکنان  یفن  یهامهارت   ضعف

 کارکنان   یازها ین  اعلام

 پروژه   یک یتکنولوژ  و  یفن  ابعاد  در  حی صح  برآوردعدم

   ی نگهدار   در  یتکنولوژ  به  یدسترس عدم

 سازمان   تکنولوژیکی  سطح  بودن  پایین

 ی کار  یهام یت

 همگون   یکار   یها م یت  لیتشک 

 ها م یت  نیب  یهمکار  یبرا  یزیربرنامه 

 کارکنان   شارکتم  یبرا  کارکنان  ییجاه جاب 

 مرتبط   مشاغل  انجام  یبرا  کارکنان  رزرو

 ی ریپذ انعطاف 

 سازگارترند   منعطف  مشاغل  در  خلاق  کارکنان

 خلاق   کارکنان  یبرا  یفناور  از  ترآسان   یبرداربهره 

 کارکنان   مهارت  یبندم یتقس

 ر ی پذانعطاف   یسازمان  منابع  تیتقو 

 سازگار   کارکنان  یریکارگه ب  تیاولو

  با  کار  به  تعهد

 همکاران 

 ی شغل  طیمح  در  اشتغال  ۀیروح  شیافزا

 کار   طی مح  در  یسازمان   رقعِ  تیتقو 

 کار   طیمح  در   سازمان  اندازچشم   و  رسالت  به  توجه

 مختلف  مشاغل  یایاح   یبرا  بودجه  صاختصا  ی جار   یهانه یهز
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 میمفاه ی فرع ۀمقول ی اصل ۀمقول

  یانه یزم  عوامل

  ینسل  نیب  تعارضات

 کار   طیمح  در

  نیب  تعارضات  از  یناش  خسارات  جبران  در  یمال  منابع  نیمأت

   ینسل

 یافزارنرم   یبسترها  بابت  بودجه  نیمأت

 سازمان   یجار  یها نه یهز   کاهش

 ی مال   یهابرنامه   گزارش

 کارکنان   به  مازاد  یهاپرداخت   یبرا  یزیربرنامه 

 ی نسل   شکاف

 ی شغل   طی مح  در  متفاوت  ادراک

 کارکنان  یتیجنس  بی ترک  در  یهماهنگنا

   ی سن  طی شرا   با  مرتبط  یرکاریغ  توقعات

   ینسل  یریگجبهه   اثر  در  توافقعدم

   یکار  طیمح  در  مختلف  یها تیمل  و  تیقوم  وجود

 کارکنان   یسن  بی ترک  خوردن  هم  بر

 کارکنان   استخدام  روند  در  ضیعتب

 سن   با  مرتبط  یهاقضاوت   و  یداورش یپ

  یها ی ژگیو

 ی تی شخص

   سازمان  در  ناسازگار  یت یشخص  پیت

 ی جان یه  هوش  کنترل  در  مهارت

 گران ید  به  اعتمادعدم

   یریپذ ت یولئمسعدم

 کارکنان   یری پذانعطاف   قبول

 محوله   یها ت یمورأم  انجام  در  کارکنان  و  یهمراه

   یدرون  تعاملات  اساس  بر  فرد  عملکرد
 

  م ی مفاه  از   یامجموعه  یتئور  . دارد  اختصاص   یپردازیتئور  به  ی کدگذار  آخر  ۀمرحل

  در   ی تئور  ساخت  روند.  است  یبررس  مورد   ۀدی پد  ن ییتب  و   حی توض  یبرا  آنها  نیب  روابط  و

  ست هامقوله ریسا با  آن   دادن ارتباط  و   منظم   طوربه  ی اصل ۀمقول  انتخاب   شامل  مرحله  نیا

(Strauss and Corbin, 2006; 118)  .در   یدی خورش  مانند  دیبا  ی اصل   ۀ مقول  گام   نیا  در  

  به   مقولات   دادن   ارتباط   گونههر  . باشد  ش یهاارهی س  به  نسبت  کیستمات یس   و  منظم   ۀرابط

  صورت   ـ  امدها یپ  راهبردها،  نه، ی زم  ط، یشرا  ـ  م ی پارادا  ۀلیوس  به  ز ین  ( ی)محور  ی اصل  ۀمقول

  پژوهش  کیفی  الگوی  مفاهیم،  کلیه   به  توجه  با   و  اساس   نی هم  بر  .(126)همان؛    رد یگیم

   .است شده ارائه 2 شکل در

 . است 4 جدول مطابق( ا ی)قضا ی حکم یهاگزاره مکشوفه  ی هامؤلفه اساس بر
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 در  ی نسل  نیب  تعارضات  تیریمد مدل نییتب  و  یطراح  ی هامی پارادا  مدل  .2  شکل

  کار  ط یمح

 
 پژوهش   مکشوفه یهامؤلفه  یا یقضا  .4  جدول

 گزاره شرح گزاره 

 1 ۀیقض

  یهام یت  ،فنی  و  تکنولوژیکی  عوامل  پژوهش،  از  حاصله  جی نتا  و  شدهانجام  قاتیتحق  به  توجه  با

 مدل  نییتب  و  یطراح  بر   حاکم  یعلّ  طیشرا   از  همکاران   با  کار   به  تعهد  و  یریپذ انعطاف  ،یکار

  تهران   نفت  صنعت   درمان   و  بهداشت   سازمان  در  کار   ط یمح  در   ی نسل  نیب   تعارضات   ت یر یمد

 .شودیم محسوب

 2 ۀیقض

  ت ی ری مد  مدل  نییتب  و  یطراح  در   یاساس  و  یمحور  ۀدی پد  عنوان به  ی منف  تعارضات  مهار 

  قیتحق در  تهران  نفت  صنعت درمان و بهداشت  سازمان  در کار طیمح در ینسل  نیب   تعارضات

 . است شده گرفته  نظر   در یرو شیپ

 3 ۀیقض

  نقش   سازمان  یجار  یهانهیهز  و  یتیشخص  یهایژگی و   ،ینسل  شکاف  لیقب  از  ،یانهیزم  طی شرا

  سازمان   در  کار  ط یمح  در   ینسل  ن یب   تعارضات   ت یری مد   مدل   نییتب  و  ی طراح  در   یتوجهقابل

 .انددهکر  فای ا تهران  نفت صنعت   درمان و بهداشت

 4 ۀیقض

  شامل   کار  ط یمح  در  ینسل  نیب   تعارضات  تی ری مد  مدل   نییتب  و  یطراح  گرمداخله  طی شرا

  عوامل   عنوانهب  را  ساختارها  ضعف  و  یپرورنیجانش  ،یقانون   یهانقص  ،یشغل  یهاتی محدود

 .است کرده  یمعرف ق یتحق در مهم

 5 ۀقضی

  سازمان   در  کار   ط یمح  در   ی نسل  ن یب   تعارضات   تی ر یمد   مدل   نییتب  و  ی طراح  یراهبردها

  سازمان،   در  کلان  یاستراتژ  ،یسازمان   ی هاآموزش  از  ثر أمت  تهران  نفت   صنعت  درمان   و  بهداشت

 .است سازمان  یشناختروان ۀی سرما و  یپرورنیجانش  تیتقو

 6 ۀیقض

  ط ی شرا  و  (سازمان   یجار  ی هانهیهز   و  یتیشخص  یها یژگیو  ، ینسل  شکاف)   یانهیزم  طی شرا

 ریثأت  بر   (ساختارها  ضعف  و  یپرورنیجانش  ،یقانون   یها نقص  ،یشغل  ی هاتی محدود)  گر مداخله

  و   یپرورنیجانش تیتقو   سازمان،  در   کلان  یاستراتژ ،یسازمان  یهاآموزش  عوامل   در  راهبردها

 .ستا  رگذاریثأت سازمان   یشناختروان ۀ یسرما 
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 ی ریگجهینت و بحث

  ت یاهم  و  کار  طی مح  در   ینسل   نیب  تعارضات  تیریمد  مورد در شدهانجام  قاتیتحق  اکثر  در

  ل یقب  نیا  ی اصل  تمرکز  .خوردیم  چشم  به  یی ها نهیگز  مشاغل  در  یت یترب  و  یاجتماع   علوم

  و   همکاران   با   کارکنان  یهایریدرگ  و   یفرد   تجارب   بر  شدهانجام  یهاپژوهش  و   قات ی تحق 

  علوم   حثامب   ن، یب  نیا  در  که   است   معطوف  مختلف  یفرهنگ  و  ی سن  یهاگروه  ، نیهمچن

  است،   بوده  برخوردار  یاژهیو  ت یاهم  از   گریکدی   با  کارکنان  یسازگار   ت یریمد  و   یاجتماع 

  مورد   ینسل  نیب  تقابل  و  تضاد   در  کارکنان  اتیروح  یریگ انداره  و  سنجش  که  یطور  به

  ی ت یترب  و  یفرهنگ  ساختار  که  داشت  ذعانا  دیبا  .است  گرفته  قرار  یقاتیتحق  میت  توجه

  ی برقرار  در   سازنده   ی نقش  جامعه   ی اجتماع  سنگر  ن یاول  عنوانبه  ، هاسازمان  در  کار   ط یمح

  در   ی ررسم یغ  ی هاسازمان  وجود  ، نیهمچن   . کندیم   فای ا  یسازمان   رسالت   به  توجه   و  اتحاد 

  کارکنان   نیب  ی همبستگ  و  اتحاد   شیافزا  در  تهران  نفت  صنعت  درمان  و   بهداشت  سازمان 

  ن یقوان  وضع   از   ی اریبس   موارد  در   که  داشته  یمؤثر  نقش   هانسل  نیب  تنش   و   تضاد   کاهش   و

  .دهندیم  سوق  مثبت  یوسوسمت  به  را  سازمان  یهاچالش  و  است  بوده  دتریمف   رانهیسختگ

  و   یخستگ   ، یفرسودگ  شی افزا  باعث   کارکنان   نیب  ی هاتعارض  داد   نشان   ق یتحق   یها افتهی

  ی اثربخش  کاهش  کارکنان   ت یضار   سطح  کاهش  ضمن  که  شودیم   خدمت  ترک  به  لیتما

 ترک  قصد   مانند  ،شاغل  کارکنان  یرفتارها  بر  تیرضا   سطح  کاهش   .دارد  ی پ  در  را  یسازمان

  ت یرضا  در  اختلال  هرگونه  با   .گذاردیم   ریتأث  بتیغ   و  سازمان  یشهروند  رفتار  خدمت،

  شواهد   ن، یا  برعلاوه  .دریگ یم   قرار  ی منف   ر یتأث  تحت   سازمان  کل   ، سازمان  در   کارکنان 

  نشان   را یکار یهامی ت  یاثربخش  و  تیرضا  و  کار در تعارضات  نیب  معکوس  ۀرابط  یپژوهش

  و   یکار  تعهد  ،یشغل   تیرضا  عملکرد،  ندیافر  ینسل  نیب  یتضادها   کردند  مشخص  و  ندداد

  تعارضات،   نامطلوب  اثرات  نیا  به  توجه  با  .دهندیم  قرار  ریثأت  تحت   را  کارکنان   دوام

  ران یمد  .کنند  یپوشچشم  کار  محل  در  ینسل   نیب  تعارضات  وقوع  از  توانندینم   هاسازمان

   .دهند انجام  یاقدامات توانندیم ی نسل نیب تعارض مخرب اثرات کاهش یبرا

  نقش   یروح  تنش  که   ندداد  نشان  (2007)  جن  و  ر یگر  ،مشابه  قاتیتحق   اساس  بر

  ، است  تعارض  با  مرتبط  که حالت  نیا  .دارد  کارکنان   تیرضا  و  تعارض   نیب  ۀرابط  در یمهم

  تعارض   با  مرتبط  ی منف   یروح   تنش  اگر  که  دهدیم   نشان  و  کاهش  را  کارکنان  تیرضا

 ن، یا  برعلاوه  .برسد  حداقل  به  تواندیم   کارکنان  تیضار  بر  تعارض   مخرب  ریتأث  ابد،ی  کاهش

  بر   تنهانه  تواندیم  و   دارد  یسرمُ  اثر   کار  ط یمح   در  ی منف   احساس   و   یروح   تنش  حالت

  . بگذارد  یمنف   ریتأث  زین  همکاران  ریسا  بر  بلکه  کنند،یم  تجربه   را  هایریدرگ  که  یکسان
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  و  دهدیم  کاهش  را تعارض  با  مرتبط ی منف  ۀعاطف   حالت کار،  ط یمح  در  یاجتماع  تیحما

  با   مرتبط   ی منف  اثرات  کاهش  یبرا  ی تی حما  یکار  طی مح  کی  توانندیم   رانیمد  رو،  ن یا  از

  تعارضات   چگونه  که   است  داده   نشان   ق یتحق   ی هاافتهی  .کنند  جاد ی ا  ینسل   نیب  ات تعارض

  ،ی فرهنگ  ی ست ی زهم  ی عنی )  شود یم  منجر   ی اساس  امد یپ   سه   به   کار   ط یمح   در   ی نسل  نیب

  چهار   از  استفاده  قیطر  از  امدهایپ   نیا  (. سازمان  یروان  سلامت   ، کارکنان  تقابل   کاهش

  ، یپرورنیجانش  ت یتقو  سازمان،  در   کلان   یاستراتژ  ،یسازمان  یهاآموزش  ی عنی)  راهبرد

 یبرا  فرد   به  منحصر  یهاروش  از   استفاده   ۀ دهندشانن  که  (سازمان   یشناخت روان  ۀیسرما

  و  ی اجتماع   ، یسازمان  چارچوب  در   متنوع  یهایاستراتژ  از   استفاده   با   تنش   کاهش 

  با   کار  به  تعهد  فنی،   و  تکنولوژیکی  )عوامل  ی علّ  روابط  اگرچه  .باشندیم   یشناخت روان

  عوامل  عنوانبه  یفی ک  قات ی تحق   در  توانینم   را  (ی کار  یهامی ت  و  یریپذانعطاف  همکاران،

  ی عوامل  توانیم   را  هاگزاره  ن یا  همواره  اما   کرد،   ی معرف  قی تحق  چارچوب   در   کننده نییتع

  امل وع  عنوانبه   املوع  نی ا  از  کدام  هر  که  کرد  یمعرف   ق یتحق   خبرگان  دگاهی د  از  مهم

   . دارند ییاجرا تی قابل  قاتی تحق  ریسا در   یاساس

 بر  ( ی تی شخص یهایژگیو ، ینسل  شکاف ، یجار  یها نهی)هز ی انهیزم  عوامل  نظر از

  اساس   بر  .است  شده   دیکأت   اریبس   سازمان  ک ی   یهابخش  تمام  در   یمال   منابع  نیمأت  تیاهم

  ، دهد  کاهش  را  یجار  یهانهیهز  دیبا  ازمانس  نکهیا  برعلاوه  پژوهش،  خبرگان  گروه  نظرات

  تعارضات   از   یناش   خسارت   کاهش  و  ی افزارنرم  ی بسترها  در   که   است   شده  یار یبس   دیکأت

  بهداشت   سازمان   در   موجود  ی هاچالش  شتر یب  ، نیهمچن   .شود   ی شتری ب  اهتمام   ی نسل  نیب

  ط یمح   در  متفاوت  ادراکات  از  که   است  ی نسل  شکاف   از  یناش   تهران  نفت  صنعت  درمان   و

  . دشویم  یناش   گریکدی   از   کارکنان   ی رکاریغ توقعات  ، یهماهنگعدم  ،یمکاره عدم و  ی شغل

  بتوان   که  ی صورت  در   که  است  یت یشخص  ی هاپیت  قالب  در  هم   یشناخت روان  یهایژگیو

  مناقشات   زانیم  از   یادیز  مقدار   به  کرد،  مهار  و  کنترل  را  کارکنان  یجانیه  هوش  زانیم

  ی پژوهش  جوامع   تمام   در   گر مداخله  عوامل   که   هرچند   .شودیم   ی ریجلوگ  کارکنان   نیب

 یقانون  ی هانقص  و  یپرورنیجانش   و  ساختار   ضعف  رگذاری ثأت  یفاکتورها   اما   ،ندارند  وجود

  دارد  وجود تهران  نفت صنعت  درمان و  بهداشت سازمان  در ی شغل یهاتیمحدود وجود و

 . اندهم داشته ی پررنگ نقش و

  را   سازمان  در  رماهریغ  و  ماهر  گروه  دو  نیب  ینسل  ی هاتفاوت  که  است  ذکر  به  لازم

  در   ها تنش  از   یبرخ  .دانست  حاضر   یهارسانه  با   یم یقد  نسل  قیتطبعدم  از  یناش   توانیم

  و   ید یناام  باعث   که  دنشویم   داده  نشان  ارتباطات  یبرقرار  در   شکست   قیطر  از  سازمان 
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  ا ی   رود یم   نیب  از   ارتباط   یاصل   ام ی پ  که   یطور  به   شود،یم   تعاملات  در   عمده   ی هاچالش

  ها تنش  نیا  از  یناش  تواندیم   هانسل  ن یب  ۀبالقو  یارتباط   موانع  بالطبع  .شودیم   درک  اشتباه

  را   ی فناور  مقابل  در   مرسوم  تنش   و  تنش   نیا  با   ارتباط   است  ممکن   یبرخ  اگرچه   .باشد

  تنش   از   ی بنددسته  ن یا  اما  ؛ (شودیم   استفاده   ارتباطات  یبرا  اغلب   ی فناور   را یز)  کنند   درک

  شامل   یفناور   مقابل  در   معمول  تنش  .می دهیم   نشان   زیمتما   ریز   ل یدلا  به   را   ی نسل  نیب

  ( ارتباطات  یبرا  یکانال   عنوانبه  ، آن  از   استفاده   از   فراتر)   ی فناور  از  استفاده   در  ها تفاوت

  که   هادگاهی د  در   تفاوت  مثال،  عنوان به)  گذاردیم  ریتأث  کار  ط یمح   تعاملات   بر  که   است

  ون یاتوماس  ا ی  افزارنرم  از  استفاده  مانند   یفناور   با  مرتبط  مسائل  در  تعارض  باعث  تواندیم

  شامل   رماهریغ   کارکنان  مقابل  در  ماهر  کارکنان   یارتباط   تنش  ب،یترت  نیا  به  (.شود   ندیافر

  یناتوان  .دارند  سروکار  یفناور  با  که  است  ییهاچالش  از  ری غ  به  ،مازاد  یارتباط   یهاچالش

  کارکنان   ف یوظا  که  یزمان  اما   ؛ باشد  ی بزرگ  مشکل  تواندیم  کار  ط یمح  در  ارتباط   یبرقرار  در

  ارتباط   بروز   با   ، باشد  اهداف  به  دن یرس   یبرا  شتر ی ب  ی نسل  ن یب  مشارکت   ازمند ی ن  گریکدی   با

 . دشویم  یسازمان و  یفرد  اهداف ن نشد برآورده در  ی همکار از  یدی ناام به منجر ف،یضع

 منابع 

  کیاستراتژ  تفکر   ن یب  ی همبستگ  ی بررس   (.1400)  لا یسه  ، ین ی الدشمس  و   عباس   نژاد،ییبابا

  ی انتظام  ی فرمانده  ستاد  : یمورد  ۀ )مطالع  ی سازمان  تی موفق  و  ی سازمان  تعارضات   حل  با

 . 11-40 صص. (،76)   18 ،سی پل ی سازمان ۀتوسع یتخصص  فصلنامه کرمان(.  استان

  منابع   ی وربهره  یابی ارز  مدل  (.1401)  ی مجتب  ،یگیبرجب  و  کاوه   ،مورنژادیت   ؛رضا  ،زارع

  . صص  ،(53)  14.  انرژی  و  نفت  صنعت  در   راهبردی  مطالعات  .صنعت  در  دانشگر  یانسان

146-127 . 

  نقش   .(1401)  مژگان  ،رادیمردان  و   بایفر  ، یحسن  ؛افسانه  ، پناهیقنبر  ؛ناصر  ،یریتاهیس

  سلامت،   اضطراب  اساس  بر  یشغل  یفرسودگ   یعلّ  مدل  بر  یشناخت روان  یسرسخت

  مطالعات   .رانیا  قاره  فلات  نفت  شرکت   در  یامطالعه  ابهام؛  تحمل  و  خانواده  کار  تعارض 
 .152-137صص.   ،(55) 14 .انرژی و نفت  صنعت در راهبردی

  ت یریمد  نظام   یفرارو  موانع  ییشناسا  (.1400)  شاهرخ  ،یم ی صم  و  حامد  ،یمحمد

  در   راهبردی   مطالعات  .ادیبن داده  ۀ ینظر  اساس  بر  رانی ا  گاز   صنعت  در   ی پرورنیجانش
 . 143-126صص.   ،( 48) 12 .انرژی و نفت  صنعت
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Abstract 

The purpose of this research is to design and explain the model of 

managing intergenerational conflicts in the work environment in 

the health and treatment organization of the Tehran oil industry. 

The research method of this research is qualitative, through 

interviews with 31 experts and experts, including senior and 

senior managers of Tehran Oil Industry Health and Treatment 

Organization, who have had management experience in the 

departments of their respective organizations through the 

snowball stage. Ghosts have been theoretical. Based on the 

findings of the research and analysis, according to the categories 

analysis, 90 basic categories, 19 organized categories and 3 

consequences were presented. In examining the results of the 

consequences of cultural coexistence, the reduction of employee 

conflict and the mental health of the organization as the main 

consequences and the containment of negative conflicts in the 

organization as the central phenomenon, and technological and 
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technical factors, commitment to work, flexibility and work teams 

as the causal conditions. have been determined. 

 

Keyword: Intergenerational conflicts, conflict, generation gap, 

cultural coexistence 
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