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A B S T R A C T 

The existence of destructive conflicts, lack of transparency and lack of 

interaction between generations working in an organization, as well as the lack of 

constructive organizational communication, have created challenges in most 

organizations. However, few attempts have been made to discover the pathology 

of the generation gap in the workplace and to empirically examine the nature, 

causes, and reactions to such harms. The main objective of this research was to 

identify the pathology of the generation gap among employees of the Tehran 

Petroleum Industry Health and Treatment Organization. The research was of a 

mixed type (qualitative-quantitative) that used semi-structured interviews with a 

qualitative method, and the interviews were conducted until the theoretical 

saturation stage. Then, the data were analyzed based on the systematic approach 

of Strauss and Corbin in three steps: open coding, axial coding, and selective 

coding. By establishing a relationship between the concepts and categories 

produced in the open coding stage, the process of linking in axial coding was 

achieved. In the quantitative part of the research population, all employees with a 

bachelor's degree or higher in the organization were identified, 305 people, and 

170 of them were selected by simple random sampling based on the Cochran 

formula. The main tool for collecting information in the quantitative part was a 

questionnaire, which was finally analyzed using the structural equation model 

and Smart PLS software. The results of the research showed that the main harms 

to the Tehran Oil Petroleum Industry Health and Treatment Organization were 

the lack of conflict management, lack of employee participation, employee 

competition, and communication barriers. 
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سازمان بهداشت و درمان صنعت  شناسی شکاف نسلی در بین کارکنانآسیب

               نفت تهران

محسن غفاریان حسینزاده 1،    ناصر میرسپاسی2*،   محمدرضا دارائی3

چکیده
عدم  نیسازمان و همچن کیشاغل در  یهانسل نیو عدم تعامل ب تیوجود تعارضات مخرب و نبود شفاف

حال،  نیها به وجود آورده است. با ارا در اغلب سازمان ییهاارتباطات سازنده سازمانی، چالش یریکارگبه
ها علل و واکنش ،تیماه یتجرب یکار و بررس طیدر مح یشکاف نسل یشناسبیکشف آس یبرا یتلاش کم

 نیدر ب یشکاف نسل یشناسبیپژوهش، آس نیصورت گرفته است. هدف اصلی ا ییهابیآس نیبه چن
( بوده یکم –یفی)ک ختهیکارکنان سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت تهران بوده است. پژوهش از نوع آم

. دیبه انجام رس یا مرحله اشباع نظرها تمصاحبه ،یفیبا روش ک افتهیساختار مهیکه با استفاده از مصاحبه ن
و  یمحور یباز، کدگذار یگام کدگذارو در سه نیمند استراوس و کوربنظام کردیرو براساسها سپس داده

شده در مرحله  دیتول یهاو مقوله میمفاه نیرابطه ب ی. با برقراردندیگرد لیو تحل هیتجز ،یانتخاب یکدگذار
 ق،یتحق یجامعه آمار ی. در بخش کمدیحاصل گرد یمحور یدر کدگذار یارتباط ده ندیباز، فرا یکدگذار
 براساسو  دندیگرد یینفر شناسا 150سازمان به تعداد  یبه بالا یمدرک کارشناس یکارکنان دارا یتمام

اطلاعات در  یآورجمع یساده انتخاب شدند. ابزار اصل یها به روش تصادفنفر از آن 375فرمول کوکران 

 Smart PLSافزار و نرم یمعادلات ساختار یالگو قیها از طرداده تیبود که در نها سشنامهرپ یبخش کم
وارده به سازمان بهداشت و  یهابیآس نیتریپژوهش نشان داده که اصل جیقرار گرفتند. نتا لیمورد تحل

 یارتباط انعوتعارض، عدم مشارکت کارکنان، رقابت کارکنان و م تیریدرمان صنعت نفت تهران، فقدان مد
اند.بوده

 ،یدولت تیریگروه مد ،یدکتر یدانشجو. 3
، یدانشگاه آزاد اسلام قات،یواحد علوم و تحق

 .رانیتهران، ا
واحد علوم و  ،یدولت تیریگروه مد استاد،. 2

تهران،  ،یاسلام ، دانشگاه آزادقاتیتحق
 .رانیا
، دانشگاه یدولت تیریگروه مد ار،یاستاد. 1

 .رانین، انور، تهرا امیپ

یرسپاسیناصر م نویسنده مسئول:

 nassermirsepasi@yahoo.com: انامهیرا

 50/57/3151: افتیدر خیتار
 53/35/3151: یبازنگر خیتار
 53/33/3151: رشیپذ خیتار

 

 مقاله: نیاستناد به ا
، یرسپاسیم، محسن؛ زادهنیحس انیغفار

(. 3151) ، محمدرضایدارائناصر و 
 کارکنان نیدر ب یشکاف نسل یشناسبیآس

سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت 
 یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم  .تهران
 .307-376(، 2)31 ،یدولت

های کلیدیواژه
تعارض، عدم مشارکت، رقابت کارکنان. تیریمد ،یشکاف نسل ،یشناسبیآس

 دانشگاه پیام نور است. . ناشر این مقاله،© 3151حق انتشار این مستند، متعلق به نویسندگان آن است. 
 و با رعایت شرایط مندرج در آدرس زیر مجاز است.ین مقاله تحت گواهی زیر منتشرشده ا
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 مقدمه
رسیدن به  یبراو متولد شده  یرقابت یایدر دن ینسل امروز

ر مواردی متعدد اهدافش باید تلاش مضاعفی داشته باشد. د
های این نسل در سازمان، مشاهده شده که استعداد و توانایی

ای همانند عدم شناخت نشده بینیپیشعوامل  تأثیرتحت 
 یشکاف نسل قرارگرفته است. الشعاعتحتبین نسلی 

که برای مقابله با این  کرده جادیا یابازدارنده یامدهایپ
 لی. به دلاندمودهعوامل رویکردهای متفاوتی را شناسایی ن

 دهیپد نیبحث در مورد ا ،شناختیروانفاوت مت هایبحث
توسعه است. مشخص شده است که در حال مداوم  طوربه
به سازمان تعهدات خود  ریدرگ ایاندازهبه یسازمان رانیمد
 خود را با همه کارکنان زمانی توانندینمی گاهاکه  شوندمی
 ییرشد و شکوفاکمک به د در مور لیدل نیو به هم انندبگذر

، و همکاران 3)ساپراتو مانندیم ناتوان ترجوانکارکنان 
 یپیش ِرو نینو هایچالش تریناساسی(. ازجمله 2536
کار است که شناخت  یتنوع نیرو ،یمنابع انسان تیریمد

در  یفراوان هایکمکتواند می هاآن انیم هایتفاوت
(. 2525، 2همکاران توربن وکند )برخورد با آنان  یچگونگ

است  هاییسازمان یقابل توجه برا یموضوع ،یتفاوت نسل
 روروبهکمیاب  یکه با رقابت روبه رشد بر سر منابع انسان

 ،1وست و همکاران ؛2551 ،و رالساتون یهستند )اگر

2552.) 
 هانسل نیشکاف ب جادیباعث ا های شکاف نسلیآسیب

 در حالشکاف  ینا که میشویمتوجه م تدریجبهه و شد
به  .رسدمیبه نظر  یاتیتحول ح نیمقابله با ا و بودهتوسعه 

 مختلف در یک سازمان هاینسل و مشارکتهم رسیدن تفا

 هیجوان بر پا هاینسلچرا که  استسخت  اریبسی گاه
و  باشندیم حرکتدربا سرعت  خود اطلاعات رو به رشد

ثبات ا یتلاش برا در حالقوا  مبا تما مسن هاینسل
هستند چرا که آنان با آن ی نسل خود هنجارهاو  هاارزش

را  دیجد هاینسلو  اندافتهیرشد ، کردند یزندگ هنجارها
 یو ارزش یثبات اخلاق کیبه  تاًینها و انددادهپرورش 

آنان  یبرا هاارزشهنجارها و  شکست ای رییتغ .انددهیرس
مبرهن  واضح و .است دوخ فیو ن ینابود ،شکست مثابهبه

 یانقطهبه  دنیتفاهم و رس، هاقابل نسلبا وجود ت است که
 .رسدمیبه نظر مشترک سخت 

                                                                      
1  . Suprapto 

2  . Torin & Elt 

3  . Elgari & Ralsatoon 

4  . West & Elt  

 یبرا ترمناسب یمکان جادیابا هدف کار حیط در م یستیبه ز
و سلامت  یمنابع انسان ژیاسترات عنوانبهامور انجام 
 قرار گرفته تأکیدمورد  هاسازماناز  یاریبس ی توسطاحرفه

به  یسازمان یهاوهشپژدر  مهم گاهیاج یمختلف لیو به دلا
 یبرا لیدل ترینابتدایی دیداده است. شا صصاخود اخت
در محیط کار در راستای کاهش  شناسی شکاف نسلیآسیب

 اتیتجرب . آشکار است کهاست تنش و تعارض بین کارکنان
ی و چه ازنظر عاطف تیماه چه از نظرکار  در محل فرد

انجام کار بر او  نیدر ح مشخص رطوبه یتماعجاماهیت 
در محل کار به  اتیتجرب نیعلاوه، ابهاست.  تأثیرگذار

 که یکنند و زمانیمپیدا  تیسرا زین یکار ریغ یهاحوزه
که  یا همان حس و حالبکنند محل کار را ترک می کارکنان
 و خصوصی یشخص ی، وارد زندگاندگرفته یکار طیاز مح
اهش به زیستی و افزایش تعارض نتایج کاز . شوندمیخود 

 اقیاشت ،یفرد تیدر سطح فرد کاهش خلاقدر سازمان 
در  یشیور نماضح ،ضعیف هایگیریتصمیمکمتر،  یکار

 شتریب لیمحل کار و در سطح سازمان کاهش مشارکت، تما
 هایمراقبت نهیهز شیافزا زیو ترک خدمت و ن بتیبه غ

 (.2521است )قنبری وانایی و همکاران،  یبهداشت
بسیاری بین سلایق افراد در  هایتفاوتاینکه  وجودبا 

را ریشه اختلاف در  هاتفاوتسازمان وجود دارد اما نباید این 
چرا که  (2532 ،0مورگادو و همکاراندانست )سازمان 

باعث وجود نابرابری در ارکان مختلف  تحولات پیاپی
مان بر میزان عملکرد ساز تناوببهگردند که سازمان می

 .(2532، 6وکس و کریک)گذارند می تأثیر
مختلف دارای عملکرد  هاینسلباید توجه داشت که 

عملکرد ناشی از نوع  متفاوتی در سازمان هستند. این تفاوت
کارکنان، نوع اخلاق کاری و نوع پذیرش  اندازچشمنگرش و 

باعث  توانندمیماهیت رهبری در سازمان است که همگی 
 هاینسلمیدی و تشدید سوءتفاهم در بین بروز یاس و ناا

(. 2532 ،2کوگین ؛2557 ،7گلسگردند )مختلف در سازمان 
 کارایی گوید: برای اینکه تنوع نسلیمی (2536) 1دیویس

نقاط »داشته باشد، رهبران سازمانی باید نسبت به 
های بین نسلی منجر به تنش احتمالاًکه « دردسرآفرین

گوید: بسیاری اشته باشند. او میشوند، آگاهی بیشتری دمی
تفاوت  به دلیلها های ناشی از تفاوت میان نسلاوقات تنش

                                                                      
5  . Morgado & Elt 

6  . Vaux & Kirk 

7  . Glaas 

8  . kogin 

9  . Divis 
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 هاینسلدر میزان بلوغ فکری افراد است. هر یک از 
های کنند، ایدهدر یک محیط کار می زمانهمکه متفاوتی 

در مورد استانداردهای محیط کار دارند، از  ختلفیم
 هاآنتا سبک بازخورد ترجیحی ارتباطی گرفته  هایپروتکل

تجربه  براساساحترام باید  بر سر این موضوع که و اختلاف
 .(2523، 3)هارنفاتنانسورن و پوتیتانون باشد یا قابلیت

و قابل  حواض طیانضبا حل راهیکفقدان  هاسازماندر 
حل  ی در ارتباط باها و مشکلات اساساز دغدغه یکیدرک 

 هایپروتکل . اگرکنان استو کاهش تعارضات بین کار
ن یب ءتفاهماتیسوممکن است د، ناجرا شو یفضع یانضباط

 پروتکل کین صورت، یرخ دهد. در ا تیریمد وکارمندان 
 ود بخشد،هبرا ب رفتار کارکنانتواند خوب می یانضباط
 مدیریتن یب یمیرا کاهش دهد و رابطه صم تعارضاحتمال 

 طیاقدام انضبا کی یگره بیان دکند؛ ب تیو کارکنان را تقو
برای کاهش تنش و از بین رفتن تعارضات  یحلراه مناسب

 (.2521روخنده و همکاران، بود )بین کارکنان خواهد 
در حوزه  ی هموارهنسل یگروههم هینظر نکهیبا وجود ا

بوده مورد بحث  یو روانشناس یشناسجامعه ،یشناسانسان
فلت قرار گرفته مورد غ بازار کارو  ، در علم اقتصاداست

دارد،  یمتفاوت یستیکه هر نسل تجربه ز ییاست. از آنجا
 هاآن یکار یکردهایو رو هانگرش، هاارزش، هادگاهید

 یشکاف نسل عنوانبه میمفاه نیا اشد،ممکن است متفاوت ب
با  متفاوت هاینسلکارکنان که  ی. هنگامشوندمیشناخته 

 ییهاو مشاجره هاتنشکنند، ممکن است کار می گریکدی
کاهش دهد و در  را کار یرویوری نشود که بهره جادیا
و  مورگادو) با رکود مواجه کندرا  یرشد اقتصاد جهینت

 .(2532، همکاران
باشد  یاز موضوعات یکی دیبا ی در محیط کارشکاف نسل

ی به آن توجه کرده و سع هادولت بلکه هاسازمان تنهانهکه 
 ،)دیویس ها داشته باشندنسل نیب هایتفاوتدر مدیریت 

 حوزه هایپژوهشو مطالعات  در که طورهمان. (2536
بین نسلی تفاوت  دیبا هاسازمانشده است،  شنهادیپ تیریمد

منابع  هایاستراتژیو  هاوهیو در ش دخود را بشناسن کارکنان
 نیارتباطات ب شیباشند. افزا پذیرانعطافخود  یانسان
از  کارکنانکه در آن  ییهاامهمختلف و برن هاینسل
تعامل  گریکدیو با  رندیبگ ادی گریکدیاز  تفاوتم هاینسل

روابط  گریکدیتا با  دهدیاجازه م کارکنان، به داشته باشند
کار، به کاهش تنش در  نی. انجام ابیشتری داشته باشند

                                                                      
1  . Harnfatnansorn & Putitanon 

کند و می کار کمکنیروی وری محل کار و بهبود بهره
کشور منجر  کی یمثبت برا یاقتصاد ازاندچشمبه  روازاین
 .(2523، )هارنفاتنانسورن و پوتیتانون شودمی

نظرات محققان، بهترین روش برای معرفی هر  براساس
. هرچند استنسل، استفاده از تاریخ تولد شاغلین در سازمان 

های سنی در هم که در مواردی هم مشاهده شده که گروه
که توسط محققان در  ینسل تداخل هینظراند. تداخل داشته

مورد بحث قرار  یشناسو روان یشناسجامعه ،یشناسانسان
 حاتیترج ها،یژگیو نسلکه افراد در هر  دادهگرفته، نشان 

از  یمختلف زندگ یهانسبت به جنبه یمشابه یهاو ارزش
ها این در حالی است که سایر نسل. دهندیخود نشان م

و افکار  .باشندیمی تردارای تفکرات و رفتار متفاوت
 ضوعمو کیمختلف در مورد  یسن یهاگروهاحساسات 

در  هاآن یو زندگ یخیتار یدادهایرو تأثیرتحت خاص 
، 2لیون و کارون) ردیگیشکل مآنان  رشد و بلوغزمان 
2531.) 

صنعت نفت تهران در سال  و درمانسازمان بهداشت 
و با هدف ارائه خدمات تخصصی، فوق تخصصی  3111

درمانی با بالاترین کیفیت به خانواده بزرگ  -تشخیص
بر اصول  تأکیدتلاش دارد با  و صنعت نفت تشکیل گردید

ایمنی بیمار و بهبود مستمر کیفیت خدمات، اولین انتخاب و 
گیرندگان سلامت یدر حفظ و ارتقا گاههیتک نیترمطمئن

 یهاشرکتو قانون بازنشستگی در وزارت نفت خدمت باشد. 
سابقه کار نبوده و  براساسبرای کارکنان رسمی تابعه 
سن است؛ یعنی یک کارمند وزارت نفت حتی اگر  براساس

اناث ) سالگی کار کند 65 تا باید سال شود، 15سابقه کارش 
در مواردی با نظر  تواندیمسالگی(. سن بازنشستگی  00

سال نیز تمدید شود. لذا  1تا  هاشرکتمثبت مدیران عامل 
سال سن  61تا  65مدیران، سرپرستان و کارکنانی با  حضور

جدید از طرف  هاینسل دالورودیجداز طرفی و کارکنان 
دیگر، وجود شکاف طبقاتی و تعارضات بین نسلی را در 

و سازمان بهداشت  ازجملهتابعه ) هایسازمان وزارت نفت و
که خود دلیل  نمایدمیتشدید  (صنعت نفت تهران درمان
شکاف نسلی در  شناسیآسیباین پژوهش با هدف  انجام

 بهداشت و درمان صنعت نفت تهران بین کارکنان سازمان
 .است

در  هاسازمانبا توجه به این نکته مهم که منابع انسانی 
حال مستهلک شدن بوده و از طرفی رشد اقتصادی 

                                                                      
2  . Lyon & Caron 
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مستقیم به این منابع وابسته  طوربهو جوامع  هاسازمان
کردن  یمسن ممکن است مجبور به طولان یهانسلهستند، 

 نیز یدجد هاینسلاز طرفی خود شوند و  یدوران بازنشستگ
کار  یرویبه ن سرعتبهبین نسلی  هایتفاوتبدون شناخت 

 را یشکاف نسلهای این مسئله آسیب که وندندیبپسازمان 
 یکی عنوانبهرا  ی. مهم است که تفاوت نسلکندمی دتریشد

کار و  یرویوری نتواند بر بهرهکه می تیجمع از ابعاد تنوع
 دنبال به تحقیق این .میبگذارد، بشناس تأثیر یرشد اقتصاد

شکاف نسلی در بین کارکنان سازمان بهداشت  شناسیآسیب
 این به پاسخ مقام در و است و درمان صنعت نفت تهران

نسلی در  هایی از شکافآسیبچه  که است اساسی سؤال
 تهران نفت صنعت درمان و بهداشت ازمانس کارکنان بین

 توانمیها برای درمان این آسیب حلیراهوجود دارد و چه 
 د؟کرپیشنهاد 

 

 تعارض

تعارضات  ،باشندمی متفاوت چارچوب نظر از تعارضات
 براساس یا اجتماعی فرهنگی، اقتصادی، سیاسی، دتوانمی

(. 1255، 3مورا و تیکسیرا) مختلف باشد نفعانذی منافع
برای  کاتالیزور یک عنوانبه یگاه نفعانذی منافع تفاوت
و  (2557 سسا و همکاران،) کندمی عمل هایریدرگ بروز
 و داده تغییر مختلف طرق به را تواند وضعیت سازمانمی

و همکاران،  2مسکیدهد ) قرار تعارضات انواع تأثیر تحت
وضعیت بر  منفی یا مثبت ، تعارضاتی که دارای اثرات(2532
(. مطالعات 2537و همکاران،  1)کلمبوس باشندمی سازمان
 ازجمله دارد وجود تعارض از مختلفی انواع دهدیمنشان 
 تیم اعضای متفاوت هایدیدگاه ناشی از شناختی که تعارض

 اعمال شده در مورد یهادخالتبا چگونگی  در ارتباط
 دیگر نوع(. 2537 ،1کلارک) است شده انجام وظایف

 فردی هایتفاوت ناشی از که است عاطفی رض، تعارضتعا
 نادرستی تصورات یا شخصی و نارضایتی باعث بروز و است
 را هاآن و دهدمی قرار فشارتحت را تیم اعضای که شودمی

 (.2551 ،0دریک و پارکس) کندمی تحریک
 و دوستانه رفتاری تیم اعضای ،6مشارکتی در تضاد

 اعضای. دارند تعارض بروز در گریکدی به نسبت اعتمادقابل

                                                                      
1  . Moura & Teixeira 

2  . Maskey 

3  . Columbus 

4  . Clark 

5  . Dirks & Parks 

6  . Collaborative Conflict 

 کنندمی سعی و نموده فرض مشکل مشابه یک را تضاد تیم،
(. 2551 ،7همکاران و همپل) کنند هم حل همکاری با را آن

 نگرش تیم اعضای رقابتی، درگیری یک در برعکس،
 سعی و دهندمی نشان یکدیگر به نسبت تهاجمی و مشکوک

 تعارض این. کنند تفادهیکدیگر سوءاس نیازهای از کنندمی
 .شودمی باخت -برد موقعیت یک به منجر

 و مدیران بین تضاد نوع سه ،(2531) اوریک گفته طبق
 تضاد روابط، تضاد یعنی دارد، وجود هاسازمان در کارکنان
 مشابه، ایمطالعه در (.2535 وظیفه )فلدمن، تضاد و فرآیند
 هاپروژه بر را سازمانی بین تضادهای اثرات( 2530) هو و لی
 به را سازمانی بین تعارضات هاآن. نشان دادند چین در

 در. کردند بندیطبقه فرآیند و وظیفه رابطه، تعارضات
 بین هایناسازگاری از ناشی اختلافات دلیل به روابط تعارض
 یختگیهم گس از به بروز منجر خصومت استرس و فردی

، ماسکی و 1253، 2سونگشود )می ذینفعان بین ارتباطات
 (.2531تورتلا و همکاران،  ؛2532 همکاران،
 هایتفاوت شامل وظیفه است که تعارض دیگر، نوع
 نظرات، ادراکات، و معین فیوظا با رابطه در تیم اعضای
 و پلد) است وظیفه آن به مربوط تصورات و هاایده اهداف،
 و سناراتنه ؛2551 همکاران، و مورنو-مارتینز ؛3111 آدلر،
 همکاران، و لی ؛2531 همکاران، و چن ؛2531 واتا،اود

(. 2532 کرک، و واکس ؛2537 همکاران، و کلارک ؛2530
مورد  در نظراختلاف دلیل تعارض به یندافر تعارض در

 مورنو-مارتینز) دیآیم وجود به وظایف انجام یندافر چگونگی
 و چن ؛2531 اوداواتا، و سناراتنه ؛2551 همکاران، و

 به این، برعلاوه(. 2530 همکاران، و لی ؛2531 همکاران،
 چند رویداد یک تعارض علت ،(2550) آدام مک گفته

 بین تواندمی تعارض دیدگاه، این به توجه با و است سطحی
 دو از بیش دخالت. دهد رخ ذینفعان از هاییگروه یا افراد
 و افراد بین تواندمی درگیری که است معنی این به طرف
در تعریف دیگر تعارضات در  .دهد رخ هاگروه روند یا بین

 و اعضا بین) فردی سطح ؛شوندمی بندیدستهسه سطح 
 هایطرف بین روابط) دوتایی سطح ،(فردی ذینفعان
 .(2531)تورتلا و همکاران،  گروهیدرون سطح و( مختلف

 

 

 

                                                                      
7  . Hempel & Elt 

 8  . Song  
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 3ها در سازماننسل
 ختلففم نسل چهار امروزه تلفیقی از هاسازمانکار در  نیروی
 هاینسفل کفه آنجفایی از(. 2530 ،2و همکفاران لیونز) است

در افکارشان  یکدیگر از تصوراتی دارند، تعامل هم با مختلف
 عنوانبفه. شود که ممکن است با هم در تضاد باشدایجاد می
 کففه کننففدمی خاطرنشففان( 2531) 1لینگهففام و هیگففر مثففال،

 از تلفففمخ هاینسففل مففدیران را کففه یهففایتفاوت کارکنففان
 ادراکفاتی چنفین. کننفدمی درک دارند را انتظار خود کارکنان

 هفاتنش یفا تصفورات به پیش ،ایکلیشهصورت  به تواندمی
 هفایتفاوت(. 2531 ،1و همکفاران فینکلشفتاین) شفود منجر
 تعفارض بفالقوه منبفع شده، درک چه و واقعی چه نسلی، بین
 ؛2531 ،ففارمر-جفونز و واکفر بکتفون،) هستند کار محل در

و  سففریس ؛2556 ؛ کوپراشففمیت،2557 ،و همکففاران دنکففر
 (.2552، 0؛ سیمولا و ساتون2557، همکاران

یفک دوره تفاریخی یکسفان در به افرادی کفه نسل کی
 طیمحف کیفکفه در  یکسفان ،کنفداشفاره می اندشفدهمتولد 
 یزنفدگ یخیتفارو در یفک برهفه خفاص  ی، فرهنگیاجتماع
 خفود رشفد و بلفوغ دورانبه در مشا یهاکنند و از تجربهمی

 تأکیفد تیفواقع نیفبفر ا یسفازمفهوم نیف؛ ابرخوردار هستند
متعلفق بفه خفود را  ینسل از نظر ذهنهر  یکند که اعضامی
مشفترک  نامفهیزنفدگ که یفبف که دانندیم خاصنسل یک 

سرنوشفت مشفترک  کیف یاساسف یمعنابه ، اندخورده وندیپ
به  (.2531 جلالی،تند )متفاوت هس گرید هاینسلدارند و با 
 کیفبلکفه  ،یمفهفوم زمفان کیف تنهانفه «نسل» تعبیر دیگر

 دتوانفمی فیتعر جه،یاست؛ در نت یو فرهنگ یمفهوم اجتماع
کفه در  باشفندمیاز اففراد  ینسل گروهف کی»باشد که  نیا

، )غففاری «اندبفا هفم بفزرگ شفده یخیدوره تفار کیطول 
کفه در معفرض  از اففراد هسفتند ینسل، گروهف کی (.2531

و در طففول  انففدگرفتهقففرار  ی مشففابهاجتمففاع رویففدادهای
 یادادهیفو تفکر خفود، رو تیشخص رشد و پرورش یهاسال
 بفا و در بسفتری از وقفایع اندگذاشفتهرا پشفت سفر  یمشابه

 .اندکردهنسل رشد  آنخاص  یاجتماع - یخیتار یهاشهیر
 نفد،کرد اشفاره ،(2532) 6کراندال و اوریک که طورهمان
 فراگیفر بسفیار هاسازمان در تواندمی هویت بر مبتنی تعارض

                                                                      
9  . Generations in the organization 

2  . Lyons  et al 

3  . Haeger & Lingham 

4. Finkelstein  et al 

5. Becton & Walker; Jones-Farmer; Dencker et al; 

Kupperschmidt; Sirias et al; Smola & Sutton,  

6  . Orrick & Crandall 

 تحفت توانفدمی هویفت کفه آنجایی از. باشد زیبرانگچالش و
 و 7دنکفر) باشفد سفن ماننفد شفناختی جمعیفت عوامفل تأثیر

 شفیوع توانفدمی هاسفازمان سنی در تنوع ،(2557 همکاران،
براسفاس . (3112 ،2اوریلی و ویلیامز) دهد افزایش را تعارض

 بفا تعفاملات از هاسازمان در تعارض اعتقاد برخی از محققان
 وجففود ترتیففب، ایففن بففه. شففودمی نففاهمگن ناشففی کارکنففان

 بفین یهفاتنش بفر تواندمی کار محیط در متفاوت هاینسل
 از باعث ایجاد پفازلی تواندمی تعارضاتی چنین. بیفزاید فردی
 و کفار محفل از غیفب جابجفایی، ماننفد یسازمانیمنف نتایج
 .شوند وریبهره کاهش

 ماننفد) سفطحی تنفوع بین( 2550) 1همکارانشو  ایلگن
 عمقفی تنفوع و( شفناختیجمعیفت یهفایژگفیو ریسا و سن
. شفوندمی قائفل تمایز( هانگرش و افکار ،هاارزش در تفاوت)
 اولیفه مراحفل در تضفاد بفه منجفر سطحی تنوع که حالی در

 کاهش نهایت در آن تأثیرو  شودمی گروه یک زندگی چرخه
 پیفدا بیشفتری اهمیفت زمفان طفول در عمقی تنوع یابد،می
 کفه کننفدمی اسفتدلال( 2557) همکفارانش و دنکر. کندمی
 بفرای مبنفایی مشفاهده، قابفل ویژگفی یفک عنوانبفه سن،
 اسفت و گروهی برون و گروهیدرون به اجتماعی بندیطبقه

کنفد. بفا ایفن می مترسی نسلی بین تعارض برای را خطوطی
 دارای مختلفف هاینسفل کفه حال ممکن است تصور شفود

 ؛2552 ،35گففاردنر و سففننامو) هسففتند متفففاوتی هففایارزش
 کفه( 2535 همکفاران، و 32تونفگ ؛2552 ،33ساتون و اسمولا
 .بگذارد تأثیر نسلی بین تعارض بر هاتفاوتاین 

 بفه متعلق را خود که باشندمی این دنبال به معمولاً افراد
 بفا که را صفاتی بودن یکدست هاآن زیرا، خاص بدانند نسلی

 و کننففدمی درک اسففت را ارتبففاط در گففروه دیگففر اعضففای
 خفارج هفایدر گروه، متفاوت هایویژگی براساس را دیگران
(. همچنفین 2531، 31اوریفککننفد )مفی بنفدیطبقه جداگانه

ه با گرو یک خود در احساسات مقایسه دنبال به افراد همواره
 هایمقایسفه ایفن. هستند دیگر یهادر گروهاحساسات افراد 

 دو هفر زیفرا اسفت اهمیفت حفائز کار محیط در گروهی بین
 توانندمی گروه از خارج منفی تعصب و گروه در مثبت تعصب
 د وتأثیرگففذار گروهففی و بففین گروهففیدرون تعامففل بففر

                                                                      
7  . Denker 

8. Williams & O'Reilly 

9. Ilgen et al 

10. Sennamo & Gardner 

 11  . Smola & Sutton 

 12  . Twenge 

 13. Urick 
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، همکفاران و دنکفر) دهفد رخ اسفت نیز ممکن ییهایریدرگ
 (.2537به نقل از مککنا و همکاران،  2557

شفواهدی کفه از بفروز اختلاففات بفین  وجود با توجه به
 را هفاتفاوت ایفن نسلی در محیط کار دلالفت دارد، محققفین

کفه  داننفدیمفطبیعی و از خصوصفیات یفک سفازمان زنفده 
بر  نسلی بین تعارض ماهیت بایستی به آن اهمیت داده شود.

انتظففارات  همففواره زیففرا، گففذاردمی تففأثیرسففاختار سففازمان 
غیرقابل  هانسل سایر و خود یهاینسلهم به کارکنان نسبت
 و (. تحقیقفات2530، 3تراژیلو و همکارانماند )تغییر باقی می

 دهفدیمف ارائفه را مفرتبط بفالقوه عوامفل از برخفی هانظریه
 در تأثیرگفذار عامفل عنوانبفه ملی فرهنگ از، مثال عنوانبه

 شفود.بفرده می نفام، دارنفد هانسل که هاییاندازچشم تعیین
 ایرسففانه هففایگزارش کففه کففرد اسففتدلال( 2551) 2کففی 
 تأکیفد نسفلی هفایتفاوت بفر کفه دهنفدمی ارائه را روایاتی

و دانفش  که کندیمعنوان ( 2531) اوریک، علاوههب .کندمی
 وی ادراک بفر کفار محل نسلی هایکلیشه از شخص ادراک
. گفذاردیمف تفأثیر رفتار نیفز بر خود نوبهبه که اردگذیم تأثیر

 ادراکفات هفر که داشتند اظهار( 2535) همکارانش و 1جوشی
 محفل در ففرد اجتمفاعی هویفت برای یاهیپا عنوانبه نسل

 و دارد )کینفگ سفازمان فرهنفگ و سفاختار بفه کار، بستگی
 ادراک بفر مؤثر عوامل بررسی . بنابراین(0253 ،1فینکلشتاین

 بفین درگیفری در کفاهش تواننفدمی خفود نوبهبه که هانسل
 .است بسیار مفید، بگذارد تأثیر نسلی

یکفففی از عوامفففل مهفففم تعفففارض در سفففازمان، عوامفففل 
بفر روی هویفت ففرد در  مسفتقیماًاست کفه  شناسیجمعیت
 تنفوع(، 2557، همکفاران و دنکفرگفذارد )مفی تفأثیرسازمان 
 دهفد اففزایش را یریدرگ شیوع تواندمی هاسازمان نسلی در

 هاییدرگیری به( 3161) 6کوروین(. 2311 ،0اورلی و ویلیامز)
 کارمنفدان ناشفی از ارتبفاط هاسفازمان کفه در کندمیاشاره 
 هاینسفل وجفود، ترتیفب همفین شود بفهمی ناشی ناهمگن
 منفتج فردی بین یهاتنش تواند بهمی کار محیط در مختلف
 شفکبی شود.می سازمانیدرون تنوع افزایش باعث زیرا شود
 در سفازمان را اعتمفاد توانفد میفزانمی هفاییدرگیری چنین
 .(2551، 7پارک و دیرکس) دهد کاهش

                                                                      
1. Truxillo & Elt 

2. Kitch 

3  . Joshi 

4. King & Finghtieshtain 

5. Villiams & O,Rllee 

6. Corwin 

7. Direx & Park 

 یهفاوهیو شف راهبردهفادر  یاجتمفاع یهفارسفانه تأثیر
، ایفن مسفئله اسفت شیدر حفال اففزا یمنابع انسان تیریمد
شدید ی ازجمله تسریع و تبیا و معایمزا هاسازماندر د توانمی

 یدیفتهد ایفبه صورت فرصفت و یا  در تعارض را ایجاد کند
در  یاجتمفاع یهاش شفبکهقفد. ننشفوتلقی  هاسازمان یبرا

از  ثیفریشفده اسفت کفه جمفع ک گنرپر قدریبه هاسازمان
را بففه  هاسففازمان ران،یففگمیو تصففم رانی، مففدنظرانصففاحب

 یاهاندازچشفمی راها بیفناور نیراهبرد مرتبط با ا یریفراگ
میرسففلیمی و افکانففه، کننففد )مففی هیتوصفف هاسففازمان نففدهیآ

2521.) 
 

 پیشینه پژوهش
مطالعه در تحقیقی به  ،(2521همکاران )و  2رادهانا

 یدر مواجهه با شکاف نسل zنسل کارگران  یدارشناختیپد
پرداختند و بیان داشتند که شکاف نسلی  کار یایدر دن

در یک . شودمیبا آن روبرو چالشی است که هر سازمانی 
سن  براساس یکار یهانسل از گروه نیچندسازمان پویا 

در جامعه آماری  zنسل  آنچه که کارگران. دنوجود دار هاآن
ای بوده که این شکاف نسلی گسترده اندنمودهتحقیق تجربه 

تیم تحقیقاتی با آن مواجه بوده است. و پیشنهاد نمودند که 
توان به میزان دیران، میبا افزایش تطابق کارکنان با م

 از این عدم تطابق را کاهش داد. توجهیقابل

در تحقیقی بفا هفدف ارائفه  ،(2521) یو زنون یووچسکا

 یرویفن مختلف بیان داشتند هاینسلمدیریت  منظوربهمدل 
نسفل از کارکنفان  نیاز چنفد هاسفازماندر همفه  باًیکار تقر
 یمتففاوت یهاارزشو  اتیتجرب یشده است که دارا لیتشک

را در محفل کفار بفه  ید نفاهمگونتوانمی یهستند. تنوع نسل
و از  هففادرگیریمنجففر بففه  نیامففا همچنفف اورد،یففارمغففان ب
 افتفدمی اقاتفف یزمان هااینمحل کار شود. همه  هایچالش

با هم کار کنند.  دیمختلف با هاینسلکه کارکنان متعلق به 
مختلفف  هایلنسف تیففیک تیریاست که مد لیدل نیبه هم

و باورهفا وجفود  هاکلیشفهاسفت کفه  نیا تیمهم است. واقع
و  ابفففانیبفففر ارز تنهانفففهرا  یدارنفففد و عفففوارض جفففانب

بفه دنبفال  زیف، بلکه بر کارکنان نهاسازمان گیرندگانتصمیم
مقاله،  نیا یازهاین یانجام شده برا قاتیتحق براساسدارند. 
شففده  بنففدیهطبقکارکنففان  هففایتوانایی یبففرا هاییمففدل

توسعه و  یریادگیبه  هاآن لیو تما هاآن یگروه سن براساس

                                                                      
8  . Pradhana 

9  . Jovcheska & Zununi 
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 تففوانمیشففده  جففادیا هایمففدلشففد. از  جففادیا هاسففازماندر 
و  ناپففذیرانعطافنسففبتاً  ترمسففنمشففخص کففرد کففه کارکنففان 

 یو آمففادگ کننففدمیمقاومففت  راتییففکففه در برابففر تغ یکارکنففان
ان کنفارک. در مقابفل، دشونمی یآموزش دارند تلق یبرا یکمتر
مقالفه  نیفا تر و توانایی یادگیری بیشتری دارند.منعطفتر جوان
 یبففرا مرو توسففعه مسففت یریادگیففدر  گذاریسففرمایه تیففاهم

 هاینسفل تیریمفد یمدرن بفرا یهامدل عنوانبهکارکنان را 
 کند.یمختلف کارکنان برجسته م

و  ییشناسفادر تحقیقی مشابه بفا هفدف  ،(2522درخشان )
بفین کارکنفان در  ینسل نیبر تعارضات ب مؤثرعوامل  بندیرتبه

ستادی صنایع خودروسازی کرمان موتور بیان داشت که تعارض 
از  سوءاسفتفاده تواند بفه دلایفل متعفددی ماننفددر سازمان می

تفاوت در اسفتفاده  ،یتعادل کار و زندگنوع نگرش به ارتباطات، 
کفار  طیمح یچهار نسل فعل نیب در مشکلات گریو د یفناوراز 
 یمیمربوط به کار تسائل شود. مشکلات کارکنان شامل م جادیا
کارکنان مسفن و سرپرسفتان جفوان مشفکلات  زیراشود می زین
 زین یبر اثربخش ، این تعارضاتدر ادامهکه  کنندمی جادیا یادیز

چهار نسل  نیب یریدرگحوادث  است. با توجه به تعداد تأثیرگذار
و  مؤثرترین نینگران تضم هاسازمان رانین، اکنون مداز کارکنا
هسفتند. مهفم  یکار چند نسل طیمحیک نظارت در  نیکارآمدتر

در  ینسفل نیدرک کننفد چگونفه تعارضفات بف رانیاست که مد
از نظر هدف، کفاربردی  فوقحقیق ت کار را کاهش دهند. محیط

-اطلاعفات، توصفیفی از نفوع توصفیفی آوریجمفعو به لحاظ 
لی است. جامعه آماری در این پژوهش شامل بخش ستادی تحلی

ایفن تحقیفق از  بفوده اسفت. صنایع خودروسازی کرمان موتفور
انتخاب اعضای غیراحتمالی در دسترس برای  گیرینمونهروش 

 است.  کردهنمونه آماری استفاده 
نفری کارکنان ستادی، حجفم  135جامعه آماری  با توجه به

بفرای . نففر تعیفین شفده اسفت 371نمونه از فرمفول کفوکران 
 25سنجش تعارضات بین نسلی، در ابتدا گروه خبره متشفکل از 

گویفه  16و  مؤلفه 1خبره تشکیل، سپس پرسشنامه پژوهش در 
مورد سنجش قفرار  ایگزینه 0در طیف لیکرت  آمد که به دست

قفرار  تأییفدها به صورت صوری مفورد گرفت. روایی پرسشنامه
بفوده کفه توسفط  702/5 ی کل پرسشفنامهگرفت. ضریب پایای

 دهفدمیآمده است. نتایج تحقیق نشان  به دستآلفای کرونباخ 
اکتسفابی، شفکاف  هفایمهارتکه عوامل تکنولوژیکی و فنفی، 

های شخصیتی، باورهای فردی، سطح انتظفارات، نسلی، ویژگی
و سففاختار اداری در ایجففاد  سففازمانیفرهنگسففبک مففدیریتی، 
بسزایی دارند.  تأثیرلی در شرکت کرمان موتور تعارضات بین نس

کرمفان موتفور بفه لحفاظ ایفن  خودروسازیاما وضعیت صنایع 

در مقام افتفراق پفژوهش  .عوامل در وضعیت مطلوبی قرار دارند
اذعان داشت که این تحقیق بفا  توانمیفوق با تحقیق پیش رو 

و طراحی مفدل، مصاحبه و سپس تحلیل دلفی، ضمن شناسایی 
کفه  گویه نموده اسفت در حفالی 16و  مؤلفه 1ام به شناخت اقد

کدگفذاری بفاز، کدگفذاری محفوری و تحقیق پیش رو با روش 
 (3112) نظریه اسفتراوس و کفوربین براساسکدگذاری انتخابی 

 تحلیل خود را به انجام خواهد رساند.
در تحقیقفی بفا هفدف  ،(2523الفدینی )نژاد و شفمسبابایی

تفکفر اسفتراتژیک بفا حفل تعارضفات  بررسی همبسفتگی بفین
هر  مانند هاسازمانبیان داشتند که  سازمانی و موفقیت سازمانی

اند که نهاد انسان محوری، از مجموع منابع انسانی تشکیل شده
نظرات دانشمندان علوم انسفانی، مجموعفه اختلاففات  براساس

 مفورد نقفد و بررسفی هاآنانسانی  هایویژگیآرای این افراد با 
پفژوهش در جامعفه  منظوربه. لذا در این تحقیق و اندگرفتهقرار 

آماری کارکنان سفتاد فرمانفدهی انتظفامی اسفتان کرمفان، بفه 
 نففر 212 کفوکران فرمول طبق صورت توصیفی و همبستگی و

 آوریجمفع بفرای. شفدند انتخفاب اییطبقه تصادفی صورت به
 پایفایی و 27/5 روایفی بفا استراتژیک تفکر پرسشنامه از هاداده
 پایایی و 21/5 روایی با سازمانی تعارضات حل پرسشنامه ،22/5
 پایفایی و 27/5 روایفی بفا سفازمانی موفقیت پرسشنامه و 26/5
 اففزارنرمبفا  هفادادهتحلیفل  و تجزیه .است شده استفاده 12/5

spss  توصففیفی و  هففایآمارهانجففام گرفتففه و از  20ویراسففت
 ، انحفراف معیفار، ضفریب همبسفتگیاستنباطی مانند میفانگین

بررسفی  .اسفت شفده اسفتفاده متغیره چند رگرسیون و پیرسون
 نتایج این تحقیق نشان داده که بین نگفرش اسفتراتژیک، عفزم

هوشمندانه و تفکر در  طلبیفرصت براساساستراتژیک، حرکت 
سفازمانی رابطفه  هفایموفقیتزمان با رفع تعارضات سازمانی و 

 بینفیپیش تفرینمهم و اری وجود داشفته اسفتمستقیم و معناد
 زمان در تفکر سازمانی، موفقیت و سازمانی تعارضات رفع کننده
 .است

 

 پژوهش یشناسروش
و  ی، از نوع هدف کاربردیلیتحلبه روش توصیفی  پژوهش نیا

کمی( به انجام رسیده است. علت  -نوع پژوهش آمیخته )کیفی
ستفاده از شواهد تجربی کاربردی بودن این تحقیق به دلیل ا

صنعت  و درماناین پژوهش در بین کارکنان سازمان بهداشت 
مشابه است. در  هایسازمانبودن در  میتعمقابلنفت تهران و 

ای و در مرحله دوم، از مرحله اول تحقیق، از روش کتابخانه
عدم وجود الگوی  لیبه دلروش مصاحبه استفاده شده است. 

کارکنان  یشکاف نسل شناسیآسیبکشف در  یو نظر یتجرب
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سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت تهران از روش پژوهش 
 کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری ی و از روشفیک

 عنوانبه (3112) نیاستراوس و کورب هینظر براساسانتخابی 
شد. در  ستفادهبرتر ا دبه راهبر دنیمطمئن جهت رس یراه

با  یشکاف نسل شناسیشف آسیبک یبرامرحله مصاحبه، 
تا مرحله اشباع  هامصاحبهاستفاده از مصاحبه نیم ساختار یافته، 

نفر  22نظری به انجام رسیده است. به همین منظور مصاحبه با 
سازمان  یارشد و عال رانیشامل مد نظرانصاحباز خبرگان و 

 رد یتیریکه تجربه مد بهداشت و درمان صنعت نفت تهران
 انجام شده است.اند خود را داشته بوعتسازمان م هایبخش
که مفهوم دیگری توسط  ییجاتا  یریگنمونه 
 اگرچهدر مصاحبه ارائه نگردید ادامه پیدا کرد.  کنندگانشرکت

، اما در بود و ششم اتفاق افتاده ستیاز مصاحبه ب یاشباع نظر
فرایند مصاحبه با همکاری  مصاحبه انجام شد. 22مجموع تعداد 

 20تقریبی هر مصاحبه  زمانمدتیکی از نویسندگان مقاله در 
پروتکل مصاحبه مشتمل بر پنج بخش  دقیقه به انجام رسید.

که شامل ثبت مشخصات فردی، ثبت زمان و تاریخ  بود یکل
 شوندهمصاحبهمصاحبه، مکان انجام مصاحبه و در نهایت نام 

ل طراحی شده هرچند فرآیند انجام این مصاحبه از قب بوده است.
آزاد بود که به هر شکل ممکن به  شوندهمصاحبهبود، اما 
مصاحبه در مراحل  ترآسانتحلیل  منظوربهپاسخ دهد.  سؤالات

، فرایند مصاحبه ضبط گردید. شوندهمصاحبهکدگذاری، با اجاره 
ذکر  3شوندگان در جدول مصاحبه یشناختتیجمع یهایژگیو

 شده است.

 شوندگانمصاحبهوه وضعیت گر .1جدول 
Table 1. Status of Interview Groups

 تعداد بندیتقسیم یشناختتیجمع

 یسازمان پست

 6 تهران نفت صنعت درمان و بهداشت سازمان مدیران

 1 درمان بهداشت بخش انسانی ارشد منابع مدیران

 31 دانشگاهی یعلمئتیه اعضای

 سن

 0 سال 15 از کمتر

 35 سال 15 تا 15

 7 سال 05 تا 13

 6 سال 05 از بیشتر

 تحصیلات

 0 کارشناسی

 32 ارشد کارشناسی

 33 دکتری

 کار سابقه

 1 سال 0 از کمتر

 7 سال 30 تا 0

 1 سال 20 تا 36

 2 سال 26 از بیشتر

 تیوضع، در چند مرحله مصاحبه نانیاطم تیقابل منظوربه
گرفته قرار  بررسیمورد  ها لیو تحل ی هاسی، رونوهامصاحبه
 یهامصاحبه میان از مقبولیت پژوهش محاسبه برای. است
 کدام هر و شد انتخاب نمونه عنوانبه مصاحبه چند گرفته انجام
 کُدگذاری بار دو مشخص و کوتاه زمانی فاصله یک در هاآن از

 برای زمانی فاصله دو در شده مشخص کُدهای سپس. گردید
 بازآزمایی روش. شدند مقایسه هم با هامصاحبه از کدام هر

 با ولی رودمی کار به پژوهشگر کدگذاری ثبات ارزیابی برای
 تواندمی مجدد آزمون از حاصله نتایج که است روبرو اشکال این
 و گرفته قرار کدگذار حافظه و( تجربه) تمرین تأثیر تحت

 از شود. کدگذاری اعتماد قابلیت در تغییر به منجر بنابراین

 هستند مشابه هم با زمانی فاصله دو در که کدهایی ،هاصاحبهم
«توافق عدم» عنوان با غیرمشابه کدهای و "توافق" عنوان با

 دو در ها کدگذاری بین پایایی محاسبه روش. شوندمی مشخص
 این ارزشیابی و کیفیت برای همچنین خواهد بود. زمانی فاصله

 شاخص های ،باشدیم بنیاد داده نظریه بر مبتنی که پژوهش
 گرفته نظر در حاضر تحقیق در که معرففی، مقبولیفت معیفار

ها به بخشی از متن یکی از مصاحبه 2در جدول  شده است.
قابل بررسی است. مفاهیم استخراجی از آن در  تحلیل تمهمراه 

 سایر جداول و مراحل کدگذاری مورد استفاده قرار گرفته است.
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جدول 2. نمونهاي از یک مصاحبه به همراه تحلیل تم 
Table 2. Sample Interview with Thematic Analysis

 های اصلیتم های فرعیتم کدها بخشی از متن مصاحبه
های متفاوت برای سازمان خود قائل هستند. برای مختلف، ارزش هاینسل
بود. در  مدیران سازمان برای کارکنان خود متفاوت خواهد گذاریارزشهمین میزان 

 گذاری صحیح و منصفانه بوده است.بیشتر موارد این ارزش

 سالاریشایستهعدم 
 فقدان عدالت اجتماعی

 سازیپیادهدر  سازییکسان
 مصوبات سازمان

 عدم عدالت سازمانی

 تبعیض بین پرسنل وازین اخلاقیم توجه به رعایت عدم رعایت عدالت گردد.عدم رعایت اصول اخلاقی در مدیریت سازمان باعث ترویج ناعدالتی می

 استراتژیک و راهبردی یهامیتصمجوان در  و کارکنانمدیران 
 سازمان کمترین دخالت را دارند. 

 فقدان انتخاب استراتژی
 و هانسل مشارکت

 راییگنتیجه در
عدم مشارکت 
 کارکنان

در  قبل از انتصاب روی سمت های سازمانارتباط کارکنان با شرح وظایف و ارزش
 تشدید و کاهش تعارضات بین نسلی نقش زیادی دارند.

 آموزش کارکنان و
 توجه به ساختار فرهنگی سازمان

در  سازییکسانفقدان 
 مصوبات سازمان سازیپیاده

 موانع ارتباطی

ترکیبی از کارکنان جدید و  که باید سعی شود که از نقطه نظرات تمامی کارکنان،
 شود. بهره گرفتهستراتژی سازمان قدیمی هستند در جهت پیشبرد ا

 عدم مشارکت فکری
شناخت  و با تمامی کارکنان کار

 هاآنبیشتر 
فقدان 

 یمساعکیتشر

های جدید باید متناسب با شخصیت آنان باشد. همچنین انتصاب کارکنان در پست
 وظایف کارکنان جدیدالورود تشریح گردد.

 عدم انعطاف کارکنان
با توجه به  کارتقسیم
 سالارییستهشا

عدم تناسب شغل 
 با شخصیت

و  و کارکناندرمانی که شامل ایمنی بیماران، تکریم بیماران  واحدهایعملکرد 
 کندکیفیت خدمات درمانی است افزایش پیدا می

 عدم تبعیض بین
 مشتریان و کارکنان

از  رجوعاربابرضایت  مشاهده
 دریافت خدمات

 رجوعاربابفقدان 
 راضی

نسل فناور و نسل تکنولوژی هستند و استفاده از دانش این نسل در  جدید هاینسل
و  یاثربخشتواند قدیمی می هاینسلفرایندهای سازمان به همراه دانش و تجربه 

 وری سازمان را بالا ببردبهره

 کاهش بازدهی در
 عملکرد سازمان

 وریتوجه به تمامی ارکان بهره
 تکنولوژیکی و
 فناوری مناسب

 ید شرح وظایف کارکنان را تشریح نماید و آنان را مدیران با
 ی سازمان آشنا کنندهاارزشو  فرهنگ با

 مدارا و سازش با کارکناننوع 
 افزایش تعاملات
 مدیران با کارکنان

عدم تقویت فرد در 
سازمان

شود و در تضاد بین شخصیت و شغل در مرحله اول باعث تعارض فرد با خودش می
 دهدمیات بین فردی را نیز افزایش نتیجه میزان تعارض

 ترکیب خوردن هم بر
 کارکنان سنی

 توجه به انسجام در
 گروهی هایفعالیت

 تعارضات منفی

، غیبت از کار، شکایت از کار، شکایت از رودیممیزان افسردگی شغلی بالا  هرچقدر
 کند بروز شتریبتواند فیزیکی می یهابیتخرهمکاران، کارشکنی و حتی 

 لامت روانعدم س
 سلامت جسمانی

 کاهش موانع
 ترک کار در سازمان

فقدان سلامت 
 سازمانی

 عدم مدیریت صحیح هاسازمانوری کافی علل عدم بهره ترینمهمیکی از 
 .باشدمی هاسازمانتعارضات بین نسلی در 

 مرتبط غیرکاری توقعات
 سنی شرایط با

 اثر در توافق
 نسلی یریگجبهه

 یافتگینتوسعه
 و سازمانفرد 

در کشفف  تأثیرگفذارعوامفل مکشفوفه و  هاکدگفذاریبا انجام 
کارکنان سازمان بهداشفت و درمفان  یشکاف نسل شناسیآسیب

 هایمؤلففهآمد. سپس با استناد بفه  به دستصنعت نفت تهران 
و در جامعفه  میتنظف ایپرسشفنامهشده گفروه خبرگفان،  حیتشر
است جامعه  کرذشایان د. و مورد آزمون قرار گرفتن عیتوز یآمار
سفازمان بهداشفت و درمفان  و کارشناسان رانیشامل مد یآمار

فرمفول  براسفاسنفر بوده که  150صنعت نفت تهران به تعداد 
 ساده انتخاب شدند. یبه صورت تصادف نفر 375کوکران تعداد 

 پژوهش یهاافتهی
 هیفتجزپژوهش توضیح داده شد  یشناسروشکه در  گونههمان
و  یمحفور یبفاز، کدگفذار یکدگفذار براساس هاداده لیو تحل
( 3112) نیاسفتراوس و کفورب هینظر براساس یانتخاب یکدگذار

 میمففاه ففوق منفدنظامرهیاففت  براسفاس انجام شفده اسفت.
حفوادث و  ع،یهستند که پژوهشفگر بفه وقفا یذهن یهابرچسب

ت کفه از اس یدر اصل مفهوم زی. مقوله ندهدینسبت م هادهیپد
کفه  یزمفان گفریاسفت. بفه عبفارت د تفریانتزاعف میهمفا ریسا

. رنفدیگیمفمقفولات شفکل  ردیگیصورت م میمفاه یبندطبقه
 رسدیو به نظر م شوندیم سهیبا هم مقا میکه مفاه یزمان یعنی

. شفوندیمقولات کشف م هستندمشابه مربوط  یهادهیکه به پد
ق یفبفه مقفولات از طر هفاآن لیو تبفد میمففاه عیفتجم ندیفرا
 .ردیگیها صورت مداده انیمستمر م سهیمقا

در  قیفمصفاحبه عم 22حاصل از  یهاداده لیو تحل هیتجز
 22 ییپفژوهش منجفر بفه شناسفا نیفباز در ا یمرحله کدگذار
کارکنفان سفازمان  یشفکاف نسفل شناسفیآسیبمقوله کشفف 

 نیفکفه از ا دیفبهداشت و درمان صنعت نفت تهران کشف گرد
مرحلفه اول  نفدی. فرآدیفگرد ییمقوله برتر شناسفا 36تعداد  نیب

در  قیفتحق یهامقولفه یمحفور یکفه شفامل کدگفذار قیتحق
 .شده است یبررس 1جدول 
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 پژوهشاز مرحله اول  یناش قیمقوله تحق یزنبرچسباز مصاحبه و  یپژوهش ناش یهاافتهی .3جدول 
Table 3. Research Findings from Initial Interviews and Category Labeling

 وضعیت مقوله کد اختصاصی وضعیت مقوله کد اختصاصی

Aتأیید رقابت ناسالم Lتأیید شغلی محیط در متفاوت ادراک 

B
  شغلی و کاری یزیربرنامهعدم 

 بر مبنای ساعات کار
تأیید کارکنان جنسیتی ترکیب در هماهنگی عدمM رد

Cتأیید صوباتم سازیپیادهدر  عدم توازن Nتأیید سنی شرایط با  مرتبط توقعات غیرکاری

D تأیید با کارکنان مدارا و سازشعدمOرد نسلی یریگجبهه اثر در توافق عدم 

Eتأیید یمساعکیتشر وجه بهفقدان تPرد مختلف یهاتیمل و قومیت وجود 

F تأیید سازمانتوجه به انسجام در عدمQتأیید کارکنان نیس ترکیب خوردن هم بر

Gتأیید ه بازندهازندشکل ب تبدیل سازمان بهRتأیید کارکنان استخدام روند در تبعیض

Hرد کاهش دوستی و رفاقت در حین رقابت Sتأیید سن با مرتبط یهاقضاوت و یداورشیپ

Iرد عدم توجه به اشتغال T تأیید ی کارکنانپذیرانعطافعدم قبول

j تأیید در عملکرد سازمانکاهش بازدهیUرد های محولهموریتأفقدان همراهی کارکنان در م 

Kتأیید مشاغل مختلف  اختصاص بودجه برای احیایVتأیید درونی تعاملات  براساس فرد عملکرد 

از نظر کارشناسان و خبرگان و  ارهایرمعیو ز ارهایمع نییتع یبرا
 یانتخاب یو کدگذار یمحور یباز، کدگذار یدر قالب کدگذار

 نیا یبهره گرفته شد. برا نیاستراوس و کورب هینظر براساس
شکاف نسلی های آسیب یهاسه مرحله شاخص یمنظور ط

کارکنان سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت تهران در نظر 
و  هامؤلفه 1 ولشد. در جد بندیطبقهگروه  1گرفته شد که در 

 شده است. انیه دوم بمکشوفه در مرحل یهامؤلفهریز

 مکشوفه ناشی از مصاحبه و کدگذاری محوری در مرحله دوم هایمؤلفهو زیر  هامؤلفه .4جدول 
Table 4. Components and Sub-components Discovered from Interviews and 

Axial Coding in the Second Phase

 مؤلفهکد زیر  مؤلفهزیر  مؤلفه کد مؤلفه

دیریت فقدان م
 3تعارض

CM

CM1 مصوبات سازمان سازیپیادهدر فقدان عدالت 

CM2 مدارا و سازش با کارکنان عدم

CM3 گروهی هایفعالیتتوجه به انسجام در عدم 

CM4 ه بازندهازندتبدیل سازمان به شکل ب

عدم مشارکت 
 2کارکنان

EP

EP1 سازمان در کار از عدم لذت

EP2 ناقصاز خدمات  رجوعبابارنارضایتی  مشاهده

EP3 نیریبا سا ییو آشناعدم همکاری، شناخت 

EP4 فرد در سازمان عدم توسعه

EC 1کارکنان رقابت

EC1 یاتیح و ات فوریاقدام فقدان 

EC2 عدم استفاده از کارکنان خلاق

EC3 باشدمیناو  با حق داندمی فرد که عدم تعامل هنگامی

EC4 علیه کارکنان متخلف یریگموضععدم 

RC 1موانع ارتباطی

RC1 هانسل بین بحث عدم

RC2 اطلاعات صراحت و شفافیت در عدم

RC3 گرایی نتیجه و هانسل مشارکت عدم

RC4 اهداف و پیام وضوح عدم

1. Conflict Management

2  . Employee Participation

3  . Employee Competition

4. Communication Barriers
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 برازش بخش ساختار یابیارز یارهایمع

 t یِاعداد معنادار الف
در الگفوی بخفش  هاسفازه نیرابطه ب یریگاندازه یبرا یاریمع

 16/3اعفداد از  نیفاست. اگر مقفدار ا t یآزمون معنا ،یساختار
است و در  هاسازه نیصحت رابطه ب دهندهنشان نیکند، ا تجاوز

 تأییفددرصفد  10 نانیجستجو در سطح اطم یهاهیفرض جه،ینت
ا دقفت روابفط ر»توجه داشت که اعداد تنها  دی. البته باشوندمی

بفا  تفوانمیسفاختارها را ن نیو شدت رابطه بف «دهندمینشان 
 یگفرید اریفاز مع دیفکفار با نیفا یکفرد. بفرا یریگاندازه هاآن

نشان داده شده  3شکل در  وضوحبهکه  طورهماناستفاده کرد. 
 16/3 از مقفدار شتریب رهایمتغ نیب ریمرتبط با مس بیضرا .است
را  یارتبفاط الگفوی سفاختارو  ریمس نیا بودن معنادارکه  است
 .دهدمینشان 

 الگوی معادلات ساختاری در حالت ضرایب مسیر و بار عاملی .1شکل 
Figure 1. Structural Equation Model in the Path Coefficient and Factor Loading State

 R2 یارهایب( مع
جستجو،  کیدر  یساختار الگوی تیکفا تأیید یدوم برا اریمع 

 یاریمع R2. الگوی است پنهان ی متغیرهایبرا R2 بیضرا
 یو بخش ساختار یریگاندازهاتصال بخش  یاست که برا
 تأثیرو  ردیگیممورد استفاده قرار  یمعادله ساختار یالگوی ساز

 یکی. دهدمیرا نشان  زادرون ریمتغ کیبر  یخارج ریمتغ کی
است که  SMART PLSپرداخت روش  یاصل یهاتیمزاز 
 ای یریگاندازه یالگوهاکاهش خطا در  ییروش توانا نیا

 عددرا دارد. سه  هاشاخصو  هاسازه نیب انسیوار شیافزا
 ریمقاد یبرا اریمقدار مع کی عنوانبهرا  67/5و  11/5، 31/5
 ریمقاد 0جدول  براساسدر نظر گرفت.  یومتوسط و ق ن،ییپا

R2 دهدمیگوی را نشان مناسب ال میتنظ. 

 R2 ریمقاد .5جدول 
Table 5. R2 Values

2Rمقادیر  متغیر

 555/5 ایعوامل زمینه

 555/5 عوامل علی

207/5 عوامل راهبردی

211/5 عوامل محوری

011/5 پیامدها

 555/5 یامداخلهعوامل 

 Q2 اری( معپ
معرففی  نابه محققف ،(3170) زریاستون و گ لهیوس به اریمع نیا

الگوی مورد ارزیابی قفرار  بینیپیشدر این روش برنامه . گردید
 موردقبفول. در این الگوی بخشی از برازش در پژوهش ردیگیم

الگوی را بفه همفراه داشفته  یزادرونکه ماهیت  رندیگیمقرار 
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 نیالگفوی روابفط بف کیفاست که اگر در  یبدان معن نیاباشد. 
 تفأثیرسفاختارها ممکفن اسفت  شود، فیتعر یدرستبهساختارها 

 ب،یفترت نیفداشته باشفند و بفه ا هرکدام یهاشاخصبر  یکاف

خصوص مقدار بفرآورد خواهند شد. در  تأیید یدرستبه هاهیفرض
 تعیین گردید. 10/5و  30/5، 52/5 سه عدد زادرونالگوی 

 برازش جهینت .6 جدول
Table 6. Fit Result

نتیجهSSO SSE 1-SSE/SSO متغیر

تأیید310062/261602/5 ایعوامل زمینه

تأیید310021/022012/5 عوامل علی

تأیید310102/121612/5 عوامل راهبردی

تأیید310101/162612/5 محوریعوامل 

تأیید310610/151601/5 پیامدها

 تأیید 3101260/320217/1 یامداخله

 یافزونگ اری( معت
متناظر  ریمشترک ساختارها با مقاد ریب مقادبا ضر اریمع نیا

 کی یهاشاخص یریرپذییتغو مقدار  دیآیمبه دست  هاآن

چند  ای کی تأثیرکه تحت  دهدمیرا نشان  زادرونساختار 
 قرار گرفته است. زابرونساختار 

 مقادیر افزونگی .7 جدول

نتیجه2Rمقادیر  مقادیر اشتراکی متغیر

 555/5 631/5555/5 ایعوامل زمینه

 555/5 731/5555/5 عوامل علی

611/5207/5366/5 عوامل راهبردی

625/5211/5251/5 عوامل محوری

621/5011/5172/5 پیامدها

 555/5 602/5555/5 یامداخلهعوامل 

معادله » یالگوها یبه بخش عمومنیز  GOF اریمقدار مع
 نیاست که به لطف ا یبدان معن نیمرتبط است. ا «یساختار

 میتنظ یرا پس از بررس یقطعه کل مید تنظتوانمیمحقق  ار،یمع
کنترل  قیتحق یالگوی کل یو بخش ساختار یریگاندازهبخش 
 :گرددیمحاسبه م این فرمول بقو ط کند

 Ave R2افراز هر ساختار و  ریمقاد نیانگیعلامت م نیبنابرا

عملکرد فرمول بالا  هجیالگوی است. نت یدرون یساختارها
با  جه،یاست. در نت 201/5که مقدار فرمول بالا  دهدمینشان 

 ریمقاد عنوانبهکه  16/5و  20/5، 53/5توجه به سه مقدار 
 یابیو دست شوندمی یرفمع GOF یبرا یمتوسط و قو ن،ییپا
 است. یعملکرد متوسط الگوی کل دهندهنشان 201/5به 

 گیریو نتیجه بحث
 نیب یهابینشان داده است که چگونه آس قیتحق یهاافتهی

اختلال در عملکرد سازمان  جادیکار منجر به ا طیدر مح ینسل
برخورد  یدرستبه هابیآس نیبا ا که یو در صورت گرددیم

 براساسنگردد، باعث بروز تنش در سازمان خواهد شد. 
 رگان،و به استناد مصاحبه با گروه خب یفیبخش ک یهاافتهی
پرسنل، عدم  نیب ضیتبع ،یعدم عدالت سازمان :لیاز قب یواملع

عدم  ،یمساعکیتشرفقدان  ،یمشارکت کارکنان، موانع ارتباط
و  یکیتکنولوژ ،یراضنا رجوعارباب ت،یتناسب شغل با شخص

و  یفرد در سازمان، تعارضات منف تی، عدم تقونامناسب یفناور
 یهابیآس نیتریاصل از یفقدان سلامت سازمان تیدر نها

کارکنان سازمان بهداشت و درمان صنعت  نیدر ب یشکاف نسل
همانند عدم  یعوامل نیب نیاند. در اشده فینفت تهران تعر

ساعات کار، عدم توافق در  یبر مبنا یو کار یشغل یزیربرنامه
 یمختلف، کاهش دوست یهاتیقوموجود  ،ینسل یریگجبههاثر 
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 یجه به اشتغال و فقدان همراهرقابت، عدم تو نیحو رفاقت در 
مورد  هیعوامل اول عنوانبهمحوله  یهاتیمأمورکارکنان در 

با  تیاما در نها؛ توجه منتقدان و خبرگان قرار گرفته بود
شناخته  یهابیآس نیتریاصل رهیخبرگان از دا یهایزنگمانه

 .دندیخارج گرد یشده در شکاف نسل
وارده  یهابیشوفه، آسمک هایمؤلفه یینها یبندمیتقسبا 
شاغل در سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت  هاینسلبه 

( فقدان 3با عنوان  یبه چهار دسته اصل هامؤلفه نیتهران، ا
 ( رقابت کارکنان1( عدم مشارکت کارکنان، 2تعارض،  تیریمد
 تیریمد قداناند. در بخش فشده میتقس یموانع ارتباط (1 و

 سازیپیادهنند فقدان عدالت در هما ییهامؤلفهتعارض، 
مصوبات سازمان، عدم مدارا و سازش با کارکنان، عدم توجه به 

 بازندهسازمان به شکل  لیو تبد یگروه هایفعالیتانسجام در 
در بخش عدم مشارکت  نیدر نظر گرفته شده است. همچن

لذت از کار در سازمان،  عدم لیاز قب یهایمؤلفهکارکنان 
 ،یاز خدمات ناقص، عدم همکار رجوعارباب یتیمشاهده نارضا

و عدم توسعه فرد در سازمان  نیریبا سا ییو آشناشناخت عدم 
 هایمؤلفهدر بخش رقابت کارکنان . و کشف شده است فیتعر

عدم استفاده از کارکنان خلاق،  ،یاتیو ح یفقدان اقدامات فور
عدم و  نیست او حق با داندیمکه فرد  یهنگامعدم تعامل 

 ییو در بخش نها شدند یریگجهینتکارکنان  هیعل یریگموضع
، عدم صراحت هاسلنعدم بحث بین  هایمؤلفه یموانع ارتباط

و  یریگجهینتدر  هانسلو شفافیت در اطلاعات، عدم مشارکت 
 بخش نیا یهالفهؤرمیز عنوانبهو اهداف  امیوضوح پ عدم
 .اندشده یو معرف نییتع

پرسشنامه در جامعه  عیجه به توزو با تو یدر بخش کم
)سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت تهران(  قیتحق یآمار

 عوامل آسیب شکاف نسلی در بین کارکنان سازمان بهداشت و
 ،یانهی)زمدند تقسیم ش عامل 6درمان صنعت نفت تهران به 

گر( و با توجه به و مداخله امدهایپ ،یمحور ،یراهبرد ،یعل
داشت که  انیب توانمی دندیرس تأییدبه  ملعوا یتمام نکهیا

 یانهیزم شرایط. در بخش باشندمیاعتبار  یعوامل دارا یتمام
 هایویژگیو  یسازمان، شکاف نسل یجار یهانهیهز

 ،یکار یهامیت ،یعل طی، در بخش شرایتیشخص
 در بخش ،یو فن یکیتعهد به کار و عوامل تکن ،یپذیرانعطاف
 ،یشغل یهاتیهمانند محدود ییتورهافاک گرمداخله شرایط

 عنوانبه یقانون یهانقصو  یپرور نیضعف ساختار، جانش
 نیا یمحور یامدهایپ نی. همچناندشده نییتع یعوامل اصل

و  تقابل کارکنان کاهش ،یفرهنگ همزیستیپژوهش عوامل 
 تأییدبه  یاساس یفاکتورها عنوانبه سازمان یسلامت روان

پژوهش،  یبه نظرات گروه کارشناس . با توجهستا دهیرس
را کاهش دهد، بر  یجار یهانهیهز دیسازمان با نکهیا برعلاوه
 یناش یهابیآسو کاهش  یافزارنرم یبه بسترها شتریتوجه ب

 شده است. تأکید ینسل نیب یاز تضادها
موجود در سازمان بهداشت و  هایچالش نیشتریب نیهمچن

است که به علت  ییهابیآساز  یناش اندرمان صنعت نفت تهر
 عدم ،یعدم همکار، کار طیمتفاوت در مح یهابرداشت
است.  از یکدیگر کارکنان یکار غیر و توقعات یهماهنگ

 یهاپیتدر قالب  زیکارکنان ن شناختیروان یهایژگیو
به نحو  کارکنان را یجانیاست که اگر بتوان هوش ه یتیشخص

 زانیاز م توانیم یدایکرد تا حد ز و کنترلاحسن مدیریت 
 دهدمینشان  قیتحق جیکرد. نتا یریکارکنان جلوگ نیشکاف ب

. گذارندیم تأثیر گریکدیبر  ستمیس کیکه سطوح مختلف 
را  ینسل نیاز ارتباطات ب یسازمان سهم کم ییسطوح بالا

ملموس،  معمولاًبوده که  ییفاکتورها و شامل دهندمیشکل 
 ترنییپااما سطوح ؛ هستند انهیگرایو ماد یعقلان ،یمنطق

 تیرا هدا ینسل نیاز ارتباطات ب یاسازمان، بخش عمده
 یناملموس و درون ،یاست که نامرئ یکه شامل عوامل کنندیم

مانند احساسات، عواطف،  ییبه فاکتورها توانمیهستند و 
غلبه بر  یبرا نمود کهاشاره  یهمدل ایروابط، فرهنگ، اعتماد 

 .داشته باشد یساختار روشن دیان باها، سازمچالش نیا
 یهایستگیشااز موارد  یاریدر بسذکر است که  شایان

 یسازمان رانیمدو  گرددیم آنانباعث ارتقا و توسعه  ی افرادفرد
 یگاه زین ستهیدر نظر داشته باشند که انتخاب افراد شا دیبا

که در  یشناخت کردی. روگرددیباعث بروز تعارض در سازمان م
حل بود، بر منابع و راه یمبتن اریاستفاده شده، بس قیتحق نیا

و کار بر « نگاه کردن به گذشته» یبرا یکم یفضا نیبنابرا
. در حل تعارضات ماندیم یگذشته باق یهابیآس یرو

 ران،یمد هیچندلا یامداخله کردیرو کیاز  یرویکارکنان، پ
 یبرا یانعطاف کاف نی. بنابرارسدیمعقول به نظر م اریبس

 یمطلوب حل تعارض برا جهیبه نت دنیانطباق مداوم تا رس
 .رسدیبه نظر م یضرور اریبس رانیمد

ارتباط  ندیفرآ لیتسه یمهم برا ازینشیپ کیوضوح هدف  
در مورد اصول  وضوحبه دیبا یدرمان هایسازمان رانیاست. مد

نقش و تعهد خود  ازجمله ،یشکاف نسل یهابیحل و فصل آس
منظم  طوربه جیو انعکاس نتا هابیارکت در حل آسمش یبرا

ه ب هاسازماندر  یارتباط ی. راهبردهاندینما یرساناطلاع
رفتار منظم دارند،  یروزرسانبه ازین یدرمان هایسازمانخصوص 
 رایبه مداوم نظارت شود ز دیبا هاسازمان نیدر ا کارکنان

 باورها دارند.ها، مفروضات و با نگرش یکیرفتارها ارتباط نزد
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 یو رفتارها هاارزشها از شناخت نسل نیب یهابیکشف آس
موجود  قاتیاز تحق یاگرچه برخ شود،یم یمتفاوت کارکنان ناش

اما  کنند،یعلل تعارض اشاره م ریو سا ینسل یهاشهیبه کل
و  یشناستیدر رابطه با جمع راتییتغ ،یکیتکنولوژ یهاشرفتیپ

در  ینسل نیب یهادرک تفاوت نیو همچن یاجتماع یهانقش
 ینسل نیب یهابیاست که در آس یعوامل ازجمله ،یاخلاق کار

از تعارض،  دیجد وارهطرح کیبه آن اشاره شده است. ارائه 
، هاارزشدرک شده را مرتبط با  هایتفاوتبر نسل که  یمبتن

 یسر کیباعث خلق  کند،یم بندیدسته تیهو ایرفتارها 
علل  ،نیبر اعلاوه. گرددیدرک در سازمان مقابل  یهاشهیکل

درک شده به  یهاشهیدادن کل وندیبا پ هابیاز آس یاعمده
 نیبهبود تعاملات در ب یبرا ییاجرا یهایتعارض و استراتژ

کار، ما  نیاست. با انجام ا دهیبه اثبات رس ،یمنابع انسان
 یسلن نیتعاملات ب تیاز ماه ترجامع یمدل نظر کی میتوانمی
 ییهاداشتند تا راه ی. محققان در پژوهش خود سعمیکن جادیا
از تعارض  یعار ییکارکنان و فضا یکار تیفیبهبود ک یبرا

 تیفیبالا بردن سطح ک یبه اعتقاد محققان برا کنند. یمعرف
 ،یاز تعارضات منف یموجود ناش یهاتنشاز  یریو جلوگ یکار

به نسل  ژهیه وو توج یمیضمن حفظ احترام به کارکنان قد
ممانعت از ترک  انجام داد که همراه با یاقدامات یستیجوان، با
خدمات سازمان را  یفیکه سطح ک یآمدن عوامل به وجودکار، از 

 شود. یرینزول دهد جلوگ

 

 وهشژپ یهاشنهادیپ

کارکنان  یشغل یهاتیمحدودکه  شودیم شنهادیپ
 نیشده تا در صورت انتصاب ا ییشناسا شکسوتیپ

و  اتیبا روح طیشرا دیجد یهاسمتکارکنان به 
بخش  نیدر ا نیافراد سازگار باشد. همچن نیا هایتوانایی

صاحب فرزند  ایافراد معلول، زنان باردار و  هایتوانایی دیبا
 یاختلال هاآنتا انتصاب  ردیقرار گ یابیخردسال مورد ارز

در  یقانون یخلأهاها و نکند. نقص جادیدر سازمان ا
با  گرددیم شنهادیپ ،لذا .وجود دارد یانسان نیقوان یمامت

در همه  یقانون یهانقص انه،یعملکرد پرسشگرا
 ن،یمجدد قوان یو با مهندس ییسازمان شناسا هایبخش

بازخورد آن به سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت 
 هایبخشاز  یدر برخ نیتهران منتقل گردد. همچن
در  تینعت نفت تهران محدودسازمان بهداشت و درمان ص

شده است. لذا در گام  دهیپست و شغل مناسب د یاعطا
 هابخش نیاول لازم است از جذب پرسنل مازاد در ا

چارت  یو در گام دوم با بررس دیممانعت به عمل آ
در چارت در  یشغل یهاباکسموجود،  ساختارو  یسازمان

 یمال یزیربرنامهدر  شودیم شنهادینظر گرفته شود. پ
 یهابیحل آس یبرا یخاص یابودجه یسازمان بندها

 نیدر نظر گرفته شود تا در صورت بروز ا یو سازمان یفرد
آن در نظر  یمال کارراه ،یمشکل در بخش منابع انسان

 یتصدکه در  یشود در مشاغلیم شنهادیگرفته شود. پ
لحاظ  زین یخانوادگ طیکارکنان با سابقه قرار دارد، شرا

 محوله خارج نگردد. تیاز مسئول نیتا تمرکز شاغل گردد
سازمان بهداشت  با توجه به همکاری مدیران و کارکنان

با محدودیتی  پژوهش، این و درمان صنعت نفت تهران
به  میتعمقابلیج پژوهش حاضر نتاهمراه نبود. لیکن 
سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت  کارکنان و مدیران

یاز و به تعمیم به سایر پژوهشگران در صورت ن ت.استهران 
 .با احتیاط و دانش کافی این کار صورت بگیرد

 

 سپاسگزاری

ن و اعضای از تمامی مسئولا تیم تحقیقاتی این پژوهش
 و درمان صنعت نفت تهرانکمیته علمی سازمان بهداشت 

که در کنار محققان این پژوهش بوده و در مراحل انجام 
کمال تشکر و امتنان  ،اندی نمودهتحقیقات میدانی ما را یار

 دارند.را 
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