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Background & Purpose: The generational diversity in the human force that today's 

organizations are facing is one of the factors of the spread of conflict in organizations. The 

purpose of this study is to design a model for intergenerational conflict management in Iran's 

government organizations. 

Methodology: Thematic analysis method has been used to conduct this research. The statistical 

population of this research was formed by academic and organizational experts. In order to 

collect data, a semi-structured interview was used. 

Findings: The research resulted in 119 basic themes, 35 organizing themes, as well as 12 

comprehensive themes (i.e., civility gap in events of meaningfulness and perceptualization, the 

gap in the regularization of communication general rules, self-determination framework of job 

value-driven, environmental-organizational divergences in generational culturalization, 

authenticity semantic collapse in intergenerational interactions, organizational withdrawal in 

intergenerational dissimilarity management, intergenerational conflicts in job ideologies, 

intergenerational uncertainty in job accomplishment quality, task and relational conflict bilinear 

orientations, selective criteria in choosing conflict management style, functionalist conflict 

management strategies, and interpretive conflict management strategies). 

Conclusion: Based on the findings, it can be claimed that in order to better understand 

intergenerational conflicts, it is essential to find the root of the disputed areas in the structure of 

perceptions of generational differences, and in formulating the types of strategies, it is necessary 

to consider both areas of discord and conflict in the reactional way. 
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  رانيا يدولت يها در سازمان نسلي نيتعارض ب تيريمد ي برايطراحي مدل
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هـاي   سـازمان اغلـب   هاسـت و  يكي از عوامل گسترش تعارض در سازمان ،تنوع نسلي در نيروي انساني :زمينه و هدف
  .است رانيا يدولت يها در سازمان نسلي نيتعارض ب تيريمدل مد يطراح ،هدف اين مطالعه .هستندرو  روبهامروزي با آن 

جامعـه آمـاري ايـن پـژوهش را خبرگـان       .از روش تحليل مضـمون اسـتفاده شـده اسـت     براي اجراي اين پژوهش، :روش
  .ساختاريافته بهره گرفته شد از مصاحبه نيمه ،ها منظور گردآوري داده به .دانشگاهي و سازماني تشكيل دادند

. بـوده اسـت   مضـمون فراگيـر   12دهنـده و   مضـمون سـازمان   35مضـمون پايـه،    119ناظر بر پژوهش هاي  يافته :ها يافته
 يقواعد عمـوم  يرگميدر تنظ گسستي، داديرو ييو معناگرا يرپذي در ادراك يگسست مدن :اند از هاي فراگير عبارت مضمون
 ييمعنـا  اضمحلالي، نسل يرپذي در فرهنگ يـ سازمان  يطيمح هاي ييواگراي، شغل گرايارزش ينييخودتع چارچوبي، ارتباط

 يهـا  ينبي در جهان نسلي نيب هاي تعارضنسلي،  نيب هاي يسان ناهم تيريدر مد يسازمان اعتزالنسلي،  نياصالت در تعاملات ب
اي،  ـ رابطـه   اي فـه يتعـارض وظ  هيدوسـو  هـاي  يرگي ـ جهـت ي، شـغل  رپذي تحقق تيفيدر ك نسلي نيب هاي يناناطمي بيي، شغل
 تيريمد هاي ياستراتژو  انهيتعارض كاركردگرا تيريمد هاي ياستراتژ، تعارض تيريدر انتخاب سبك مد ينشيگز يارهايمع

  .انهيرگرايتعارض تفس

هـاي   يابي زمينه بايست به ريشه مي ،نسلي بين هاي درك بهتر تعارضگفت كه براي توان  ها مي بر اساس يافته :گيري نتيجه
هـر دو   ،صورت بازخوردي بايست به مي ،ها نسلي پرداخت و در تدوين نوع استراتژي  اختلاف در ساختار ادراكات گسستايجاد 
  .كردهاي گسستي و تعارضي را لحاظ  زمينه

  .نسلي، مديريت تعارض هاي نسلي، گسست نسلي، تعارض بين نسل، تفاوت :ها كليدواژه

27/04/1402  
31/06/1402  
02/07/1402  
05/08/1402  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار

  
  
  
  
  
  
  
  
  

مطالعـات منـابع انسـاني،     .راني ـا يدولت يها در سازمان نسلي نيتعارض ب تيريمد ي برايطراحي مدل). 1402( اسكندري، شيرين؛ عطايي، محمد و محتشمي، علي :استناد
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  مقدمه
رفتار سازماني، به ماهيت چندنسلي گزينش و نگهـداري نيـروي انسـاني     ةمفهوم نسل در زمين ةيكي از دلايل اهميت مطالع

يـابي نيـروي كـار     منبـع  ةدر واقع، رقابتي شدن فزاينـد . شود مشكلي براي رهبري سازماني قلمداد مي ،گردد كه امروزه بازمي
محمود، فاكسمن، موهؤ، (هاي مختلفي در ساختار شغلي سازمان بهره بگيرند  از نسل ،ها كه سازمان است جهاني، موجب شده

، بر اين )2014، 2ليونز و كورون(و ) 2011( نياورو و يپرهاي  همچون پژوهشعلمي هاي  پژوهش). 2021، 1ريزل و گريزِل
ماننـد   ،نسـلي در ارتبـاط بـا متغيرهـاي شـغلي       هاي بـين  هاي كاري چندنسلي، تفاوت اند كه در محيط موضوع صحه گذاشته

زيسـتي  تجربـة  زيـرا   كنـد؛  ايجاد مـي هاي متناقضي را  گرايش ،هاي شغلي، ترجيحات رهبري يا انگيزه هاي كاري، ويژگي ارزش
، هر نسل تابع فرايندهاي تكاملي سير زندگي خاص خـود  )1992( هاو و استراوس ةگفت به). 2021، 3فان روسم(اند  متفاوتي داشته

در نهايت، . آن نسل شكل گيردمسير زندگي محصور به شود كه  ميفرد هر نسل، سبب  تاريخي منحصربهتجربة زمينة اما  ؛است
  زندگي شخصـي  فرد دليل مراحل منحصربه ها به شود كه انسان ، به شكاف يا گسستي منتهي مي)1965( دريرا ةگفت اين چرخه به

  ).2014ليونز و كورون، (دهند  هاي متفاوتي به آن نشان مي مشترك، واكنشتجربة خود و حتي در ارتباط با يك 
 منظور به ،هاي شغلي آن در محيطهاي نسلي و پيامدهاي  درك تفاوتبراي ها،  اهميت بررسي گسست نسلي در سازمان

هايي اسـت كـه ميـان     تفاوتزاييدة  ،نسلي  بين هاي زيرا تعارض ؛بالقوه و بالفعل، بسيار حائز اهميت است هاي كاهش تعارض
هـاي   هـا و تجربـه   هـا، ايـدئولوژي   ها، باورها، نگرش هاي گوناگون در خصوص ارزش هاي مختلف در سازمان و برداشت نسل

براي درك پلي  از آن جهت اهميت دارد كه ارتباط و بررسي مفهوم گسست نسلي). 2018، 4پارك و پارك(ارد زندگي وجود د
بيـان  ) 2017( 6، هولنسبه، ماسترسون و ليونزكيورگونه كه ي همان). 2020، 5سيونِكل(كند  ميايجاد  نسلي  بينمفهوم تعارض 

هـاي   نسلي در محل كـار شـود و ايـن گسسـت     اند باعث تعارض بينتو ادراك يا درك نادرست از گسست نسلي، مي اند، كرده
هـا، رفتارهـا و هويـت     ها در سه دسـته ارزش  اين تنش. هاي شغلي منجر خواهد شد هاي واقعي در محيط شده به تنش ادراك
اشـاره   يمسـن  ميان افـراد جـوان و   هاي نسلي به اختلاف هاي بين تعارض). 2020، 7لو، باري و گرانبرگ(شوند  بندي مي طبقه
 ةدر هيچ جا بـه انـداز   نسلي  بينهاي  تعارض). 2023، 8كومپ لئوكونن و رانانن(خود هستند   كه در پي منافع شخصيكند  مي

گرايي ايجادشده، بايد اهميت يا  هاي كاري دغدغه ايجاد نكرده است و با توجه به تحولات بازارهاي نيروي كار و تنوع محيط
در سـاختارهاي دولتـي    هـا  اين تعارض. ويژه ساختارهاي دولتي، درك شود ها، به در سازمان نسلي  بينبودن تعارض  اهميت  بي
وقت، تعارض ميان نيروهاي  تعارض ميان نيروهاي قراردادي در كنار نيروهاي تمام انندشود، م هاي مختلفي ظاهر مي شكل به

رشـد و درك   هاي مديريتي يا تعارض در ارتباط با اتوماسـيون اداري در حـال    ستنسل جديد در كنار نيروهاي بازنشسته در پ
  ).2020، 9هيرش( انكار با آن هنگامنيروهاي جديد و قديم 

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Mahmoud, Fuxman, Mohr, Reisel & Grigoriou 
2. Lyons & Kuron 
3. Van Rossem 
4. Park & Park 
5. Cvenkel 
6. Urick, Hollensbe, Masterson & Lyons 
7. Lowe, Barry & Grunberg 
8. Komp-Leukkunen & Rantanen 
9. Hirsch 
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رو هسـتند، يكـي از عوامـل گسـترش تعـارض در       هـاي امـروزي بـا آن روبـه     يروي انساني كه سازمانتنوع نسلي در ن
 ممكن است كه ،هاي متعدد در محيط كار وجود نسل اند، بيان كرده، )2003( پاركس و ركسيدگونه كه  همان. هاست سازمان
كـه  مشـكلاتي  مانند  گيرد، نشئت مينان ناهمگن ها از تعامل با كارك تعارض در سازمان. را افزايش دهدفردي  هاي بين تنش

هـاي ادراكـي در    بـا ايـن حـال، تفـاوت    ). 2017و همكـاران،   كي ـوري(دهد  هاي مختلف روي مي ميان ادراكات هويتي نسل
اغلب، ). 2001، 1چانگ(نسلي اثرگذار باشد  بر تعارض بين ،تدريج بهممكن است  ،پذيري سازماني ها و نيز فرهنگ مداري ارزش
كه توجه ويـژه بـه آن، رهبـران و     در صورتي . شوند در فضاهاي شغلي بدون اينكه درك شوند، رها مي نسلي  بينهاي  تعارض

در سـازمان، سـبك مـديريتي سـازگارتر و      نسـلي   بـين كند تا در رويارويي بـا مشـكلات تعـارض     مديران سازماني را قادر مي
 و بهفـار ، )2017( وكويآ و اوههاي  هاي مختلف همچون پژوهش در پژوهش). 2020، 2يوسف( سازي كنند تري را پياده مناسب
هـا   هـا يـا گـروه    ها، تيم به كارايي سازمان ،، نشان داده شده كه مديريت تعارض)2001( ماركس و دوچِرچو ) 2008( پترسون

  ). 2018، 3ژيونگ و وانگ(وابسته است بسيار 
ها نبايد تعارض را از بين ببرند، بلكـه بايـد آن را بـراي     ، اين فرض پذيرفته شده است كه سازمان)2011( ميرح ةگفت به

سيسـتماتيك بـا    يمديريت تعارض فراينـد ). 2020، 4رحيم و كاتز(افزايش اثربخشي فردي، گروهي و سازماني مديريت كرد 
در عـين حـال، هـدف نهـايي آن،     . تعريف شـده اسـت   بخش براي اعضاي درگير در تعارض هاي رضايت حل هدف يافتن راه
مؤثر يـا سـازنده    هاي از تعارض ،خود به سهمدهد و  غيركاركردي است كه كارايي گروهي را كاهش مي هاي كاهش تعارض

). 2021، 6وِسپري، وِنتـورا و كريسـتوفارو   و 2018، 5، فارماكاس، نولا و رووپادويليتسيپ(گيرد  براي ايجاد نتايج مثبت بهره مي
پـردازد و بـر بررسـي     ها مـي  هاي تعارض، به مديريت تعارض مديريت تعارض بر اين فرض استوار است كه مستقل از ويژگي

مبتني بر اين فرض، مديريت تعارض درصدد اسـت  . هاي شغلي متمركز است ها در محيط بهترين رويكرد در مديريت تعارض
، 7تودورووا، گوئه و وينگـارت (ها تجربه كنند  تري را در ارتباط با تعارض فقكه بتواند به اعضاي تيم كمك كند تا مديريت مو

نه خيلي (هستند  مديريت تعارضاز  يكيفيت مناسبدنبال  به، پژوهشگران )2014( 8، يو و ليانگانگويل ةبراساس گفت). 2022
اهميـت مـديريت مـؤثرتر تعـارض در     كه اين موضـوع حـاكي از   حفظ كنند در سطح بهينه را تعارض تا  )زياد و نه خيلي كم

  ).2020، 9ژو، وانگ، يو و يانگ( هاست سازمان
 ،رانيا يور نشست انجمن بهره نيهفتمدر  ،وري ايران به نقل از روابط عمومي انجمن بهره) 1400( 10خبرگزاري فارس

را فتاري مرتبط با كاركنان هاي خاص ر مشكلات ساختاري در بحث مديريت رفتار سازماني مرتبط با كاركنان و نبود سياست
 ،راني ـا يور انجمـن بهـره   رعامليمـد در همـين نشسـت،   . از دلايل مهم ناكارآمدي نظام اداري كشـور اعـلام كـرده اسـت    

به  ها هخدمت در ادار ةارائ يطولان يندهايافر يناكارآمد ؛و مقررات ناهماهنگ و ناكارآمد نيقوان ؛بوروكراسي پيچيده و مزمن

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Chung 
2. Youssef 
3. Xiong & Wang 
4. Rahim & Katz 
5. Pitsillidou, Farmakas, Noula & Roupa  
6. Vesperi, Ventura & Cristofaro 
7. Todorova, Goh & Weingart 
8. Leung, Yu & Liang 
9. Zhu, Wang, Yu & Yang 

  yun.ir/rmvay3: كننده دسترسي از طريق لينك كوتاه .10
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 مشكل ؛يمسائل مربوط به رفاه و بازنشستگ ؛يزشينظام انگ يدر نظام استخدام، جذب، آموزش و ارتقا يناكارآمد ؛شهروندان
، از جمله مسائل زيربنايي جدي نظام اداري ايـران  انتصاباتو  در نظام حقوق و دستمزد يور بهره نبود  ،يمنابع انسان تيريمد

تبيين درست موضوع، اين مشكلات را  داري كشور مرتبط با كاركنان و عدم اما نبود يك سيستم رشد انساني در نظام ااست؛ 
. همـراه دارد  هاي جدي بـه  آسيب ،خصوص كاركنان نظام اداري كشور و بهبدنة كه براي است كرده  ي تبديلبه بيماري مزمن

و در صـورتي تحقـق    اسـت منـابع انسـاني   حوزة جزء آن دسته از مشكلات خاص  ،كه مديريت تعارض ترتيب، از آنجا  بدين 
سـازي كـرده باشـد،     نظام اداري كشور سـاختار مسـتحكمي را در منـابع انسـاني طراحـي و پيـاده       ،طور حقيقي يابد كه به مي
 ،از طرف ديگر، نظـام اداري ايـران  . موضوعي خاصي بررسي شود ةبايست مديريت تعارض در نظام اداري كشور، از دريچ مي

كه با  يبودند و نيروهاي جديد مشغول بي از نيروهاي باسابقه است كه پيش از انقلاب به فعاليتتركي ،بعد از انقلاب اسلامي
 ،رفتـه و بـا رسـيدن بـه دوران بازنشسـتگي      رفتـه . كار شـدند  هاي دولتي كشور مشغول به پيروزي انقلاب اسلامي در سازمان

  هـاي دولتـي، اخـتلاف    منابع انساني در سازمان توجهي به مديريت نيروهاي قديمي و ساختار گزينش ضعيف استخدامي و بي
هاي مختلف و متأثر از رويكردهاي ارزشي و نگرشي گوناگون در خصوص ماهيت و چگونگي انجام  نظرهاي كاركنان از نسل

 هاي دولتـي  فردي ميان يكديگر تبديل شد و از آنجا كه نظام سازمان هاي بروز اختلاف و تعارض بين به زمينه ،وظايف شغلي
كند، در عمل ديگـر بـه ايـن     ها بسياري از جهات اداري، مديريتي و شغلي تغيير مي و با تغيير دولتاست محور  كشور سياست

هاي دولتـي كشـور بـدل     به مشكلي عميق در سازمان ،هاي مختلف شود و تعارض ميان كاركنان از نسل موضوع توجهي نمي
امـا اگـر رهبـران و مـديران      ؛شـود  اي منفـي تلقـي نمـي    پديـده  ،سـازمان ها در  بنابراين وجود تعارض ميان نسل .شده است
د كـه ممكـن اسـت    نشو ها توجه و اقدامي نكنند، جايي با آشفتگي جدي مواجه مي مديريت تعارض برايهاي دولتي،  سازمان

عنوان فرايندي  تعارض، به منظور، رويكرد مديريت همين  به . همراه داشته باشد باري به براي نظام اداري كشور پيامدهاي زيان
  .بهينه كندهاي شغلي  در محيط را نسلي هاي بين تعارض كوشد تا مي ،مند نظام

هـاي   هـاي مربـوط بـه تعـارض     بررسي نشدن رابطه ميان ايـن دو مفهـوم در پـژوهش    توان  هاي پژوهش مي از شكاف
بسـيار  هـاي   پـژوهش  ،آكادميك داخلـي نيـز  هاي  وهشپژ ةدر حوز علاوه، به. نسلي را در فضاهاي سازماني دولتي نام برد  بين
هاي پژوهشـي   توان يكي ديگر از شكاف اين كمبود را مياست و  شدهانجام  نسلي  بين هاي براي تبيين مديريت تعارض كمي

، پـژوهش  نسـلي   بـين  هاي مديريت تعارض برايهاي بومي  به كمبود مدل توجهو با  شده بيانبراساس مطالب . در نظر گرفت
مطـابق بـا توضـيحات     .شده اسـت هاي دولتي ايران انجام  نسلي در سازمان حاضر با هدف طراحي مدل مديريت تعارض بين

  :اند از عبارتشده، اهداف مدنظر اين پژوهش  بيان
 ؛رانيا يدولت يها سازمانهاي گسست نسلي در  شناسايي ابعاد و مؤلفه  
 رانيا يدولت يها سازمانهاي گسست نسلي در  نسلي ناشي از ابعاد و مؤلفه  هاي بين شناسايي سطوح تعارض.  
 رانيا يدولت يها سازماننسلي در  بين هاي شناسايي سبك مديريتي در ارتباط با سطوح تعارض. 

 رانيا يدولت يها در سازمان ينسل  نيتعارض ب تيريمدل مد يطراح . 
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  پژوهش نظري ةپيشين
  مفهوم نسل

اسـت كـه    1گروهـي نسـلي   هاي شغلي مبتني بر ديدگاه هـم  هاي نسلي در محيط ها و گسست درباره تفاوت ها عموم پژوهش
، يك نسل را )2000( تيكاپراشمبنابراين، مبتني بر نظر . بيند اي از افراد متولدشده در يك دوره زماني مي ها را مجموعه نسل
لد، موقعيت سني و رويدادهاي مهم زندگي را در مراحـل حيـاتي   هاي تو شناسايي كه سال  گروه قابل«عنوان يك  توان به مي

؛ دريس، 2008، 2سنامو و گاردنر(اند  بندي كرده ادبيات فعلي پنج گروه نسلي را دسته. ، تعريف كرد»گذارند رشد به اشتراك مي
  ).2018، 4اووِر و آندراده و وست 2008، 3پپِرمانس و دوكرپِل

  هاي نسلي گروه. 1جدول 
  )2018(اوورِ آندراده و وست )2008(و همكارانسيدرو)2008(و گاردنر سنامو 

  دوره زماني  گروه رديف دوره زماني  گروه رديف

  )1925-1945(  نسل خاموش  1  )1925-1944(  گرايان سنت  1

  )1946-1964(  بيبي بومرز  2  )1945-1963(  بيبي بومرز  2

  )1976-1965(  Xنسل   3  )X  )1979-1964نسل   3

  )1995-1977(  Yنسل   4  )Y  )1995-1980نسل   4

  به بعد Z  1996نسل   Z  )2010-1996(  5نسل   5
  

  هاي نسلي تفاوت
، )2012( هنكامبنا به گفته . اند تر شده هاي مختلف، متنوع ها و ارزش ها با كاركناني از نژادها، جنسيت، فرهنگ امروزه، سازمان

هـاي نسـلي در    تر، علاقه بيشـتري را بـه درك تفـاوت    تر و هجوم نيروهاي جوان ميليون نيروي مسن 75بازنشستگي تقريباً 
بايست  ها، تفاوت نسل وجود دارد و مي اند كه در سازمان متخصصان منابع انساني دريافته. هاي شغلي ايجاد كرده است محيط

، )2011(زعم بنسـون و بـراون    يكي از دلايل اين موضوع، به. مشخصي در پيش گيرند براي مديريت اين مشكل، استراتژي
وجـود  . گيري تعارض منتهي شـود  ها، باعث گسترش گسست نسلي و در نهايت، شكل اين است كه نپرداختن به درك تفاوت

ن سـازماني را در مـديريت مـؤثر    ها، بر روابط و ارتباطات ميان نيروها داراي اثرهاي مضري است و مـديرا  تعارض در سازمان
افزايي، به  سازي هم ها و بيشينه سازي تعارض ها براي كمينه از اين رو، سازمان. كند نيروي انساني خود با مشكلاتي مواجه مي

  ).2021، 5سالووسا و هچانووا(هاي نسلي نياز دارند  درك بهتري از تفاوت
مـدعي  ) 2014( اصـغر ). 2017، 6ود و حسـن دا ،رحمان(هستند  Yو نسل  Xها زير سلطه نسل  در عصر حاضر، سازمان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Generational cohort 
2. Cennamo & Gardner 
3. Dries, Pepermans & De Kerpel 
4. Andrade & Westover 
5. Salvosa & Hechanova 
6. Rahman, Daud & Hassan 
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 Yدادن براي كسب درآمـد اسـت، در حـالي كـه، نسـل       بيشتر روي كار تمركز دارد، زيرا انگيزه آنان ادامه  Xاست كه نسل 
هـايي   شبراسـاس پـژوه   Yو  Xنسلي ميان اعضاي دو نسل   هاي بين از تفاوت. بيشتر بر يافتن معناي زندگي متمركز است

هـاي شخصـيتي و    ، تفاوت در ويژگي)2008( 1، گاردينر، لانگ و كولونوونگو ) 2016( لنكلا و مينعهاي  همچون، پژوهش
گـردد   هـا و هنجارهـاي رفتـاري بـازمي     دليل آن نيز به مجموعه انگيزه. ها و دانش است گذاري تجربه اشتراك انگيزشي در به

  ).2022، 2، سوهارنومو و پردهاناآلماداناو(

  گسست نسلي
را تدوين كردند و توضيح دادند كه چگونه افـرادي كـه در يـك    » نظريه نسلي« لهاين و استراوس اميليو، 1990در اوايل دهه 

ه تغييـرات   كننـد  توانـد تعيـين   هاي اصلي، انتظارها و رفتارهاي مشابهي دارند كه مـي  اند، ارزش ه زماني مشابه به دنيا آمده دور
تقريباً متولد شده بودند، بـين  » هزاره«اصطلاح  نظريه نسلي زماني محبوبيت پيدا كرد كه افراد نسل به. باشد مهمي در جامعه

شناختي كارفرما ـ كارمنـد و كـل     قرارداد روان. وارد نيروي كار شدند و باعث اختلالات عمده شدند 2000و  1980هاي  سال
موسوم است، به اين واقعيـت اشـاره   » گسست نسلي«اين پديده كه به . دادتأثير قرار  شدت تحت هاي نيروي كار را به پويايي

طور كامـل جـدايي وجـود     هاي قبل، تفاوت در ادراك يا به هاي اصلي، انتظارها و رفتارهاي اعضاي نسل دارد كه ميان ارزش
اسـي در جامعـه   و اخـتلالات اس  نسـلي   بـين هـاي   اهميت معضل گسست نسل حاضر در جايي است كه موجب تعارض. دارد
هـاي   شود كـه افكـار، اعمـال، باورهـا و سـليقه      گسست نسلي به شكافي اطلاق مي). 2020، 3وسيونيا و سمارويس(شود  مي

هـايي   هـا بايـد راه   ها بسيار مهم است، زيرا سـازمان  گسست نسلي در سازمان. كند هاي مختلف را از هم جدا مي اعضاي نسل
  ).2021، 4هارنفاتانانوسورن و پوتيتانون(هاي مختلف بيابند  هاي افراد از نسل يدگاهبراي ايجاد تعادل ميان نيازها و د

  Xهاي شغلي در دو گروه بيبي بومرها و نسل  گسست نسلي و ويژگي
هاي كـاري طـي    با توجه به تغييرات چشمگير در شرايط اقتصادي، اجتماعي، فناورانه و سياسي جاي تعجب نيست كه ارزش

طـرز چشـمگيري تغييـر     هاي كاري آمريكا طي پنجاه سال گذشته به ، ارزش)1996( 5به گفته رابينز. كرده استها تغيير  دهه
از سال . كوشي و وفاداري به كارفرما تأكيد داشتند هايي همچون سخت ، كاركنان بر ارزش1950تا  1940از دهه . يافته است

وجوي استقلال و كيفيت زندگي  سوي جست كاري از وفاداري به هاي ارزش) زمان كاري بيبي بومرها( 1970تا اواسط  1960
طلبي در كارراهه  ، بر موفقيت شغلي، جاهXكاران يعني نسل  هاي كاري تازه ، ارزش1980تا  1970از اواسط دهه . تغيير يافت

شدن به  در حال تبديل  پذيري، رضايت شغلي و زندگي فراغتي از سوي ديگر، انعطاف. و وفاداري به حرفه تأكيد داشتند شغلي
هـاي شـغلي دو نسـل بيبـي      در جدول زيـر، ويژگـي  ). 1996رابينز، (است  Yارزش اصلي كاري براي نسل بعدي يعني نسل 

  ).2003، 6ميلر(ها و انتظارها با يكديگر مقايسه شده است  ها، نگرش در سه مشخصه ارزش Xبومرها و نسل 
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Wong, Gardiner, Lang & Coulon 
2. Almadana, Suharnomo & Perdhana 
3. Cismaru & Iunius 
4. Harnphattananusorn & Puttitanun 
5. Robbins 
6. Miller 
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  Xرها و نسل هاي شغلي بيبي بوم مقايسه ويژگي. 2جدول 
  Xنسل  بيبي بومرها  ويژگي شغلي

ه  سخت كاركردن، وفادار به كارفرما، كارتيمي، زنجيـر   هاي كاري ارزش
خواهد مديريت كند و از نظـر فنـي بـه     فرماندهي، مي

  .چالش كشيده شده است

هـا، تـرجيح بـر تنهـايي      رضايت فـردي، وفـادار بـه مهـارت    
لحـاظ   ندارند و باهوش بهكاركردن، فردگرايي، به رهبري نياز 

  .فني
ارتقاي شغلي، وفادار به كارفرما، تعادل كار ـ خـانواده،     هاي كاري نگرش

  .ثابت و ريتميك، رسمي، تعهد و پدرگرايي سازماني
هـا، كيفيـت زنـدگي، سـريع،      رضايت شغلي، وفادار به مهارت

  .وگو و مذاكره و توانمندساز غيررسمي، اهل گفت
پاداش مالي و رسـمي، امنيـت شـغلي، ليبـرال، حـس        انتظارهاي كاري

استحقاق، رقابتي، ارتقـاي گـام بـه گـام، اسـتقلال و      
  .كارمند

گرا، كارآفرين، فردگرايي  پاداش تحصيلي، شغل چالشي، عمل
  .آزاد و مالكيت/ گسترده، ارتقاي سريع منعطف

  نسلي  بينتعارض 
بـه   ،هـاي مختلـف در سـازمان اسـت     فردي ميان نسل  نسلي كه حاصل تعارض بين  بينتعارض ، )1963( نگيبولدبه گفته 
نيروي متفاوت نسلي، دو گروه نسلي يا دو بخش نسلي گوناگون اشاره  دو ميان آشكار يها يناسازگار ايمتناقض  يها نگرش
هـا بـه    درگير كرده و در برخي سـازمان  ها را به درجات مختلف است كه همه سازمان ريفراگ يا دهيپد نسلي  بينتعارض  .دارد

 تهديـدهاي تـا   نهمكـارا  ئي ميانآشكار از اختلافات جزاز رفتارهاي  نسلي ممكن است  تعارض بين. مرز اشباع رسيده است
طور آشـكار   تواند به مي نسلي  بينهاي  تعارض). 2007، 1هرشكوويس و همكاران(باشد  ريمتغ، اشكال خشونت سايرو  يكيزيف

ي سوزوك و ياوهبوچمطابق با نظر . باشد همكار كه ي دربار يپراكن عهصورت پنهان مانند شاي يا به همكار كي به يادب يبمانند 
ي سـازمان بـه   اعضا مياندر  ياعتماد يخصومت و ب جاديباعث ا زيرا شده، يمضر تلق طور كلي به نسلي  بينتعارض ، )2003(

هاي عملكردي را موجب شود و  تواند اختلال نسلي مي بين هاي تعارضبسته به سطح تعارض، . شود ها مي خصوص درون تيم
  ).2009، 2و همكاران هوچوارتر(در بسياري از موارد به رفتارهاي ضدتوليد از سوي نيروها منجر شود 

  يتعارض كاركرد
 هـا،  هي ـرو ف،يوظـا  حسـب  بـر  كننـده  عيو توز هجادكننديا انيم هايرا تفاوت در نظر 3يكاركرد تعارض، )2006( سياسكارم
بـه   هـا  تعـارض ايـن   كـه  كنـد  يم ـ اشـاره  و داند يم كارو كسب به مربوط موضوعات ساير و كارو كسب يها دهيا ها، ياستراتژ

طور عمده با وظيفه مرتبط هستند و با  كاركردي به هاي تعارض. وفصل مسئله تمايل داشته و درصدد تقويت رابطه هستند حل
معمولاً سـالم   ها تعارضاين ). 2020، 4، ژنگ و فندنگ(شوند  ها و تسهيل در دستيابي به هدف انجام مي هدف حل اختلاف
هاي فردي، نتايج  هاي متفاوت، در مقايسه با ديدگاه طور آزادانه درباره ديدگاه وگو به زيرا بحث و گفت. شوند در نظر گرفته مي
  ).2019، 5همكارانفاجفار و (دهند  بهتري ارائه مي
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1. Hershcovis et al. 
2. Hochwarter et al. 
3. Functional conflict 
4. Deng, Zhang & Fan 
5. Pfajfar et al. 
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  تعارض غيركاركردي
اي متشكل از اخـتلاف   رابطه هاي تعارض، به )2014(، و لوگري و آماسون )2006(به زعم اسكارميس  1تعارض غيركاركردي

اشـاره دارد كـه ايجادكننـده يـا     ) هـا  ماننـد حمـلات، زدوخوردهـا و كنايـه    (نظرهاي قوي، احساسات و اقدامات شايان توجـه   
اگرچه ). 2021دنگ و همكاران، (شود  دهند و به محروميت و دشمني در رابطه منجر مي ده يا هر دو طرف انجام ميكنن توزيع

اي به وجود آورد، امـا   كننده در سطح فردي شركت پيوند جداگانه تواند ميان ايجادكننده و توزيع غيركاركردي مي هاي تعارض
اعتمـادي   سـازي اطلاعـات، دشـمني و بـي     سالم از جملـه تحريـف و پنهـان   هر دو طرف در تعاملات خود درگير رفتارهاي نا

 ). 2019فاجفار و همكاران، (شود  شوند كه مانع از همكاري و هماهنگي مي مي

  مديريت تعارض نسلي
هـا، پژوهشـگران اثرهـاي     ه تأثيرات تعارض بر عملكـرد تـيم   هاي متضاد دربار منظور حل پارادوكس تعارض و تطبيق يافته به

هاي مديريت تعارض دو  هاي گذشته درباره انواع تعارض و سبك پژوهش. اند احتمالي رويكرد مديريت تعارض را بررسي كرده
هاي نوع تعارض مانند تعارض در وظيفه، رابطه و  پژوهش. اند هاي شغلي در پيش گرفته جريان گوناگون پژوهشي را در محيط

، 2بوروش، فان گورپ، كاردئون و بوته(است  ريت تعارض مشاركتي، بررسي شدهفرايند و مطالعات مديريت تعارض مانند مدي
است، در حالي ) 2012، 3، ريسپنِس و تاتچِرجن(ه محتواي تعارض  هاي تعارض با محوريت نوع تعارض دربار پژوهش). 2017

هاي تعارض مبتني بر نـوع   پژوهش). 2008، 4تيجاسولد(هاي مديريت تعارض درباره سبك مديريت تعارض است  كه پژوهش
هاي مديريت تعارض چگونگي تعامل ميـان طـرفين اخـتلاف را     كند، اما پژوهش تعارض، منبع و سطح تعارض را بررسي مي

به گفته پژوهشگران مديريت تعـارض،  ). 2013، 5دوچِرچ، مسمر ماگنوس و دوتي(د كن براي مديريت بهتر تعارض بررسي مي
مندي از ظرفيت تعارض از ديدگاه تبادل اطلاعات و دانش، مديريت  منظور بهره كافي نيست و بهتوصيف نوع يا درجه تعارض 

  ).2021، 6الغزالي و افسر(كننده است  تعارض تعيين

  انواع مديريت تعارض نسلي
يكـديگر  فـردي، بـا    مديريت تعارض، فرايندي است كه در آن، اعضاي گروه با هدف انجام وظيفه و با وجود اختلافات بـين  

 7حـل مسـئله  : اند از شناسي مديريت تعارض از پنج رويكرد يا سبك مديريت تعارض حكايت دارد كه عبارت نوع. تعامل دارند
، )هـاي يكـديگر حـل كننـد     هـا و نگرانـي   دهد كه اعضاي تيم در تلاش هستند تا تعارض را با ادغام دغدغه زماني روي مي(

، )كننـد  هاي خـود را بـه ديگـران تحميـل مـي      است كه اعضاي تيم خواست و دغدغهمعناي آن  اجبارپذيري به( 8اجبارپذيري
شامل ( 10پذيري ، اجتناب) شدن و پذيرفتن خواست، دغدغه يا نگراني يا تمايلات ديگران است معناي تسليم  به( 9پذيري تسليم
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1. Dysfunctional conflict 
2. Boroş, Van Gorp, Cardoen & Boute 
3. Jehn, Rispens & Thatcher 
4. Tjosvold 
5. DeChurch, Mesmer-Magnus & Doty 
6. Al-Ghazali & Afsar 
7. Problem-solving 
8. Forcing 
9. Yielding 
10. Avoiding 
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بـه  ( 1پـذيري  و سازش) كنند پوشي مي چشمهاي طرفين نيز  رفتارهايي است كه تعارض را ناديده گرفته و در نتيجه از نگراني
  ).2022، تودورووا و همكاران) (ستها تعارضرفتارهايي اشاره دارد كه در پي طراحي و يافتن حد وسطي براي مديريت 

و  2تـر مـديريت تعـارض فردگرايانـه     شناسي مديريت تعارض را در دو دسـته كلـي   ، اين نوع)2013(دوچِرچ و همكاران 
تـأثير   يافتگي تـيم را تحـت   فرايندهاي فردگرايانه، فرديت را حفظ كرده، قوام. بندي كردند دسته 3گرايانه مديريت تعارض جمع

فرايندهاي . شود پذيري و اجبارپذيري مي كند و شامل رويكردهاي اجتناب هاي متفاوت اعضا تبعيت مي دهد، از ديدگاه قرار مي
با محوريت حفظ هويت تيمي است و شامل رويكردهاي مشاركتي است  هاي اعضاي تيم گرايانه شامل تفاوت در ديدگاه جمع

  ).2013دوچِرچ و همكاران، (پذيري  پذيري و سازش كه مبتني بر نيازهاي ديگران طراحي شده است؛ مانند حل مسئله، تسليم

  پژوهش ة تجربيپيشين
  .آورده شده است 3پژوهشي، در جدول  داخلي و خارجي مرتبط با زمينة هاي هاي پژوهش بر يافته مروري

  داخلي و خارجي پژوهش ةپيشين. 3جدول 
  هايافته عنوان  نويسندگان

 كيـــــو تاج انيـــــهمت
  )1400( يلياسماع

اسـتفاده از تلگـرام    زانيم هرابط يبررس
  يبا شكاف نسل

اسـتفاده از تلگـرام    انينشان داد كه م ها هيحاصل از آزمون فرض جينتا
 هـاي  گروه رشيمردسالارانه، پذ هاي با ارزش نوايي هم ن،يد تيبا اهم

و شـهروند   ييسـودجو  ،ياخلاق ـ يداور يارهـا يمع رييتغ ،يمرجع سنت
  .دانستنِ خود رابطه وجود دارد يجهان

ــس ــاري مجلـ  و آذر، غفـ
  )1400( ناطقي

 يت ـيترب يالگـو  يو اعتبارسنج يطراح
 ياسلام يبر سبك زندگ يمبتن نيوالد
  ينسل نيمنظور كاهش شكاف ب به

بـر سـبك    يمبتن ـ نيوالد يتيترب يالگو نيپژوهش به تدو هاي افتهي
 يهـا  وهيشـامل اهـداف، اصـول، محتـوا، روش و ش ـ     ياسلام يزندگ
  .شدمنجر  يابيارزش

علوي و  ، رستگارانيدامغان
  )1400( متين

 شيتعارض رابطه بـر تجربـه سـا    ريثأت
  ياجتماع

 شيپژوهش نشان داد كه تعارض رابطه بر تجربـه سـا   نيا يها افتهي
ــاع ــار سا ياجتم ــيو رفت ــأث يش ــتق ريت ــادار ميمس ــا  يو معن دارد و ب

 شيبـر تجربـه سـا    زي ـن ميمستقريطور غ به يشيرفتار سا يگر يانجيم
  .است رگذاريتأث ياجتماع

 پور، درتـاج   ي، سعديثاقيم
  )1399( معتمديو 

 ادي ـو اعت يسبك نظارت يمدل ساختار
 يگـر  يانجيبا م ياجتماع يها به شبكه

  يشكاف نسل

 نيشده والـد   ادراك ينظارت يها نشان داده است كه انواع سبك جينتا
بـه   ادي ـاطلاعـات و ارتباطـات فرزنـدان بـر اعت     يبا استفاده از فنـاور 

خـانواده،   يدارد و رابطه جو عـاطف  ميرابطه مستق ياجتماع يها شبكه
بـه   ادي ـو اعت ينظـارت  يهـا  بـا سـبك   ،يكاركرد خانواده و شكاف نسل

  .است ميرمستقيغ ،ياعاجتم يها شبكه
در جامعـه امـروز    يتفـاوت نسـل   نييتب  )1399(و همكاران  رهبر

  يتيهو يها ارزش ي هيبر پا رانيا
 ،يـي گرا مـدرن  ،يـي گرا تي ـچون فرد يميكه مفاه دهد ينشان م جينتا
كارآمد، رفتار  يانتقال ارزش يعدم كاربست ابزارها گرا، سهيمقا تيذهن

در خـانواده از جملـه    يخوان و ناهم يطلب استقلال ،يخواه لذت ،يفراغت
آمـدن تفـاوت در نگـرش و     دي ـهستند كه موجب پد يا هسته ميمفاه
  .اند سالان شده در دو نسل جوان و بزرگ ها رزشنسبت به ا ريتفس
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1. Compromising 
2. Individualistic 
3. collectivistic 
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  3ادامة جدول 
  هايافته عنوان  نويسندگان

ــا  ــارانآلمادانــ  و همكــ
)2022(  

هـاي نسـلي و احسـاس اعتمـاد      تفاوت
گذاري دانـش را   تواند رفتار اشتراك مي

هـاي   بهبود بخشد؟ پيامدهاي سيسـتم 
  كاري با عملكرد بالا

هاي كاري با عملكـرد بـالا    هاي پژوهش نشان دادند كه سيستم يافته
 گـذارد  گذاري دانش تأثير مثبتي مي بر احساس اعتماد و رفتار اشتراك
گـر در   عنـوان يـك متغيـر ميـانجي     و احساس اعتماد توانسته است به

گـذاري   هاي كاري با عملكرد بالا و رفتار اشـتراك  رابطه ميان سيستم
هاي نسلي نتوانسته است روابـط   اما، تفاوت. دانش در نظر گرفته شود

گـذاري دانـش را    هاي كاري با عملكـرد بـالا و اشـتراك    ميان سيستم
  .تعديل كند

اتخاذ ديدگاه تعارض به منظور تشـريح    )2022( 1آداموويچ
  خلاقيت كارمند

طـور غيرمسـتقيم    هاي پژوهش نشان دادند كه تعارض وظيفه به يافته
فقط زماني كه از رويكرد مديريت تعارض رقابتي بهره گرفته شود، بـر  

هــر دو ســبك مــديريت تعــارض . گــذارد همكــاري تيمــي تــأثير مــي
طـور غيرمسـتقيم از طريـق همكـاري تيمـي       مشاركتي و رقـابتي بـه  

  .اند بر خلاقيت فردي تأثيرگذار باشند توانسته
: تعارض ميان كاركنان جـوان و مسـن    )2021( 2ئونگيهو و 

  محور رويكردي هويت
هاي پژوهش، نيروهايي كه هويت خـود را بـا سـازمان     مطابق با يافته

ه گرفته شود، خصوص وقتي تفاوت گروه سني ناديد كنند، به سو مي هم
كمتر بر اهداف مستقل تمركز كرده و بيشتر بر اهداف مشترك تأكيـد  

هـاي مـديريت    از جملـه اسـتراتژي  . كننـد  دارند بيشتر بدان توجه مـي 
ــه اســتراتژي ادغــام  ــذيري، خــدمت تعــارض در ايــن زمين رســان و  پ

  . پذير است سازش
اثرهاي جنسـيت و  : چهل سال تعارض  )2020(رحيم و كاتز 

  هاي مديريت تعارض ر استراتژينسل ب
طـور مـداوم از    هاي پژوهش نشـان دادنـد كـه كاركنـان زن بـه      يافته

ــتراتژي ــابتي  اس ــاي غيررق ــام(ه ــد ادغ ــدمت مانن ــذيري، خ ــان،  پ رس
. گيرنـد  نسبت به كاركنان مرد بهره مي) پذيري پذيري و سازش اجتناب

ماننــد هــاي رقــابتي  در مقابــل، نيروهــاي مــرد بيشــتر از اســتراتژي 
  .كنند گرايي استفاده مي تسلط

ــه     )2020(ژو و همكاران  ــارض در زمين ــديريت تع ــت م كيفي
پـردازي،   مفهـوم : هاي مهندسـي  پروژه

  توسعه مقياس و اعتبارسنجي

سازي كيفيت مـديريت   پردازي و عملياتي منظور مفهوم پژوهشگران به
بخـش حـل تعـارض، فراينـد      تعارض به ارائه پنج بعد نتـايج رضـايت  

ساز حل تعارض، پيشگيري از تعارض، ادراك عادلانه و اثر پـس   ادغام
  .از تعارض مبادرت ورزيدند

  
بـا وجـود ايـن،    . ترديدي نيست كه تعارض و گسست نسلي، در جوامع در حال گذار مانند ايـران، اهميـت بـالايي دارد   

كـه،    در حـالي . و مدرسـه بـاقي مانـده اسـت    هاي متعددي كه در اين حوزه در كشور انجام شده در محدوده خانواده  پژوهش
نسلي بـه مباحـث     موضوع تعارض بين. بايست به شناخت نسلي بيشتري در ساير بسترها مانند فضاهاي سازماني دست يافت

هـاي علمـي    حال آنكه هيچ پژوهشي در هيچ يك از مدخل. پذير است فرهنگي، اجتماعي، سياسي و از جمله سازماني تسري
هـاي نسـلي نيـز     سواي اينكـه، بـه ويژگـي   . هاي كشور ثبت نشده است نسلي در سازمان ن مديريت تعارض بينكشور با عنوا

از . هاي آن پژوهشي انجام نشده و مغفول مانـده اسـت   هاي داخل توجه نشده و براي ابعاد و مؤلفه طور منسجم در پژوهش به
هـاي   اي از كاركنـان از نسـل   ها طيف گسـترده  كه در آنهاي بزرگي است  طرف ديگر، در ايران دولت متصدي اغلب سازمان
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1. Adamovic 
2. Ho & Yeung 
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،  از اين رهگذر، اين پـژوهش . هاي دولتي است نسلي در سازمان مختلف حضور دارند، بنابراين، تمركز بر مديريت تعارض بين 
ري هـاي كـا   همچنـين در ايـن راسـتا، متغيرهـايي نظيـر ارزش     . پـردازد  به موضوعي جديد در فضاي سازمان و مديريت مـي 

هـاي   شناسي، پشتكار و جديت، ارتباطات سازماني، استراتژي هاي كاري بشردوستانه، عقلانيت در كار، وظيفه اقتصادي، ارزش
  .هاي بين نسلي شايان ذكر است ، متغيرهاي رهبري و تنشنسلي  بين هاي تعارضهاي آموزش،  تعارض، برنامه

  شناسي پژوهش روش
رويكـرد تـدوين   . بر پايه پارادايم تفسيري استوار اسـت  هاي پژوهش اين پژوهش نظر فلسفهمبتني بر پياز فرايند پژوهش، از 

عنـوان يـك    استقرايي و راهبرد پژوهشي براساس روش تحليل مضمون به در اين پژوهش،) طراحي الگوي پارادايمي(تئوري 
) نسـلي   بـين  هـاي  تعارضمديريت  الگوي مضامين در ارتباط با موضوع(راهبرد پژوهش كيفي با هدف كشف شبكه مضامين 

فـراهم   يبـرا  يمناسـب  رويكـرد  ،اسـت  يفيك يلكارآمد تحل يها كه از روش تحليل مضمون روش. بندي شده است چارچوب
 يهـا  تواند داده ياست كه م يندايو فر بوده يفيك يها موجود در داده يالگوها ، و گزارشيلشناخت، تحل يها آوردن مهارت

هاي  در سازمان نسلي  بين هاي تعارضمديريت وهشگر در رابطه با ژپ هاي پژوهش و ياكتشاف يها صاحبهموجود در مه  پراكند
بـراون  (انجام شد  ،داده شده است حيگام كه در ادامه توض ششي كند و ط يلتبد يليو تفص يغن يها را به داده دولتي ايران

  ).2006، 1ركلاو ك

  هاي تحليل مضمون گام. 4جدول 
  گامشرح  گام
هـا   مصاحبه ،نيهمچن. شد يبردار ادداشتي پژوهش هاي پرسشبا توجه به  نهيشيپ هچند بار بررسيپس از  ،گام نيدر ا  ها آشنايي با داده

  .ها برجسته شد موجود در آن يها دهيا در نهايت،و شده ها مكتوب  با داده ييآشنا فهد با زين
 يهـا  صـورت گـروه   هـا بـه   داده يده به سازمان يدر واقع در كدگذار. شد جاديا هياول يكدهاها،  با داده ييپس از آشنا  ايجاد كدهاي اوليه

 ،باشـند  )نيمضـام (تكرارشـونده   يالگوها يتوانند مبنا يها كه م توجه داده جالب يها و جنبه است معنادار پرداخته شده
  .شد ييشناسا

تمركز  ،گام نيدر ا. دست آمد  ها به داده همتفاوت از مجموع ياز كدها يشدند و فهرست قيو تلف يها كدگذار داده ههم  وجوي مضامين جست
شـوند تـا مشـخص شـود چگونـه       يم يلكدها بوده است و كدها تحل يجا به نياز مضام يتر عيوس سطح در يلبر تحل
  .دهند يلتر را تشك مضمون جامع يكتا  شوند بيتوانند ترك يمتفاوت م يكدها

 يهـا  شده باشند و بـا اسـتفاده از جـدول و نقشـه     استخراج يدر ارتباط با كدها نيشود كه مضام يم يگام بررس نيدر ا  بازنگري مضامين
  .شود يطراح نيكدها و مضام يبرا يكتماته نقش يك يفكر

گذاري  تعريف و نام
  مضامين

. گرفتـه باشـند   لشك منتخب نياز مضام يا شود كه مجموعه يآغاز م ياست و زمان نيمضام يشپالا ،گام در واقع نيا
از  يكهر  يواضح برا يها و نام فيتعار جاديو ا يلتحل تيو كل نيمضام يها يگيژو يشپالا منظور به يمداوم يلتحل

  .انجام شد نيمضام
 يت ـيروا لشـام  يـل از تحل يگزارش علم يك ،ه شدآورد دست شده به يلكاملاً تحل نياز مضام يا پس از آنكه مجموعه  تهيه گزارش

  .شود يم هيته نهيشيو پ پژوهش پرسشبا  مرتبطي منسجم و منطق
  

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Braun & Clarke 



  
  

   1402 پاييز ،3، شماره 13مطالعات منابع انساني، دوره   63 

 
 

صورت پيمايش در دو مرحله انجام  شود كه به هاي مقطعي محسوب مي لحاظ افق زماني، اين پژوهش از نوع پژوهش به
بعدي، از ابـزار  در مرحله . هاي اوليه مدل استخراج شد در ابتدا، مباني نظري و پيشينه پژوهش بررسي و شاخص. گرفته است
تحليل  روشهاي مصاحبه مبتني بر  هاي خبرگان در خصوص پرسش منظور اخذ ديدگاه ساختاريافته به صورت نيمه مصاحبه به

مـديران  (شوندگان را دو گروه خبرگان سـازماني   مصاحبه. هاي حاصل از مصاحبه استفاده شد مضمون در راستاي تحليل داده
هاي مديريت  علمي در رشته اعضاي هيئت(و دانشگاهي ) هاي دولتي منابع انساني در ساختار سازمانباسابقه و فعال در زمينه 

از جملـه معيارهـاي اصـلي در گـزينش خبـره دانشـگاهي بـراي نمونـه         . تشكيل دادند) منابع انساني، رفتار سازماني و دولتي
هاي علمي يا همايشي يا مسئوليت  پردازي، سخنراني هپژوهش، انجام كار پژوهشي در قالب طرح سازماني، مقاله، كتاب، نظري

شناسي نسلي، نسـل انقـلاب و    هاي نسلي، شكاف نسلي، گسست نسلي، شخصيت نسلي، روان اجرايي در زمينه نسل، تفاوت
خبرگان سازماني نيـز، شـامل مـديران و رهبـران     . هاي پژوهشي مرتبط با موضوع پژوهش است قبل از انقلاب و ساير زمينه

سـاله   هاي خبره سازماني، سابقه كاري حداقل ده از جمله معيارهاي اصلي براي انتخاب نمونه. هاي دولتي كشور بودند زمانسا
هاي ديگـر انتخـاب خبـره     همچنين، حداقل مدرك تحصيلي دكتري از ملاك. بوده است) نه سابقه شغلي(در پست مديريتي 

كـه بـا انجـام     اي گونـه  ها تا رسيدن به اشباع نظري ادامه داشتند، بـه  هشايان ذكر است كه مصاحب. شود سازماني محسوب مي
پردازي و ارائه الگوي نظري رسيدند و با انجام سه مصاحبه ديگر ضمن اطمينان از  مصاحبه يازدهم، پژوهشگران به حد نظريه

  .شده است ارائه 5شونده در جدول  مشخصات افراد مصاحبه. ها به اتمام رسيدند اشباع نظري، مصاحبه

  شوندگان  مصاحبهمشخصات  .5جدول 
  سمت شغلي  تخصص تحصيلات سن  جنسيت رديف

  مدير منابع انساني  مديريت توسعه نيروي انساني  دكتري  47 مرد  1
  علمي عضو هيئت  مديريت منابع انساني  دكتري  46  مرد  2
  علمي عضو هيئت  مديريت دولتي  ـ منابع انساني  دكتري  54  مرد  3
  علمي عضو هيئت  مديريت دولتي ـ منابع انساني  دكتري  44  مرد  4
  علمي عضو هيئت  مديريت رفتار سازماني  دكتري  41  مرد  5
  معاون منابع انساني  مديريت منابع انساني  دكتري  56  مرد  6
  علمي عضو هيئت  مديريت منابع انساني  دكتري  51  زن  7
  علمي عضو هيئت  مديريت رفتار سازماني  دكتري  49  مرد  8
  مدير توسعه سازماني  مديريت دولتي  دكتري  40  مرد  9

  معاون منابع انساني  مديريت اجرايي ـ منابع انساني  دكتري  47  زن  10
  رئيس واحد منابع انساني  مديريت بازرگاني ـ منابع انساني  دكتري  39  مرد  11
  مدير توسعه سازماني  مديريت دولتي  دكتري  44  مرد  12
  علمي عضو هيئت  منابع انسانيمديريت   دكتري  52  مرد  13
  رئيس واحد منابع انساني  مديريت منابع انساني  دكتري  38  زن  14
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 يبـازنگر . اسـتفاده شـد   ديي ـتأ  تي ـو قابل تي ـمقبول ارياز مع ،مضمون يلمصاحبه و تحل يجنتا يياز روا نانياطم منظور به
 نفـر از  شـش آمده بـه   دست طبقات به ،يانيپا هدر مرحل ن،يهمچن. انجام گرفت تيمقبول يشافزا يكنندگان برا شركت توسط

 مصاحبه با ييايپا همحاسب يبرا. آنان اعمال شد يشنهاديبرگردانده و نكات پ دييو تأ ينيمنظور بازب به هيكنندگان اول مشاركت
 هروز ده يزمـان  هدر فاصـل  يـك را هر  وهشگرژو پشد گرفته، چهار مصاحبه انتخاب  انجام يها مصاحبه نيبازآزمون، از ب روش

هـا   مصـاحبه  يكدگذار نداياعتماد فر تيقابل انگريدرصد محاسبه شده است كه ب 71/94بازآزمون  ييايپا زانيم. كرد يكدگذار
 يـك از  ،منظـور  ني ـبـه ا . پرداختنـد  يبه كدگذار لمستق طور به زين )كدگذار+  وهشگرژپ( دو كدگذار. است وهشگرژپ توسط

 جـه ينت ،تيمشاركت كند و در نها پژوهش يدرخواست شد تا در كدگذار ،يكدگذار ندايفر آشنا با تيريمد يدكتر يدانشجو
دو كدگذار  نيب ييايپا همحاسبه  دهند نشان 6جدول  .شد نييتع 42/82به ميزان  قبولل دو كدگذار هم قاب نيب ييايپا ثياز ح

  .و بازآزمون است

ܱܣܲ  )1رابطة  = 1݊ܯ2 + ݊2 × 100 

M )كدهاي موردتوافق( ،n1 )كدهاي پژوهشگر( ،n2 )كدهاي مرحله دوم+كدگذار(.  

  دو كدگذار و بازآزمون نيب ييايپا. 6جدول 
  )محقق(پايايي بازآزمون  پايايي بين دو كدگذار

  كد
  شونده مصاحبه

كدهاي   مجموع كدها
  شده توافق

كدهاي 
  نشده توافق 

  كد
  شونده مصاحبه

كدهاي   مجموع كدها 
  شده توافق

كدهاي 
  2مرحله  1مرحله  كدگذار  پژوهشگر  نشده توافق 

  1  50  50  51  3شونده  مصاحبه  8  61  69  74  1شونده  مصاحبه
  2  42  44  46  7شونده  مصاحبه  5  30  35  39  4شونده  مصاحبه
  1  40  41  44  10شونده  مصاحبه  6  34  40  44  6شونده  مصاحبه
  1  29  30  34  14شونده  مصاحبه  5  32  37  43  9شونده  مصاحبه
  5  161  165  175  مجموع  24  157  181  200  مجموع

  

2	×	157  درصد پايايي بين كدگذار
200	+	181 ×	100=	82/42 

2	×	161  درصد پايايي بازآزمون
175	+	165 	×	100=	94/71 

  پژوهشهاي  يافته
صورت متن و بـا   ها به مصاحبه با برگرداندن ،است فمعرو يفيتوص يمضمون كه به كدگذار يلتحل ندايمرحله از فر نخستين

بـا عنـوان    آن يدي ـو جمـلات كل  بررسـي شـد  كه هر مصاحبه چند بار  بيترت نيبه ا .انجام شدها  آن هبه جمل جملهي بررس
) مضـمون  119(در مرحلـه بعـدي، كـدهاي اوليـه در سـطح مضـامين پايـه         .شدند برجسته) كد 434(كدهاي اوليه مشترك 

  . است نشان داده شده 7جدول  در ،هيپا نيمضامكدهاي اوليه و  صياز تشخ يبخش .بندي شدند دسته
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  ها از مصاحبه هيپا نيمضامكدهاي اوليه و استخراج  نمونه. 7جدول 
  پايهمضمون   كدهاي اوليه كنندگاننمونه اظهارات مشاركت

خود اين مسيرهاي انتقال روايت نيز بر شكاف و گسست بـين  
خـب طبيعيـه كـه مسـائل اجتمـاعي و      . ها تأثيرگذار است نسل

شـان بـا    ها و شكل مواجهه پذيري افراد بر برداشت شكل جامعه
  .جامعه و رويدادهاي مختلف نيز متفاوت باشد

اثرگذاري مسيرهاي انتقال روايـت بـر شـكاف و    
  ها نسلگسست بين 

 ميانتقال مفاه يرهايمس
  نسلي  بين

طرفـه و بسـته اسـت، طبيعـي      وقتي مسير انتقال فرهنگي يك
است كه نتوان تعاملي صورت داد و ذهنيت و درك مشتركي را 

  .ايجاد كرد

  نقــش مســيرهاي انتقــالي فرهنگــي بــر بــروز
  هاي مختلف اختلاف ميان كاركنان از نسل

 انتقال فرهنگـي  بودن مسير   طرفه و بسته يك
  ها مؤثر بر بروز اختلاف

جاي اينكه بر مباني و ايدئولوژي اصلي و معنـاي يـك    يعني به
جريان تمركز كرد و آن را به چالش كشيد تـا درك بهتـري را   
براي مخاطب نسلي خود به وجود آورند، بر اشكال مختلفي كه 

  .كنند آن پديده روي داده است تأكيد مي

ولوژي اصـلي و معنـاي يـك    تمركز بر ايـدئ   عدم
  هاي فرهنگي نسلي جريان در انتقال

  
 دهنـده دسـت   مضمون سازمان 35به  م،يمفاه يساز يكو نزد سهيمقا هليو به وس هيپا نيمضام بيبا ترك ،بعد هدر مرحل

و بـا  ) 2001( نگياسترل دياتر دگاهيبراساس د يبند دسته نيا. استخراج شدند ريفراگ مضمون 12 زين يينها هدر مرحل. ميافتي
  .است شده انجام )ريدهنده، فراگ سازمان ه،يپا( نيمراتب مضام و سلسله گاهيجا توجه به

  نتايج تحليل مضمون. 8جدول 
  مضامين فراگير  دهنده مضامين سازمان مضامين پايه

 متنوع و كلان جامعه يدادهايرو هاياثر  
 ينسل نيب ميانتقال مفاه يرهايمس  
 يارزش يزا بيآس ياسيس يدادهايرو  

 ـ ياسيگسترده س يدادهاينقش رو
  ياجتماع

پذيري و  گسست مدني در ادراك
  معناگرايي رويدادي

 يمشترك نسل يها و برداشت ها ربهتج  
 ينسل يداديتفكر رو نحوه  
 ينسل يمواجهات اجتماع نحوه  
 يـ نگرش يدر ساختار الگوساز رفتار نسلي  بين تفاوت  

و  يتفكر يها يساز تيگسست در ظرف
  يرونيب يها دهيدر برابر پد يا مقابله

 ينسل نيب يتيترب ـ يآموزش يها تفاوت  
 سو با تحولات فناورانه هم ياجتماع ريپذ انطباق چارچوب  
 ساز تيهو يساختارها  
 يفرد يا نهيزم عوامل  

 يافتگيرشد يگسست در ساختارها
  ريپذ انطباق

 بشردوستانه ـ ياخلاق يها يريگ در جهت يسست  
 يـ اعتقاد ياسلوب يها يدگرگون  
 جامعه يارزش يدر الگوها يا شهير انحرافات  

 يالگوها ييمعنا يوستگيگسست در پ
  جامعه يارزش

 فردمحور يا دهيعق يساختار آزادگرا  
  يآزادمحور شهيگسست در اند  ييگرا به عامل نداشتن شيگرا  

گيري قواعد  گسست در تنظيم
  ينسل نيب ينييساختار تب   عمومي ارتباطي

 ينسل نيمتقابل ب گفتمان  
 گرا جمع يا شهيچارچوب اند فقدان  

و  ييگرا منطق يها شيگسست در گرا
  يمحور گفتمان
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  8ادامة جدول 
  مضامين فراگير  دهنده مضامين سازمان مضامين پايه

 يسازمان درون يزا تنش يفضا  
 افتهي وقوع يبا تخلفات و فسادها يسازمان ييارويرو نوع  
 دولت تيعامل  
 يسازمان يگر و كنش يريگ ميتصم ساختار  
 يشناخت رفاه روان يبستر مراقبت كمبود   
 يسازمان ساز درون انسجام كمبود سازوكار  
 نسلي  بينو  ينسل يفرهنگ نيب تيريمد  

 تيريدر مد يسازمان هدايتگرينقش 
    ها اختلافات و گسست

 ينسل يبلندنظر   
 يكار يدر سبك زندگ نينو ينيالگوگز  
 يساختار توانمندساز شغل ينيخودالگوگز  

  يشخص ـ يشغل يزندگ هدايتگريخود

گراي  چارچوب خودتعييني ارزش
  شغلي

 يشغل يها ارزش يده تياولو  
 ينسل يكارمحور يها يريگ جهت  
 يشغل ـ يتيوضع يابيارز تيقابل نقش  
 ينسل يشغل ييگرا وجدان  
 ينسل يشغل ييگرا تجربه سطح  
 يشغل طيمح يمعنابخش  
 ينسل نيب يريپذ چالش  

با  يفرد شغل منحصربه يها يريگ جهت
  يارزش يمعناده كرديرو

 يسازمان تيهو نسلي  بين يريپذ بازتاب  
 نسلي  بين يريپذ فرهنگ يدرون چارچوب  
 نسلي  بينتنش  تيريدر مد يسازمان يريارپذياخت  
 نسلي  بين ينگرش يها ييگرا سازمان در هم تيقابل  

 يها در تفاوت يسازمان يگراسازهم
  ينسل نيب

هاي محيطي ـ سازماني  واگرايي
  پذيري نسلي در فرهنگ

 يشغل يعملكرد ـ يكاركرد يها اختلال  
 ينقش ييگرا ابهام  
 ينسل نيب يشغل يرفتار ـ ينگرش يها ييواگرا  
 نسلي  بين يزن برچسب  

متقابل  يها دگاهيد كيدئولوژيا يآشفتگ
  ينسل نيب يشغل

 در موضوعات مختلف نسلي  بين يگذار اشتراك به شيگرا  
 ينسل نيب يرندگيادگي ييزگرايگر  
 ياجتماع يدر فضا ييزگرايبه گر ليم تيتقو  

 يدر رفتارها ينسل نيب يها شيگرا
  يميتسه

 يمنف يشناخت روان هاي يژگيدر و ينسل يريگ جهت  
 ينسل يتيشخص ييگرا تنوع  

 يمنف يها يژگيگسترش و ياثرگذار
  ينسل يافتگيرشد يدر الگو يرفتار

 فناورانه طيبا مح يامتزاج نسل  
 رسانه طيمح نقش  

 يا فناورانه و رسانه طيهمزمان در مح رشد
  در نسل هزاره نينو

 ياختلافات فكر  
 يفرد نيدر ارتباطات ب ييمعنا ييگرا تيضد ديبازتول  

واسطه اختلافات و  ارتباطات به ييمعنا يب
  ينسل نيب يها تيضد

اضمحلال معنايي اصالت در 
  نسلي بينتعاملات 

 تعارض منافع  
 نسلي  بينناسازگار  يها كنش  
 ينسل  نيب يرضروريغ ييگرا رقابت  
 نسلي  بينروابط  يسازر نامتعادل  

 قياز طر ييگرا تعامل ياعتبارساز يب
  يتهاجم ييگرا منفعت
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  8ادامة جدول 
  مضامين فراگير  دهنده مضامين سازمان مضامين پايه

 ينامطلوب سازمان يبروز رفتارها  
 ينسل نيب يعاطف ـ يرفتار يانزواطلب  نسلي  بين ياحساس ـ يعاطف ينيگز يدور  

اعتزال سازماني در مديريت 
  نسلي هاي بين ساني ناهم

 ها سازمان در قبال نسل رسازندهيغ يرفتار تيريمد  
  مختلـف   يهـا  بخـش  يهـا  ستميرسيو ز ستميس يطراح نبود

  سازمان
 گسســت  يريــگ شــكل يبــه رونــدها يتوجــه شــناخت  عــدم

  نسلي  بين
 گو رپاسخيغ يگرا ابهام ساختار  

در درك  يسازمان تيريمد يسردرگم
  يو تعارض يگسست يها نهيزم

 نسلي  بين يفرهنگ ـ ياجتماع يها يقدرت وابستگ  
 يشبكه اجتماع يوندسازيدر پ كيكلاس گسست  
 يمعناگرا در ارتباطات اجتماع يها ارزش ديبازتول  
 يريپذ تيمسئول يبرا ينسل يساز آماده   

 ديدر تول ياجتماع يوندهايپ زانيم
  ينسل نيمطلوب ب يها ارزش

 ناسازگار يها تعارض در خواسته  
 يشغل ييمحتوا تعارض  
 يفكر تعارض  
 يمذهب تعارض  
 يادراك يدر خطاها يريگ موضع  

 ـ يدتيعق هاي تعارضو سطح  هيلا
  يدر مواجهات شغل ييمحتوا

نسلي در  بين هاي تعارض
  شغليهاي  بيني جهان

 يزشيانگ ـ يتعارض عاطف  
 ينگرش ـ ينقش يها يناسازگار  

 ـ يزشيانگ هاي تعارضو سطح  هيلا
  ينگرش

 يشغل يرماديغ هاي تعارض ارزش  
 يشغل يماد هاي ارزش تعارض  

و  يماد هاي تعارضو سطح  هيلا
  يشغل يرماديغ

 يتعارض مربوط به اهداف سازمان  
 بر سطح تعارض يسازمان اتيخصوص ياثرگذار  
 يشغل يارهاياخت هاي تعارض  
 ها تعارضدر كاهش  يتيحما اقدامات  

 يريگ ميتصم هاي تعارضو سطح  هيلا
  كاركنان يدر رفتارها يسازمان

نسلي در كيفيت  اطمينان بين عدم
  پذير شغلي تحقق

 محور گروه يتعارض رفتارها  
 عملكرد ياثربخش هاي تعارض  
 يشغل فيتحقق وظا هاي تعارض  
 يكار شرفتيپ هاي تعارض  
 خدمت تيفيك هاي تعارض  

 يريپذ تحقق هاي تعارضو سطح  هيلا
  يامور محوله شغل

 يخرد و كلان تعارض ينقش بسترها  
 يخرد و كلان تعارض يدر بسترها يمرزبند كرديرو  
 يشغل يگذار قانون هاي تعارض  

  يوضع هاي تعارضو سطح  هيلا
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  8ادامة جدول 
  مضامين فراگير  دهنده مضامين سازمان مضامين پايه

 اي فهيمثبت در تعارض وظ يها يريگ جهت  
 شناختانه بر سطح تعارض مثبت روان يها يريگ جهت  
 يا مثبت در تعارض رابطه يها يريگ جهت  

 يا فهيمثبت وظ هاي تعارضو سطح  هيلا
هاي دوسويه تعارض  گيري جهت  يا رابطه ـ

  اي اي ـ رابطه وظيفه
 يا در تعارض رابطه يمنف يها يريگ جهت  
 يا رابطه يمنف هاي تعارضو سطح  هيلا  يدر احساسات فرد يقضاوت ـ ينگرش يها يسانناهم  

 تعـارض بـر    تيريانتخـاب سـبك مـد    يها يرگذارينقش تأث
  كاركنان

 كاركنــان در انتخــاب ســبك  يعــاطف يهــا بــه پاســخ توجــه
  تعارض تيريمد
 با تعارض ييارويكاركنان در رو يبه ملاحظات نظر توجه  

 يعاطف ـ ينگرش يها به پاسخ توجه
  تعارض تيريكاركنان در انتخاب سبك مد

معيارهاي گزينشي در انتخاب 
  سبك مديريت تعارض

 تعارض تيريدر انتخاب سبك مد يسنج تيلزوم موقع  
 تعارض تيريدر انتخاب سبك مد گامانهشيپ كرديرو  
 تعارض تيريدر سبك مد ينسل زاتيبه تما توجه  

سبك  يكننده درون يابيارز يارهايمع
  تعارض تيريمد

 تيريدر انتخـاب سـبك مـد    يسـازمان  هاي يتنقش خصوص 
  تعارض

 تيريدر انتخـاب سـبك مـد    يط ـيو تحولات مح رييتغ نقش 
  تعارض

سبك  يطيكننده مح يابيارز يارهايمع
  تعارض تيريمد

 لهئتعارض حل مس تيريسبك مد يها يژگيو  
 يتعارض توانمندساز فرد تيريمد سبك  تعارض كارمندمحور تيريسبك مد يها يژگيو  

هاي مديريت تعارض  استراتژي
  كاركردگرايانه

 يجمع يرپذي تعارض اجماع تيريسبك مد يها يژگيو  
 يميتعارض ت تيريمد سبك  شده بندي تعارض گروه تيريسبك مد يها يژگيو  

 يتعارض تعامل تيريسبك مد يها يژگيو  
 متقابل ريپذ تيتعارض حما تيريمد سبك  يتيتعارض حما تيريسبك مد يها يژگيو  

 يحيتعارض ترج تيريسبك مد يها يژگيو  
 ــيو ــا يژگ ــد يه ــه   تيريســبك م ــردازش ماهران ــارض پ تع

  ياطلاعات
 يتعارض احتمال تيريسبك مد يها يژگيو  

  شامدگونهيتعارض پ تيريمد سبك
هاي مديريت تعارض  استراتژي

  تفسيرگرايانه
 كياستراتژ داريتعارض پا تيريسبك مد يها يژگيو  
 ساز تيتعارض مز تيريمد سبك  نگر تعارض كل تيريسبك مد يها يژگيو  
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  شبكه مضامين. 1شكل 

همچنين، . طراحي شد 1صورت شكل  نسلي به مطابق با ساختار مضموني پژوهش، شبكه مضامين مديريت تعارض بين
هـاي   نسـلي در سـازمان   خود را در ارتباط با مديريت تعـارض بـين  ) پارادايمي(افزون بر شبكه مضامين، محقق الگوي ذهني 

  .، طراحي و ارائه كرد2دولتي ايران را مطابق با شكل 
تفاوت ميان شبكه مضامين با الگوي پارادايمي در اين است كه شبكه مضامين خروجي نهايي اسـت كـه پژوهشـگر از    

گيـري معنـايي    بينـي و جهـت   الگوي پارادايمي نـاظر بـر جهـان    اما،.  فرايند كدگذاري مبتني بر مراحل تحليل مضمون است
ناظر بر ساختار معنـايي   2شده در شكل  به همين دليل، الگوي پارادايمي ارائه. اش دارد شده پژوهشگر نسبت به مفهوم بررسي

گـذاري و   مشـي  بايست در سطوح خط شان مي نسلي ميان كاركنان بين هاي تعارضهاي دولتي براي مديريت  است كه سازمان
ها توجه شود،  بايست به آن طور كلي مي دهد كه به شبكه مضامين مقولات نهايي را نشان مي. گيري به آن توجه كنند تصميم

گـذاري را   بيني پژوهشگر در خصوص موضوع است، يك جهت سياست اما الگوي پارادايمي علاوه بر اينكه بازنمايي از جهان
  .دهد نيز ارائه مي
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  رانيا يدولت يها در سازمان نسلي  بينتعارض  تيريمد يميمدل پارادا. 2شكل 

  گيري بحث و نتيجه
عنوان يـك   به گسست نسلي به) 2021سالووسا و هچانووا، و  2020لو و همكاران، ؛ 2020، ونِكليس(بر پايه ادبيات پژوهش 

مضمون فراگيـر   4(شده در ذيل گسست نسلي  شناسايي هاي ابعاد و مؤلفه. مفهوم زيربنايي در بحث تعارض، توجه شده است
 ييو معنـاگرا  يريپـذ  در ادراك يگسسـت مـدن  . 1: انـد از  هاي پـژوهش عبـارت   مطابق با يافته) دهنده مضمون سازمان 14و 
 يهـا  دهيدر برابر پد يا و مقابله يتفكر يها يساز تيگسست در ظرفي، اجتماع ـ ياسيگسترده س يدادهاينقش رو(ي داديرو
در  گسست. 2، )جامعه يارزش يالگوها ييمعنا يوستگيگسست در پو  ريپذ انطباق يافتگيرشد يگسست در ساختارهاي، رونيب

ي و محور و گفتمان ييگرا منطق يها شيگسست در گراي، آزادمحور شهيگسست در اند(ي ارتباط يقواعد عموم يريگ ميتنظ
 يگـر  تيخودهـدا (ي شغل يگرا ارزش ينييخودتع چارچوب. 3، )ها اختلافات و گسست تيريدر مد يسازمان يگر تينقش هدا

ـ   يط ـيمح يهـا  يـي واگرا. 4و ) يارزش ـ يمعنـاده  كرديبا رو يفرد شغل منحصربه يها يريگ جهتي و شخص ـ يشغل يزندگ
متقابـل   يهـا  دگاهي ـد كيدئولوژيا يآشفتگي، نسل نيب يها در تفاوت يسازمان يگراسازهم(ي نسل يريپذ در فرهنگ يسازمان
 يدر الگـو  يرفتـار  يمنف ـ يهـا  يژگ ـيگسـترش و  ياثرگـذار ي، ميتسه يدر رفتارها ينسل نيب يها شيگرا، نسلي  بين يشغل
 ).در نسل هزاره نينو يا فناورانه و رسانه طيزمان در مح هم رشدي و نسل يافتگيرشد

. شـود  چهارگانه فرد ـ سازمان ـ اجتماع ـ فرهنگ استنباط مي   توان دريافت كه گسست نسلي در يك  ها مي از اين يافته
نسـلي ميـان    نسلي و حتي بين هاي درون كننده ادراكات از گسست دهنده و تجميع دهنده، توسعه ساز، شكل اين چهارگانه زمينه

. زماني اسـت هـاي شـغلي و سـا    سازهاي گسست در محيط هدف اين پژوهش، توجه به زمينه. هاي مختلف است افراد از نسل
بايست به چه موضـوعاتي توجـه داشـته     هاي آنان، مي منظور درك بهتر اختلافات و ريشه اينكه مديران و رهبران سازماني به

گيري رفتاري  يعني جهت. اند، مسائلي است كه بسيار فردگرايانه است ها نيز بر آن تأكيد داشته آنچه مسلم است و يافته. باشند
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هـا   ها يا همراهي با نسـل  گيري گسست شان داشته باشند، در شكل توانند در قبال خود، سازمان و شغل و نگرشي كه افراد مي
شـان اثرگـذار خواهـد بـود،      دهـي شـغلي   هاي نسلي كه قاعدتاً بـر جهـت   موضوعاتي همچون بلندنظري. كننده هستند تعيين

هاي شغلي، ساختارهاي معنابخشي شـغلي،   ارزش چيني در هاي سبك زندگي و ساختارهاي خودالگوگزيني، اولويت الگوگزيني
همچنـين  . هاي شغلي اسـت  پذيري و غيره از جمله موارد مرتبط با رويكرد فردگرايانه در ارتباط با بحث گسست روحيه چالش

كـه ماهيـت سـازمان و      جـايي  نسلي نيز اشـاره كـرد؛   هاي نسلي و بين توان به رويكردهاي سازماني نيز در بحث گسست مي
ايفـاي   نسلي  بينهاي  هاي اشتراكي كاركنان در ايجاد گسست تواند بر ديدگاه مي ،دهد سازد و انتشار مي تي كه از خود ميهوي

  .نقش كند
گـرا و واگـرا در كاركنـان منجـر      هاي فردگرايانه، به ايجاد تفاسير هم تواند فارغ از نگاه ها خود مي به بيان ديگر، سازمان

گرايي و واگرايي را ايجاد كنند، موضوع ديگري است كه به بررسي جداگانه نياز  تواند اين هم ها مي اينكه چگونه سازمان. شود
عنوان يك تسهيلگر اجتماعي در گسـترش   توانند به ها مي هايي است كه سازمان دارد، اما نكته شايان توجه در اين باره قابليت

اغل يا محيط سازمان داراي ابهام و اختلال عملكـرد باشـد، اخلاقيـات    اينكه مش. كند كار گيرند، اما اقدامي نمي ها به گسست
عنوان يك برداشت اجتماعي پذيرفته شود و چارچوب كلان فرهنگي داراي يـك   گرايانه در آن انجام نشود، انزواطلبي به جمع

هـاي نسـلي كاركنـان     ساختار خشك و دستوري باشد، مانند منشورهاي اخلاقي سازمان كه بدون توجه به فرهنگ و تفـاوت 
هـاي   هـاي دولتـي بايـد در چـارچوب     شود، مسائل بسيار مهمـي هسـتند كـه مـديران و رهبـران سـازمان       تدوين و ابلاغ مي

طبـع، ماهيـت رويـدادهاي اجتمـاعي و محـيط       بـه . ها توجه كنند خود به آن  هاي نسلي گذاري منابع انساني و بررسي سياست
اي كه در ارتبـاط بـا    اما نكته. ها اثرگذار است پذير كاركنان در سازمان راكات گسستها و اد فرهنگ عمومي در ايجاد گسست

يعنـي ممكـن   . ها اسـت  پذير گسستي در ميان نسل بايست به آن توجه شود، شناسايي مناطق اشتراك هاي نسلي مي گسست
س، گسست در جايي روي دهد كه هم از است گسست الزاماً و اساساً از موضوعات مورد افتراق ناشي نشود، بلكه اتفاقاً برعك

شود، اما جهت رفتاري و معنـايي نسـبت بـه آن ايجـاد      عنوان يك ارزش تلقي مي ديدگاه سازمان و هم از ديدگاه كاركنان به
اند، زيرا شايد اين انتظار وجود نداشـته باشـد    ها پنهان بوده اين نقاط گسستي، اغلب از ديد سازمان. كند اختلاف و گسست مي

ر )2016( 1هاي نگ و پاري ها با نتايج پژوهش اين يافته. ه در موارد اشتراك گسست به وجود آيدك ، )2017( 2، ماركوس و ليتـ
  .سو است ، هم)2023( 4، اشميت و همكاران)2018( 3و همكاران نايكوك

شـده كـه اگـر بـه آن     عنوان مشكلي بسيار جدي مطرح شده است و تأكيد  در ادبيات پژوهش به نسلي  بين هاي تعارض
همـراه   هاي به باري براي سازمان تواند پيامدهاي زيان گذاري و اقدامي نشود،  مي پاسخ داده نشود و براي مديريت آن سياست

هـاي   هاي پژوهش، ابعـاد و مؤلفـه   مطابق با يافته). 2017و همكاران،  كيورو ي 2023كومپ لئوكونن و رانانن، (داشته باشد 
اضـمحلال  . 1: انـد از  عبـارت ) دهنـده  مضمون سـازمان  13مضمون فراگير و  5( نسلي  بين هاي تعارضذيل  شده در شناسايي

 ـ، نسـلي   بـين  يهـا  تيواسـطه اختلافـات و ضـد    ارتباطات به ييمعنا يب(ي نسل نياصالت در تعاملات ب ييمعنا  ياعتبارسـاز  يب
 ـ يهـا  يسـان  ناهم تيريدر مد يسازمان اعتزال. 2، )يتهاجم ييگرا منفعت قياز طر ييگرا تعامل  يونـدها يپ زاني ـم(ي نسـل  نيب
در درك  يسازمان تيريمد يسردرگمي و نسل نيب يعاطف ـ يرفتار يانزواطلبي، نسل نيمطلوب ب يها ارزش ديدر تول ياجتماع

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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ــ   يدتي ـعق هـاي  تعـارض و سـطح   هي ـلا(ي شغل يها ينيب در جهان نسلي  بين هاي تعارض. 3، )يو تعارض يگسست يها نهيزم

 يرمـاد يو غ يمـاد  هـاي  تعـارض و سطح  هيلاي و نگرش ـ يزشيانگ هاي تعارضو سطح  هيلاي، در مواجهات شغل ييمحتوا
 يدر رفتارهـا  يسازمان يريگ ميتصم هاي تعارضو سطح  هيلا(ي شغل ريپذ تحقق تيفيدر ك نسلي  بين نانياطم نبود . 4، )يشغل

 يهـا  يريگ جهت. 5و ) يوضع هاي تعارضو سطح  هيلاي و امور محوله شغل يريپذ تحقق هاي تعارضو سطح  هيلا، كاركنان
 يمنف ـ هاي تعارضو سطح  هيلاي و ا رابطه ـ يا فهيمثبت وظ هاي تعارضو سطح  هيلا(ي ا رابطه ـ يا فهيتعارض وظ هيدوسو
  ).يا رابطه

ها اسـت   ساختار عقايد، باورها، و ارزش آيد، يك نوع فروپاشي معنايي در نگاه كاركنان در خصوص ها برمي آنچه از يافته
نسلي برآمـده از اداركـات     بين هاي تعارضها نشان دادند  اينكه يافته. ها گسترش يابد در سازمان ها تعارضشود  كه باعث مي

يابي عميق در موضوعات مورد اختلاف ميان كاركنـان در سـازمان بـا     است، اهميت توجه به ريشه نسلي  بينگسست نسلي يا 
شـوند،   مـي  هـا  تعـارض ترشـدن   ها موجب بروز يا عميـق  اينكه گسست. رساند يكديگر يا حتي ميان كاركنان با سازمان را مي

تنيـده   قـدر در هـم    آن هـا  تعارضها و  زيرا، مرز ميان گسست. موضوعي نيست كه بتوان در يك ساختار جداگانه بررسي كرد
تـوان سـاختار    امـا مـي  . كرد كه چه چيزي گسست است يا چه چيزي تعارضطور دقيق مشخص   توان  اند كه گاهي نمي شده

تـر و بهتـري    شوند، درك فزاينده منتهي مي ها تعارضها چگونه به  مفهومي را ايجاد كرد كه بتواند در خصوص اينكه گسست
سـوي طراحـي و    بايست بـه  ها مي چارچوبي است كه سازمان ها تعارضها به  شونده گسست در واقع، سازوكار تبديل. ارائه دهد

در دو  هـا  تعـارض آمده از  دست هاي پژوهش، مقولات به مطابق با يافته. پيش روند ها تعارضمنظور مديريت  سازي آن به پياده
 تيريدر مـد  يسـازمان  اعتزال، نسلي  بيناصالت در تعاملات  يياضمحلال معنا(كننده  هاي تقويت سطح نهايي و كلي سازوكار

 نـان ياطم ي، نبـود  شـغل  يهـا  ين ـيب در جهـان  نسـلي   بـين  هاي تعارض(شونده  و سازوكارهاي تبديل) ينسل نيب يها يسان ناهم
مقصـود از  . بندي شـدند  ، طبقه)يا رابطه ـ يا فهيتعارض وظ هيدوسو يها يريگ جهتي و شغل ريپذ تحقق تيفيدر ك نسلي  بين

هاي معناگرايانه به تقويت ادراكات كاركنان در اينكه برداشـت   نگاهكننده آن دسته از مسائلي است كه در  تقويت سازوكارهاي
كننده در پي كنكاش  تقويت در واقع، سازوكارهاي. آنان از يك موضوع درست بوده و ديگري در اشتباه است، منجر شده است

 مـا، سـازوكارهاي  ا. دهنـد  هـا مـي   منظور تقويت ايدئولوژي افـراد در خصـوص معناهـايي اسـت كـه پديـده       محيط سازمان به
شدن موضوعات و مسائل بـه محلـي    تواند در تبديل  هاي شغلي هستند كه سازمان مي شونده ناظر بر كاركردها و زمينه تبديل

 1كانـدي، بـادار، سـرفراز و اشـرف     هاي هاي همچون پژوهش ها با نتايج پژوهش اين يافته. براي اختلاف و تعارض عمل كند
  .سو هستند ، هم)2022( 4، هو و وانگمنو ) 2022( 3، ويندزيو و هيبِرگر)2022( 2، دونوهوي و كاي)2022(

سـازي   هـا بـه طراحـي و پيـاده     ، سـازمان نسـلي   بـين بـالقوه و بالفعـل    هـاي  تعارضمنظور پاسخ به  طور مشخص، به به
طور  بايست به اي مناسب است، مي حال اينكه چه نوع سبك يا استراتژي. نياز دارند ها تعارضهاي مرتبط با مديريت  استراتژي

تري به دست آورد  گيري كرد تا بتوان نتايج مطلوب پذيري مديريت تعارض بررسي و سپس تصميم عميق در خصوص انطباق
  ).2020ژو و همكاران، و  2021و همكاران،  يوِسپر؛ 2018و وانگ،  ونگيژ(
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 8مضمون فراگيـر و   3( نسلي  بينشده در ذيل مديريت تعارض  هاي شناسايي هاي پژوهش، ابعاد و مؤلفه مطابق با يافته
 ـ ـ ينگرش ـ يها به پاسخ توجه( تعارض تيريدر انتخاب سبك مد ينشيگز يارهايمع. 1: اند از عبارت) دهنده مضمون سازمان

 ـ  يابي ـارز يارهايمع، تعارض تيريكاركنان در انتخاب سبك مد يعاطف  يااره ـيمعو  تعـارض  تيريسـبك مـد   يكننـده درون
تعـارض   تيريمـد  سـبك ( انـه يتعـارض كاركردگرا  تيريمد يها ياستراتژ. 2، )تعارض تيريسبك مد يطيكننده مح يابيارز

 تيريمـد  يهـا  ياسـتراتژ . 3و ) يم ـيتعارض ت تيريمد سبكو  متقابل ريپذ تيتعارض حما تيريمد سبكي، توانمندساز فرد
 ).ساز تيتعارض مز تيريمد سبكو  شامدگونهيتعارض پ تيريمد سبك( انهيرگرايتعارض تفس

هاي مديريت تعارض در دو سبك كلي مـديريت تعـارض    بندي نهايي و كلي استراتژي ناظر بر دسته هاي پژوهش يافته
و مـديريت  ) هايي مبتني بر وظايف و امور شغلي جاري در سـطح فـردي، تيمـي    شناسي استراتژي ناظر بر نوع(كاركردگرايانه 

هـاي   نگر در روابـط ميـان كاركنـان از نسـل     هاي اقتضايي با بينشي آينده شناسي استراتژي ناظر بر نوع(تعارض تفسيرگرايانه 
بايست به معيارهاي گزينشـي در انتخـاب    هاي مديريت تعارض مي ها نشان دادند كه در تعيين استراتژي يافته. است) مختلف

و ) 2017(، يوريـك و همكـاران   )2022( 1هاي ميچينـوف  وهشهمچون پژ هايي ها با نتايج پژوهش اين يافته. آنان توجه كرد
  .سو است ، هم)2023( 2اليرني مك

  ي پژوهشهاپيشنهاد
توجه  اما نكته شايان  ؛ممكن است روي دهد ،ناپذير است و در هر حالت ها اجتناب گسست و تعارض ميان كاركنان در سازمان

. خصوص مديران منـابع انسـاني   رفتاري توجه كنند، به ة به هر پديد بايست گيران سازماني، مي اين است كه مديران و تصميم
  :شود پيشنهادهاي زير ارائه مي هاي پژوهش طور كلي و مبتني بر يافته به

اجتمـاعي افـراد بـه     ةزندگي اجتمـاعي و مواج ـ  ة ، به نحونسلي  بينهاي  يكي از موضوعات بسيار مهم در بحث گسست
هـاي ايـن    و نسلي كـه روايـت   براي مثال، نسلي كه انقلاب و جنگ را تجربه كرده. گردد بازميهاي بيروني  رويدادها و پديده
 كـه  شود بنابراين، پيشنهاد مي. گسستي خواهد داشت ،طور قطع در ماهيت و ادراك واقعي از موضوع ، بهاست وقايع را شنيده

يعنـي آنچـه   ؛ م اجتماعي در اين موضوعات بپـردازد هاي نهادي خود، به انسجا مبتني بر اهداف و سياست ،هاي دولتي سازمان
سويي معنايي ايجاد كند و انسجام  بلكه مهم سياست است كه سازمان بتواند هم نيست؛طرفين  ديدگاهفقط  ،بسيار مهم است

ذاري گ ـ مشـي  بايست به اين مهـم در خـط   مي. نظرهاي موجود بالا ببرد اختلاف همة دروني سازماني خود را ميان كاركنان با 
  .سازماني توجه شود

ها، وظـايف محولـه و مـديريت عملكـرد كاركنـان از       هاي دروني سازماني در بحث شرح شغل گاهي تعارض از چيدمان
هـاي خـاص كاركنـان را     هاي فردي، شخصـيتي و ويژگـي   ها بايستي تفاوت به بيان ديگر، سازمان. خيزد برمي سوي سازمان

براي مثال، هنگام انتخاب اعضاي تيم . لحاظ كنند تا كمترين سطوح تعارض روي دهدها  هنگام طراحي مشاغل و شرح شغل
هـاي   هاي شـغلي، قابليـت   گيري ذهني، ويژگي سني، جهت ةيعني طبق در نظر گرفته شود؛معيارهاي مشخصي  ،ها در سازمان

و   نه اينكه فقط بدون هـيچ ملاحظـه  هاي مدنظر دارند،  ي با چه ويژگيهاي فردي و غيره را مشخص كنند و بدانند كه چه تيم
  .شود ي به اين موضوعات، به بروز تعارض ختم ميهتوج  بي. چيني بپردازند به تيم ،معياري
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؛ دن ـسازماني خود را بررسـي كن  شرايط و اقتضائات درون ،بايست هاي دولتي مي در ارتباط با مديريت تعارض نيز سازمان
خوبي شناسايي  هاي آن را به ها و علت ريشه داده است،ميان كاركنان روي  هايي اتفاقدقيق بداند در سازمان چه  طور به يعني

  .كند تا بهتر بتواند استراتژي و سبك مديريتي مطلوب را اتخاذ كند

  هاي بعدي براي پژوهش يهايپيشنهاد
  :كه شود  يم شنهاديپژوهشگران پ ريبه سا
 شود يبررسهاي دولتي  در سازمانهاي نسلي  ويژگي ةمفهوم گسست نسلي مبتني بر مقول.  
  طور مشخص شناسايي كنند را به نسلي  بينپيامدهاي خاص گسست و تعارض.  
 بر ساير متغيرهاي منابع انسـاني  در نظر گرفته و ارتباط آن را عنوان متغير مستقل نسلي را به  مديريت تعارض بين، 

  .مديريت عملكرد، تعهد سازماني و غيره بررسي كنندهاي سازماني، ارزيابي و  ها، قابليت شايستگيتوسعة مانند 

  هاي پژوهش محدوديت
  :زير خلاصه كردموضوعات در  توان را مي هاي پژوهش محدوديت

 هاي نظـري در   مدل ةها و ارائ نسلي در سازمان در ارتباط با مديريت تعارض بينعلمي و نظري  هاي پژوهش كمبود
  ؛اين زمينه

 ؛در اين خصوص گيو يكپارچ يتجامع گسست نسلي و نبود ةزمين در شده انجامهاي  پراكندگي محتوايي پژوهش  
 در داخل كشور نسلي  بينو مديريت تعارض  نسلي  بين، تعارض نسلي  بينگسست  ةمند در زمين نظام نبود پژوهشي.  

  منابع
مطالعـات  فصـلنامه  . ياجتمـاع  شيتعارض رابطه بر تجربه سـا  ريثأت). 1400(فاطمه  ،نيمت يعلوي و عباسعل ،رستگار ؛نيحس ،انيدامغان

  .27-9 ،)99(30 ،)بهبود و تحول( تيريمد

 يهـا  ارزش هي ـبـر پا  راني ـدر جامعـه امـروز ا   يتفاوت نسل نييتب). 1399( يعل ي،وال ي وعل ي،آدم ؛محمدباقر ،خرمشاد ؛يعباسعل ،رهبر
  .47-65 ،)81(21 ،يفصلنامه مطالعات مل. يتيهو

 يبـر سـبك زنـدگ    يمبتن ـ نيوالد يتيترب يالگو يو اعتبارسنج يطراح ).1400( فائزه ي،ناطقو  ليخل ي،غفار ؛يمحمدمهد ،آذر مجلس
  .620 -609 ،)100(20، يشناخت فصلنامه علوم روان. ينسل نيمنظور كاهش شكاف ب به ياسلام

 يهـا  بـه شـبكه   ادي ـو اعت يسبك نظارت يمدل ساختار). 1399(عبداالله  ي،معتمد و برزيفر ،درتاج ؛لياسماع ،پور يسعد ؛ميابراه ي،ثاقيم
  . 93-61 ،)102(27 ،يارتباط يها پژوهشفصلنامه ). جوانان شهر تهران: مورد مطالعه( يشكاف نسل يگريانجيبا م ياجتماع

جوانـان شـهر   : مورد مطالعـه ( ياستفاده از تلگرام با شكاف نسل زانيم هرابط يبررس). 1400( هيسم ي،لياسماع كيتاج و نينازن ،انيهمت
    .182 -153 ،)1(1 ،فرهنگ يمطالعات راهبردفصلنامه ). ها آن نيتهران و والد
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