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Abstract: 
Background and purpose: The present research was carried out with the 

aim of a comparative approach to the management of intergenerational 

conflict in Tehran municipality, which is trying to provide a local model 

for managing intergenerational conflict. 

Methodology: The current research is of a mixed type (qualitative-

quantitative) which is used to extract and create a typology model. The 

research community in the qualitative part of the research included 24 

experts and experts, including senior and senior managers of Tehran 

Municipality, who had management experience in the departments of 

their respective organizations, which continued until the theoretical 

saturation stage. In the quantitative part, the statistical population of the 

research was 305 employees with a bachelor's degree, 170 of whom 
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were selected by simple random method. The main tool for collecting 

information in the qualitative part was a semi-structured interview and 

in the quantitative part a questionnaire. 

Findings: Considering that the contextual theory of Strauss and Corbin 

was used to analyze the interviews in the three main steps of open 

coding, axial coding and selective coding, structural equation model 

and Smart PLS software were used in the quantitative part to validate 

the model. became 

Conclusion: In examining the research results of background 

conditions (generational gap, personality characteristics and current 

costs of the organization) and intervening conditions (occupational 

limitations, legal defects, succession and weak structures) on the effect 

of strategies on the factors of organizational training, strategy Macro in 

the organization, strengthening of human resources and psychological 

capital of the organization have been identified as part of the effective 

components in the research. 

Keywords: intergenerational conflicts, conflict, generation gap 

Extended abstract 

Introduction 

Since the past, humans have been thinking about the useful and fruitful 

use of facilities, abilities and resources available to them. Today, this 

issue has gained double importance. The limited available resources on 

the one hand and the growth of human needs and desires along with the 

increase in population on the other hand have caused those involved in 

the field of politics, economy and management of organizations to put 

the productivity of the organization at the top of their plans. 

Productivity means the maximum use of resources, arrangements and 

manpower with a scientific method and with the aim of reducing costs 

and satisfying managers, employees and consumers. Human resource 

productivity means the maximum use of labor, skills, talents and human 

resources. Therefore, human resource productivity is one of the main 

plans and goals of managers in every organization and at the macro 

level. Because human resources are the most important capital of any 

organization. Today, due to the advancement of technology and the 

advancement of technology, it has become very important to know the 
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factors affecting the productivity of human resources in all management 

fields, especially organizational management. 

Research Methodology 

The research method is applied in terms of objective and survey in 

terms of data collection and correlational in terms of data analysis. The 

statistical population of the present research consists of the officials of 

the Medical Sciences Department of Ardabil Province, who are 293 

people, and the sample size was 161 according to Morgan's table. was 

measured. The validity of the questionnaire was confirmed through the 

consultation and judgments of experts and university professors, and 

the reliability of the instrument was confirmed through the calculation 

of Cronbach's alpha. To analyze and test hypotheses, Pearson's 

correlation coefficient and multiple regression were used in SPSS 

software. 

Conclusion 

The results of the research showed that the political intelligence of the 

managers of medical sciences in Ardabil province is effective in 

strengthening and improving the productivity of human resources, 

therefore managers can achieve higher productivity of human resources 

no matter how much they use political skills and political behaviors. 

Findings 

Based on the findings of the research, it can be claimed that the 

components of political intelligence are capable of predicting the 

productivity of human resources in the Department of Medical Sciences 

of Ardabil province, and for this reason, it was observed in the study of 

political intelligence that the influence of the productivity of human 

resources depends on the dimensions of the political intelligence of 

managers and officials. There are a lot of medical science units in 

Ardabil and therefore managers with political intelligence can improve 

the productivity of employees through training and other political 

tactics and political networking and trust building. 
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در سازمان )مورد  ینسل نیتقابل ب تیریبه مد یقیتطب کردیرو
 تهران( یمطالعه: شهردار

 1زاده  بیاد میمر
  رانیتهران، ا ،یواحد تهران شمال، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریگروه مد ار،یاستاد

  یرکن آباد یمهد نیحس
 رانیتهران، ا ،یواحد تهران شمال، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریمد یدکتر یدانشجو

  یالهام حامد
 رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ک،یواحد الکترون ،یدولت تیریارشد مد یکارشناس یدانشجو

  یاسد لیاسماع
 رانیتهران، ا ،یستار دیشه ییهوا ت،دانشگاهیریگروه مد ار،یاستاد

 15/03/1403: افتیدر خیتار

 30/03/1403: یبازنگر خیتار

 31/03/1403: رشیپذ خیتار

 یمقاله: پژوهش نوع

 53-32:صص

 چکیده 

به  این پژوهش با هدف رویکرد تطبیقی به مدیریت تقابل بین نسلی در شهرداری تهران

ماید. بر است تا مدلی بومی برای مدیریت تقابل بین نسلی ارائه ن انجام رسیده که درصدد

. جامعه پژوهش .ستکمی( ا-کیفی( این اساس مبنای پژوهش حاضر از نوع آمیخته

نفر از خبرگان و صاحب نظران شامل مدیران ارشد و 24شامل  تحقیق در بخش کیفی

ه اند های سازمان مطبوع خود را داشت عالی شهرداری تهران، که تجربه مدیریتی در بخش

تحقیق،  آماری بوده که تا مرحله اشباع نظری ادامه پیدا نموده است. در بخش کمی، جامعه

روش  فر از آنها به170نفر بود که 305کلیه کارکنان دارای مدرک کارشناسی به تعداد 

ای  انتخاب شدند. ابزار اصلی جمع آوری اطلاعات در بخش کیفی، مصاحبه تصادفی ساده

حلیل کمی پرسشنامه بود همچنین برای تجزیه و ت نیمه ساختار ساختار یافته و در بخش

از، کدگذاری ب مصاحبه ها از نظریه زمینه ای استراوس و کوربین در سه گام اصلی

یط کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی استفاده شده است در بررسی نتایج تحقیق شرا

شکاف نسلی، ویژگیهای شخصیتی و هزینه های جاری سازمان( و شرایط (زمینه ای

( نقص های قانونی، جانشین پروری و ضعف ساختارها مداخله گر )محدودیت های شغلی،

ویت منابع کلان در سازمان، تق ی سازمانی، استراتژیبر تاثیر راهبردها در عوامل آموزشها

 انسانی و سرمایه روانشناختی سازمان جزئی از مولفههای تاثیر گذار در پژوهش

  شناسایی شده اند

  تعارضات بین نسلی، تعارض، شکاف نسلی، تضاد :ها کلید واژه
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 مقدمه 

مختلف جامعه از خانواده در سالهای اخیر بین گروه های  جمعیتی و تکنولوژی تحولات

گرفته تا سازمان های دولتی و غیر دولتی و اجتماعی تحولات شگرفی ایجاد نموده است. 

جوان با تمامی  نسل میان نگرشی و فکری و فرهنگی تفاوت نوعی بروز تحولات این از یکی

 نسلی شکاف یا و نسلی تفاوت مثل تعابیری با آن از که است نسل های قبل از خود بوده

 نسل رشد هستند، جامعه سازنده ها نسل گفت، توان می دیگر سویی از. شود می برده نام

 داشته تداوم حکومتی ساختارهای قالب در تواند می و شده شروع خانواده درون از ها

 میان در موجود های تفاوت به نگاهی با مدیران روی پیش مسائل به توجه از اینرو. باشد

 یکدیگر، از ها آن کردن مجزا و ها تفاوت این است. شناخت ضروری مختلف های نسل

 مطلوب عملکرد به و شده اتخاذ فعالیت هر انجام برای بهتری های شیوه شود می سبب

 از یکی عنوان به امروزه ها سازمان در آنها بین تفاوت و ها نسل به توجه. شود منجر تری

بر اساس گیرد.  می قرار بررسی مورد مدیریت به مربوط مسائل مهمترین و ترین محوری

رویکرد مبتنی بر تعارضات بین نسلی، این روند را به مولفه هایی تقسیم بندی نموده اند. 

(، 2008، 2(، صفات روانشناختی )ونگه و کمبل2008، 1ارزش های کاری) کانامو و گاردنر

(، 2008(، شخصیت ) وونگ، لانگ، گاردنر،2015 3الگوهای شغلی )لایونس و همکاران،

(، 2008(، جهت گیری، تعهد و حفظ یادگیری )هرزفلدت 2007 4انگیزه )جانسن و دیکنز،

(، سبکها و ترجیحات 2008بوط به موفقیت و رضایت شغلی )ودیکرپل، راعتقادات م

 (. 2008(، سطح خلاقیت )ونیس 52007رهبری )سسا و کاباکوف،

 یروین یور بهرهکند که  یم انی( ب2016) 6؛ ماستاس و همکاران،(0062) آن و جئون،

مانند تلاش و مهارت و مشارکت  یشود: مشارکت فرد یم نییمؤلفه تع دوکار توسط 

که کاهش  دهدیم حیتوض یکنون اتیکارگران. ادب ریاز تعامل با سا ی منشاء گرفتهجمع

از کارگران مسن با  یشتریاز سهم ب یسالمند ناش/ریجامعه پ کیکار در  یروین یوربهره

و همکاران،  ریباواز)بالا است  یوراز کارگران جوان با بهره یو سهم کمتر نییپا یوربهره

 اتیاز ادب کی چیهدرحال، نیبا ا استکار یروین یمؤلفه بهره ور نیشواهد اول .(2020

)هارنفاتنانسورن و  گرفته نشده استکارگران در نظر  ریمؤلفه دوم، تعامل با سا

هاست که در مدت شودیم یکه منجر به شکاف نسل ینسل یهاتفاوت .(2021پوتیتانون،

 یهامختلف اغلب از نسل یهامورد بحث قرار گرفته است. کارگران نسل یکار یهاطیمح

کار  به کردشانیو رو یکار یهانگرش ،یکار یهانظرات، ارزش رایز کنندیم تیشکا گرید

 شنهادیکند و پ یم فیهر نسل را تعر یو جامعه شناس یروانشناس اتیاست. ادبمتفاوت 

 در،ی؛ را1952 م،یشود )مانها یتواند منجر به تنش نسل یآنها م یکند که تفاوت ها یم

 یاجتماع یاغلب بر آگاه یخیو تار یاجتماع یدادهای(. روسایرین، و 2007 ر،ی؛ گرن1965
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(. در 1997، 1991؛ استراوس و هاو، 1952 م،ید )مانهاگذارن یم ریفرد تأث کی دگاهیو د

داشتند.  یمشترک یهاو ارزش هایژگیوجود داشتند که و یزیمتما یهاگروه خیطول تار

 یخیتار یدادهایرو گذارند،یرا پشت سر م یاز زندگ یها مراحل مختلفاز گروه کیهر 

گروه، مجموعه  کی رد تیکه جمع شودیو باعث م گذارندیرا به اشتراک م یمشابه

ها و رفتارها را به اشتراک بگذارند. استراوس و هاو ها، ارزشاز باورها، نگرش ییمجزا

 یهارا مورد بحث قرار دادند که در آن نسل یشکاف نسل دهیا نی( همچن1997، 1991)

ن، یانگاه کردن به جهان و نحوه کارشان توسعه دادند. بنابر یرا برا یمتفاوت یهامختلف راه

در  کیتواند منجر به مشکلات استراتژ یآنها متفاوت باشد، م یکار یکه ارزش ها یزمان

را به  یکار یهاطیکاهش تعارضات در مح یهاراه ت،یریدر مد قاتیسازمان ها شود. تحق

؛ 2018 ندا،یراسوجی؛ ج2017 ان،یمورد بحث قرار دادند )سوبرامان ینسل یهاشکاف لیدل

 (.2021هارنفاتنانسورن و پوتیتانون،، و 2020 وس،یونیو  سمارویس

مختلف در دستمزد، درآمد، اشتغال  یهاچگونه نسل نکهیدر مورد ا ییهادر اقتصاد، بحث

 ،یفر یسانی؛ پ2007 ،ینی)آلفونسو و تورارد متفاوت هستند، وجود د یمال تیریو مد

 یبر رشد اقتصاد ینسل یتفاوت ها ریحال، تأث نی(. با ا2019و همکاران،  نی؛ کارل2016

 یهاوجود دارند که تفاوت یاقتصاد یهااست. اگرچه مدل شدهگرفته  دهیناد اتیدر ادب

موضوع  نیبر ا کدامچیهاماناهمگون(، حاتی)مانند فرض ترج رندیگیرا در نظر م تیجمع

که  یزمان یاقتصاد شاخص هایبر  تواندیها مکه چگونه اختلاف نسل کنندیتمرکز نم

 .(2021)هارنفاتنانسورن و پوتیتانون،بگذارد ریتأث شوند،یم بیکار ترک یرویندر 

 پژوهش

که  روی مدیریت منابع انسانی، تنوع نیروی کار است ِشهای نوین پیش الچترین  اساسی

چگونگی برخورد با آنان   در شناخت تفاوت های میان آن ها می تواند کمک های فراوانی

هایی است  توجه برای سازمان تفاوت نسلی، موضوعی قابل (.2020)توربن و همکاران، کند

اگاری و رالساتون،  )رو هستند  روبه بانسانی کمیا رشد بر سر منابع که با رقابت روبه

 یم نسل ها نیشکاف ب جادیباعث ا تیدر نها عدم شناخت نیا(. 2008راگو پاس ،2004

و  ابدییبه شدت توسعه مها نسل  نیکه شکاف ب میشویشود. به طور خلاصه، متوجه م

 ینسل نیمشارکت ب ای هم رساندنبه تفا .دانندیم یاتیتحول را ح نیمقابله با اها طرف 

با  خود اطلاعات رو به رشد هیجوان بر پا یسخت باشد چرا که نسل ها اریبس تواندیم

اثبات ارزشها و  یتلاش برادرحال قوا  مبا تما ریپ یهاسل و ن می کنندسرعت حرکت 

و  اندافتهیرشد  ، کردند یزندگ سبکهستند چرا که آنان با آن  هاهنجارها و دفاع از آن

 ای رییو تغ انددهیرس یو ارزش یثبات اخلاق کیند و به ه ارا پرورش داد دیجد یهانسل

قابل ت. است دوخ فیو ن یآنان به مثابه شکست و نابود یبرا هنجارها و ارزشها شکست

ها انسان بین وجود تفاوت. کندیبه حرف مشترک را سخت م دنیتفاهم و رسها  نسل نیا

 منگرنیها یکسان نبوده است)نها و نابرابریسابقه دیرینی دارد اما نوع و درجه این تفاوت
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همه جوامع یکسان  در هاافزون بر این، شدت تحـولات و میزان این نابرابری. (2018،

 . (2018،و هوفل  سی)فرانس ر آن مترتب اسـتنیست و درجات مختلفی ب

های متفاوتی در کنند، ایدهکه همزمان در یک محیط کار مینسلهای متفاوتی هر یک از 

ترجیحی  مورد استانداردهای محیط کار دارند، از پروتکل ارتباطی گرفته تا سبک بازخورد

تجربه باشد یا  آنها و تصورات افراد در مورد اینکه آیا احترام باید بر اساس

 از ادافر میان توافق و هماهنگی معمولاً .(2021)هارنفاتنانسورن و پوتیتانون،قابلیت

 سازمانها سخت تر در خصوص به مسئله، این می شود، ایجاد مختلف به سختی نسلهای

 یاسیس و فرهنگی اجتماعی، مختلف اقتصادی، وقایع و زمانها در نسل هر که آنجا از. است

 تفاوت سازمانها در شاغل مختلف نسلهای بین لذا،. است یافته متفاوتی رشد نگرشهای با و

 دید از اً صرف را کارکنان اگر مدیران، شکاف، و تفاوت این با مواجه راستای در. دارد وجود

 نیکارلباشد) چالش برانگیز کاملاً میتواند نسلی، این شکاف مدیریت کنند، نگاه خود نسل

 (.2019و همکاران، 

یافته اند)کنانو و  کاری هایارزش در را نسلی بین هایتفاوت محققان دریافته اند که

 شغلی (، الگوهای2008، 1شناختی )تواینگه وکمپبلروان هایویژگی (.2008گاردنر، 

 انگیزه ،(2008 کولون، و لانگ، گاردینر، وونگ،) شخصیت ،(2015 همکاران، و لیونز)

در  گیری جهت ،(2008 همکاران، و وونگ ؛2007 دیکرز، و یانسن، لانگ، د کویج،)

 رضایت و موفقیت مورد در باورها ؛(2008 ،2در یادگیری)داماتو و هرتسفلد تعهد آموزش،

 کاباکوف، سسا،) رهبری ترجیحات و ها سبک ؛(2008 کرپل، دی و پپرمنز دریس،) شغلی

( از دیگر مولفه مهم 2008، 3خلاقیت)بنوایس و نایسن سطوح و ؛(2007 براون، و دیل،

 ها،نمونه ترکیب در گسترده تغییرات در نسل های شاغل در سازمان ها هستند. متأسفانه،

 بنابراین .است کرده برانگیزچالش را نتایج مقایسه ها،گروه سازیعملیاتی و شناسیروش

 وجود کار محل متغیرهای در نسلی بین های تفاوت دامنه و ماهیت مورد در کمی توافق

 (.2017دارد)میشل جی، 

 اجتماعی نیروهای را هانسل همگروهی، رویکرد برای شناسیجامعه بر مبتنی جایگزین یک

 دارند جوامع در را تغییر و نسلی نظریه در اساسی جدید نقش هایایده انتقال که داندمی

 و تاریخی محیط یک در که افرادی که برخی از محققان بیان داشتند(. 2004 گیلارد،)

 و یکسانی را مشترک زمینه های و رویدادها شوند، می متولد یکسان فرهنگی-اجتماعی

در یک سازمان  گروه که یک زمانی کنند. بنابراین می تجربه های عمر خود سال طول در

می  محدود تجربیات و هافرصت از خاصی طیف به آن اعضای مشغول به کار می شوند،

 دنکر مواجه با گروه و طیف دیگری تضاد آرا به وجود آورند )جوشی،شوند که می تواند در 

 زندگی فرد آن طریق از که هستند مکانیسمی نسل ها منظر، این از(. 2011 فرانتس، و

(. 2013 فاستر،) کند می تفسیر را دیگران رفتارهای و کند می معنا تاریخ متن در را خود
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لیکن  دهند، می ارائه نسلی های پدیده مورد در را هایی بینش ها دیدگاه این اگرچه

 شده بررسی فردی بین پدیده یک عنوان به را تولید کمی نسبتا سازمانی تحقیقات

 (.2017است)میشل جی، 

 لیتفعا تهران شهردار مدیریت با که غیردولتی است همگانی سازمان شهرداری تهران یک

 کشور وزارت هب و انتخاب تهران شهر شورای در گیریرأی طریق از تهران شهردار. کندمی

 صادر ار شهردار حکم شورا، منتخب فرد صلاحیت بررسی با کشور وزارت شود؛می معرفی

 منطقه ره است؛ مدیریت منطقه ودوبیست شامل 1402 سال تا تهران شهرداری. کندمی

 نظارت با و شودمی انتخاب تهران شهردار توسط که است منطقه آن شهردار عهده به

 بهشت، نخیابا در تهران شهرداری مرکزی ساختمان. کنندمی فعالیت مناطق امور معاون

 دو و شصت بر معاونت، بالغ هشت دارای تهران شهرداری. دارد قرار شهر پارک جنوب

 ناطق،م امور و هماهنگی اجتماعی، و فرهنگی هایمعاونت. است شرکت و نهاد سازمان،

 و شهرسازی عمرانی، و فنی ترافیک، و نقل و حمل زیست، محیط و شهری خدمات

 مجموعه زیر راشو امور و انسانی سرمایه توسعه ریزیبرنامه شهری، اقتصاد و مالی معماری،

 رمندکا هزار 67 و سازمانی سمت هزار 20 دارای تهران شهرداری. هستند تهران شهرداری

 نشده است. هرچند نسلی ثبتدر خصوص مدیریت تقابل بین  که زیادی مطالعات .است

ریت مدی مزایای ادبیات کارگران نسل جوان، آینده سازمان و رشد در آن اهمیت علیرغم

ا با ت است شده سعی در این تحقیق. دهد می نشان را پویایی سازمان در تقابل بین نسلی

 شفکبررسی رویکرد تطبیقی به مدیریت تقابل بین نسلی در شهرداری تهران، علاوه بر 

کارکنان  عوامل ایجاد تقابل بین نسلی و تشدید آن، فاکتورهای مرتبط با تعارضات در بین

فت. و مقایسه تطبیقی آن در بین کارکنان شهرداری تهران مورد بررسی قرار خواهد گر

روز چه عواملی باعث ب که است پرسش اساسی این به گوییپاسخ پی در حاضر پژوهش

 می گردد؟ تهران کارکنان شهرداریبین  در نسلی بین تقابل

 ادبیات تحقیق 

(. 2015 ،1نگ و شوایتزر لیونز،) است مختلف نسل چهار اعضای شامل امروزی کار نیروی

در افکارشان  یکدیگر از تصوراتی دارند، تعامل هم با مختلف های نسل این که آنجایی از

 2لینگهام و هیگر مثال، عنوان به. ایجاد می شود که ممکن است با هم در تضاد باشد

 های نسل رهبران آنچه در را هایی تفاوت کارگران که کنند می خاطرنشان( 2013)

صورت  به تواند می ادراکاتی چنین. کنند می درک دارند، انتظار خود کارکنان از مختلف

 ،3کینگ و رایان فینکلشتاین،) شود منجر هایی تنش یا تصورات به پیش کلیشه ای،

 محل در تعارض بالقوه منبع شده، درک چه و واقعی چه نسلی، بین های تفاوت(. 2013

؛ کوپر 2007 مارتوکیو، و جوشی، دنکر، ؛2014 فارمر،-جونز و واکر، بکتون،) هستند کار
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 حال، این با(. 2002، 1؛ سیمولا و ساتون2007سریس، کراپ و بروترتون،  ؛2006 اشمیت،

 متمرکز نسلی هایتفاوت به مربوط هایفرضیه آزمون روی بر موجود آکادمیک تحقیقات

 منجر کرده، ممکن شده درک نسلی بین هایتفاوت آن طریق از که را فرآیندهایی و شده

شده را مورد بررسی قرار نداده  ترجوان و کارکنان با تجربه بین هادرگیری و هاتنش به

 (. 2017، 2اند)میشل جی

 که کسانی. دارد اشاره اند شده متولد یکسان تاریخی دوره یک در که افرادی به نسل یک

 در مشابهی جوانی تجربیات از و کنند می زندگی یکسان تاریخی اجتماعی فضای یک در

 که دارد اشاره نکته این به سازی مفهوم این دارند؛ آگاهی شان گیری شکل های سال

 مشترک بیوگرافی طریق از و یابند می هویت شان نسل با ذهنی لحاظ به نسل اعضای

 متفاوت دیگر های نسل از و دارند مشترک سرنوشت از ای اساسی حس میشوند، مرتبط

 زمانی مفهوم یک فقط "نسل" که داشت توجه باید (.18: 1393 یوسفی،) شوند می

 از گروهی نسل،" که معمول تعریفهای بنابراین است؛ فرهنگی و اجتماعی بلکه نیست،

( 107: 1391اند )ساروخانی، کرده رشد باهم و زاده تاریخی دوره یک در که است افراد

 نسل": است کرده ارائه تری جامع تعریف نسل از زتومکا تعریف ازاین رو کامل نیست.

 معرض در افکارشان و شخصیت گیری شکل های سال در که است افراد از ای مجموعه

 نظر از "اند کرده تجربه را یکسانی حوادث و بوده مشابهی اجتماعی نیروهای

 و فکری های گیری جهت تداوم و انتقال محمل و ظهور محل نسل (،2007)3مانهایم

 رشد آن در معین نسل هر که ای ویژه تاریخی اجتماعی بستر در که است جدید فرهنگی

 برای نو های حل راه و نیات و اهداف صورت به ها گیری جهت این. دارد ریشه کرده،

 و توکل) شود می ظاهر نسلی سبک یک ظهور و تکامل صورت به جامعه حیاتی مشکلات

 (. 1395 نژاد، قاضی

 اب را اجتماعی نسل پیدایش ،"ها نسل شناسی جامعه مساله" معروف مقاله در مانهایم

 ابکمی تازه، حوادث که جایی است معتقد و داند می مرتبط آن سرعت و اجتماعی تغییر

 ییجا در که هنگامی فقط بلکه شود؛ نمی ظاهر مجزا نسل یک اساسا است کند تغییر، و

 آگاهی حسب بر نسلی گروه یک که طوری به دهند، می رخ سریع و زیاد حوادثی چنین

 لتوک) نمود صحبت توان می حقیقی نسل یک از شوند، می متمایز خود اجتماعی تاریخی

 وتتفا به معمولا نسلی، ( فاصله1989 اسکات، و شومن از نقل به 1385 نژاد، قاضی و

 به ی،نسل دیگر، فاصله بیان به شود؛ می اطلاق فرزندان و خانواده هنجارهای و ارزشها

و  اختلاف به کلی طور به و هنجارها و ارزشها تجارب، در نسل دو بین مهم اختلافات

 ار نسلی فاصله آکسفورد فرهنگ. شود می گفته نسل دو بین توجه قابل فرهنگی جدایی

 و انانجو بین متقابل درک و تفاهم نبودن یا نگرش در اختلاف " کند؛ می تعریف اینگونه

 (.1394 پناهی،) "مسن افراد
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             

1 Becton, Walker, & Jones-Farmer,; Dencker, Joshi, & Martocchio,; Kupperschmidt,; Sirias, Karp, & 
Brotherton,; Smola & Sutton,  
2 Michael J 
3 Manhaim 



 
 1شماره | 2دوره | دوم سال | تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

41 

 

 کار محیط در را نسلی هایتفاوت تجربی، تحقیقات تعدادی از گذشته، دهه طول در

 اتفاق به قریب اکثریت(. 2011 ،2اوروین و پری ؛2014 ،1کورون و لیونز) اندکرده بررسی

 جمعیت های گروه به دهندگان پاسخ بندی طبقه بر و داشته کمی ماهیت تحقیق این

 کمبل، تونگ، ؛2014 کورون، و لیونز) است کرده تکیه تولدشان سال اساس بر شناختی

 هایاما گروه دارد، وجود مطالعات بین در هاییتفاوت اگرچه(. 2010 لنس، و هافمن،

 دهه اوایل تا 1970 دهه اواخر بین شده متولد  Yنسل یا «هاهزاره» عنوان با معمولاً  نسلی

 اواخر و 1960 دهه اواسط تا اوایل بین متولد X نسل ،1990 دهه اواخر تا اواسط و 1980

 نسل و ،(1960 دهه اواسط تا اوایل و 1946 بین متولد) «3بومرها بیبی»، 1970 دهه

( )گوستانزا، بادگر،فراسر، 1946 از قبل متولد) «بالغ» یا «سربازان کهنه» ،«گرا سنت»

 (.2002؛ مولا و ساتون، 2011؛ پری و اوروین، 2012، 4سوارت و گید

 تتحقیقا در نسلی های تفاوت اهمیت و بزرگی که اند کرده استدلال مفسران از برخی

 آنها هاینک و( 2010 ترزنیفسکی، و دانلان ؛2012 همکاران، و کوستانزا) است شده اغراق

 بر بحث این طرف دو هر در محققان(. 2006 جانکولا،) واقعیت تا هستند افسانه بیشتر

 ؛2003 کیچ،) جمعی هایرسانه در نسلی هایکلیشه: مهم توافق دارند نکته یک روی

 ؛2007 آندروود، ؛2009 الیوت، مثال، عنوان به) محورپزشک نشریات و( 2013 استین،

 یشهکل که کند می تأیید اخیر تحقیقات. است جایگاه های رایجاز جمله ( 2010 اسمیت،

 دراکاتا و( 2013 فاستر،) بیشتر نمود کرده اند مدیران و کارکنان گفتمان در نسلی های

 های وتتفا(. 2012 ویندزور، و شولتز، استندیفر، لستر، ؛2013 همکاران، و فینکلشتاین)

 بر تأثیرگذاری پتانسیل واقعیت بوده کهنزدیک به  افسانه نسلی همانند یک بین عینی

 ها انسازم در گروهی تعارض به است ممکن نهایت در که دارند را فردی اعمال و ادراکات

 نسلی نبی درگیری دقیق ماهیت به کمی بسیار توجه امروز، به تا حال، این با. شود منجر

 (.2017است)میشل جی،  گرفته صورت آن پیامدهای و پیشینیان یا

 است واقعیت غیر قابل انکاربوده بر مبتنی یک دیدگاه در یک سازمان 5درگیری بین نسلی

 دنکر، جوشی، ؛2001 گروور، فاکس و گونرمن، فینکلشتاین، ؛2007 همکاران، و دنکر)

 های نظریه مورد توجهات در ،(2014 هولنسب، و اوریک ؛2010 مارتوچیو، و فرانتس،

( 1981 گیلز، و ترنر ؛1989 مایل، و اشفورث) اجتماعی هویت جمله از گروهی، بین روابط

از دیگر  (1985 ترنر، و تاجفل ؛2008 کورلی، و هریسون، اشفورث،) بندی طبقه خود و

 بندی طبقه دنبال به افراد اجتماعی، هویت نظریه اساس بر. دیدگاه های این تقابل هستند

 ترنر، و تاجفل) هستند شده درک های تفاوت و ها شباهت اساس بر دیگران و خود

را  خود موضع گیری و حمایت از یک گروه، دنبال به است ممکن افراد بنابراین،(. 1985

 سایر با عموماً  که هاییویژگی با را یگانگی آنها زیرا بدانند، خاص نسل یک به متعلق
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 به متفاوت هایویژگی اساس بر را دیگران و کنندمی درک است، مرتبط گروه اعضای

 بندیطبقه این(. 2014 اوریک،) کنندمی بندیطبقه جداگانه «بیرونی هایگروه»

( 1998 ،2براون و برور) 1تمایز و شمول - کندمی برآورده را انسان اساسی نیاز دو شناختی

 یک به تعلق احساس دنبال به دیگر هایگروه با خود مقایسه طریق از حدی تا افراد زیرا -

 سوگیری هم زیرا هستند، مهم کار محل در گروهی بین هایمقایسه این. هستند گروه

 برویر،) بگیرند شکل توانندمی گروهی برون منفی سوگیری هم و مثبت گروهی درون

. گذاردمی تأثیر گروهی بین تعاملات بر که ،(1995 ایگان، و شین، تسویی، ؛1979

 کنند، می ایجاد نسلی های هویت ازمنظر را برون و درون های گروه افراد که همانطور

 و دنکر) دهد رخ تعارض و گیرد قرار تاثیر تحت تواند می سازمان اعضای بین تعاملات

 (.2007 ،3همکاران

 در ندتوا می هویت بر مبتنی تعارض کردند، اشاره( 2012) کراندال و اوریک که همانطور

 تأثیر تتح تواند می هویت که آنجایی از. باشد برانگیز چالش و فراگیر بسیار ها سازمان

 اه سازمان در تنوع ،(2007 همکاران، و دنکر) باشد سن مانند شناختی جمعیت عوامل

 موافق (1969) کوروین(. 1998 اوریلی، و ویلیامز) دهد افزایش را تعارض شیوع تواند می

 هویت بین که آنهایی مانند) ناهمگن کارکنان با تعاملات از ها سازمان در تعارض که بودند

 دمتعد های نسل وجود ترتیب، این به. شود می ناشی( دهد می رخ مختلف های نسل های

 را ها سازمان درون تنوع زیرا بیفزاید فردی بین های تنش بر تواند می کار محیط در

 ،(2003 پارکس، و دیرکز) دهد کاهش را اعتماد تواند می تعارضی چنین. دهد می افزایش

 کاهش و کار محل در جابجایی مانند سازمانی منفی نتایج از پازلی نامفهومباعث ایجاد  و

 .شود وری بهره

 ویژگی سایر و سن مانند) سطحی تنوع بین( 2005) جوندت و جانسون هولنبک، ایلگن،

( ها نگرش و افکار ها، ارزش در تفاوت) عمیق سطح در تنوع و( شناختی جمعیت های

 چرخه اولیه مراحل در تضاد به منجر سطحی تنوع که حالی در. شوند می قائل تمایز

 سطح تنوع در حالی که یابد می کاهش نهایت در آن تأثیر شود، می گروه یک زندگی

 استدلال( 2007) همکارانش و دنکر. کند می پیدا بیشتری اهمیت زمان طول در عمیق

 عیاجتما بندی طبقه برای مبنایی مشاهده، قابل ویژگی یک عنوان به سن، که کنند می

 می ترسیم نسلی بین درگیری برای را خطوط که است، گروهی برون و گروهی درون به

 هستند متفاوتی هایارزش دارای مختلف هاینسل که می شود تصور حال، این با. کند

 کاران،هم و تونگ ؛2002 ساتون، و اسمولا ؛2008 گاردنر، و سننامو عمیق؛ سطح در تنوع)

 .بگذارد تأثیرعمیق تری نسلی بین تعارض بر است ممکنخود  که( 2010

وجود  یجزئ راتیی. اگرچه تغشود یهر نسل، عموماً از سال تولد آنها استفاده م فیدر تعر

که توسط  ینسل یهمگروه هی. نظرمیخلاصه کن 1هر نسل را در جدول  میتوانیدارد، م

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             

1 inclusion and differentiation 
2Brewer & Brown 
3 Dencker et al 
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مورد بحث قرار گرفته است، نشان  یشناسو روان یشناسجامعه ،یشناسمحققان در انسان

 یهانسبت به جنبه یمشابه یهاو ارزش حاتیترج ها،یژگیکه افراد در هر گروه و دهدیم

کند.  یرفتار ممتفاوت کند و  ی. گروه متفاوت فکر مدهندیاز خود نشان م یمختلف زندگ

و د، بلکه افکار دارن یاز زندگ یمتفاوت یهامختلف جنبه یسن یهاافراد نه تنها در گروه

آنها در  یو زندگ یخیتار یدادهایتوسط رو زیخاص ن ضوعمو کیآنها در مورد احساسات 

 (.2015،  ویپ قاتی؛ مرکز تحق2014)بکتون و همکاران،  ردیگیزمان بزرگ شدن شکل م

 یمتولد شده اند. آنها کسان 1928شود که قبل از سال  یگفته م ینسل به کسان نیبزرگتر

رکود بزرگ و جنگ  فرزندانخاموش  ی. نسل هادندیدوم جنگ یبودند که در جنگ جهان

سازگار اشاره دارد. نسل آنها به عنوان  ریآنها به تصو "خاموش"دوم بودند. برچسب  یجهان

 یجنگ جهان انیاز پا بوده است که دقیقا1949سال مربوط به   یاز اوج بارور ولادترشد 

 دوم آغاز شد. 
 (2019، 2015) ویپ قاتی: مرکز تحقمنبعمعرفی نسل ها  :1جدول 

 سال های تولد نام نسل ها

 1901-1927 نسل نیبزرگتر

 1928-1945 خاموش نسل

 1946-1964 بومر یبیب

 X 1980-1965 نسل

 Y 1996-1981 نسل

 Z 2012-1997 نسل

 منگرنیشود. ن یم فیتعر ربوم یبیبا نسل ب سهیتولد در مقا نییبا نرخ نسبتا پا Xنسل 

جمع  ،یانقلاب سم،یآل دهیبومر را ا یبی( رفتار نسل ب2018و هوفل ) سی( و فرانس2018)

اعتماد به نفس،  ،یگرا، رقابت یها ماد Xکنند. نسل  یم فیو سخت کوش توص یگرا، جد

هستند. خردگراگرا، پرسشگر و  یها جهان Yهستند. نسل  یناورفردگرا و علاقه مند به ف

 نیها واقع ب Zهستند. نسل  یقادر به فناور نیو بنابراند بزرگ شد یتکنولوژآنها با 

که هر  ییدارند. از آنجا یررسمیبه کار در بخش غ لیو تما رندیگ یم ادی عیهستند، سر

مهم  یدر مورد آنچه در زندگ یمتفاوت یها دگاهیدارد، د یمتفاوت یکار ینسل ارزش ها

تواند متفاوت باشد  یم یکار یسبک ها نیاست، نگرش آنها نسبت به کارها و همچن

 ید. داشتن شکاف نسلنشو یشناخته م یاغلب به عنوان شکاف نسل که(. 2007)گلس، 

در محل کار شود. همه  نییپا هیو روح فیتعارض، عملکرد ضع جادیتواند باعث ا یم ادیز

برساند. همانطور  بیهش دهد و به نوبه خود به کل اقتصاد آسرا کا یتواند بهره ور یم نهایا

سن، نژاد و فرهنگ که نحوه رفتار  ت،یاز ابعاد تنوع از جمله جنس یاریکه شناخت بس

 تواندیم یکه شکاف نسل میده صیتشخ دیبا زیمهم است، ما ن دهدیکارگران را شکل م

 .(2021)هارنفاتنانسورن و پوتیتانون،دنبگذار ریتأث زیکار ن یروین یورهبر بهر

تاریخی،  و حوادث تحولات از نیز، ایران سازمانی تحولات و تغییرات که بدیهی است

 نسل های از انسانی نیروهای وجود بنابراین،. نیست مستثنا سیاسی و اجتماعی فرهنگی،

جهت  در می توان آن شناسایی با که است مدیران برای سازمان چالشی در متفاوت
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 حرکت است دارایی سازمان بزرگترین که انسانی سرمایه های نگهداری و حفظ انسجام،

ضروری است ایجاد روابط سازنده در محیط کار (. 1396 همکاران، و قمی کرد. )مسافری

را به بهترین نحو  آنها، باید بتوان نسل های مختلف باشند از اگر  کارکنان یک سازمانو 

ها در پیشبرد اهداف و موفقیت سازمان نقش دارند این نسل. تک تک نمودمدیریت 

گرفته شود و نسل های ها نادیده بنابراین نباید مشکلات مربوط به تفاوت میان نسل

د. نتایج تحقیقات مایکل کنن های همنام یک آهنربا یکدیگر را دفع همانند قطبمختلف 

منجر به سه  یکه چگونه اختلافات نسل دده یم ( نشان2016جی یوریک و همکارانش )

 میشود. تیهوو ارزش، رفتار شامل تعارضات مبتنی بر نوع تعارض 

 ی پژوهششناسروش

رویکرد در حوزه ارائه مدل  یو نظر یتجرب یعدم وجود الگو لیپژوهش حاضر به دل

روش پژوهش  تطبیقی به مدیریت تقابل بین نسلی در شهرداری تهران با هدف کاربردی از 

 شهرداری رانیشامل مد یاستفاده شد. جامعه مورد بررس ادیبنداده هیو راهبرد نظر یفیک

 یدانشگاه یعلم ئتیتهران، ه شهرداری مناطق یمنابع انسان یو رئوسا رانی، مدنتهرا

 نهیزم نیدر ا یدانیو م یعلم قاتیداشته و تحق یدر حوزه منابع انسان تیکه سابقه فعال

 داشتنه اند بوده است. 

است.  ختهیو به صورت آم یو براساس هدف کاربرد یلیتحل یفیپژوهش از نوع توص نیا

و مصاحبه استفاده شده است.  ایکتابخانه – یاسناد یاطلاعات از روشها یگردآور یبرا

 یدلف کیاز تکن یارائه مدل کاهش تعارضات شکاف نسل نییتع یپژوهش برا نیدر ا

 نهیطبق اصل به ن،یامکانات و منابع و همچن مبودبا توجه به ک یاستفاده شده است. ول

را با توجه به  ییکارآ نیشتریدنبال شود که ب یاستفاده از منابع، لازم است راهبرد نیتر

اساس،  نیرا جامة عمال بپوشاند. بر ا داریو منابع داشته باشد و توسعة پا هاتیمحدود

 لیبرتر انتخاب شد. به دل دبه راهبر دنیمطمئن جهت رس ینوان راهبه ع یدلف کیتکن

رویکرد تطبیقی به مدیریت تقابل بین در ارائه مدل  یو نظر یتجرب یعدم وجود الگو

 نکهیاستفاده شد. با توجه به ا یفیو ک یاز روش پژوهش کم نسلی در شهرداری تهران

 رانی، مد شهرداری تهران رانیدشامل م ییهاگردد، گروه یانجام م یفیبه صورت ک قیتحق

در  تیکه سابقه فعال یدانشگاه یعلم ئتی، هشهرداری مناطق یمنابع انسان یو رئوسا

داشته اند به مصاحبه  یاطلاعات نهیزم نیدادند. که در ا یرا انجام م یحوزه منابع انسان

 قیعم یهااحبهانجام مص ینمونه برا یانتخاب اعضا تپژوهش جه نیدعوت شده اند. در ا

 یکه از سوال اصل یا افتهیساختار میو با کمک پرسشنامه ن ینظر یریگاز روش نمونه

کرد که اشباع  دایادامه پ یتا جائ یریگمنشعب شده، استفاده شده است. نمونه قیتحق

ارائه نشد شود.  گانشوندتوسط مصاحبه دیمفهوم جد چیه گرید یعنیحاصل شد.  ینظر

 24و ششم اتفاق افتاده، اما در مجموع تعداد  ستیاز مصاحبه ب یاگر چه اشباع نظر

انجام  یمقاله به صورت حضور سندگانیاز نو یکیها توسط مصاحبه انجام شد. مصاحبه

 بود.  قهیدق 20ها زمان انجام مصاحبه نیانگیشد. م
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 خی(زمان و تار2افراد؛  یمشخصات فرد (1بود:  یپروتکل مصاحبه مشتمل بر پنج بخش کل

پروتکل  نی(مصاحبه کننده. اگر چه ا5( مصاحبه شونده  و 4( مکان مصاحبه 3مصاحبه 

شونده با توجه محاوره با هر مصاحبه ندیشده بود؛ اما فرا یها طراحاز آغاز مصاحبه شیپ

در  افتهیورظه میآن فرد و مفاه یهاپژوهش متفاوت و بر اساس پاسخ یفیک تیبه ماه

از  یبخش نیشدند. همچن یسازادهیها ضبط و سپس پمصاحبه یمصاحبه بود. تمام نیح

است.  دهیبه انجام رس یریو تصو یکنفرانس، تماس صوت دئویمصاحبه ها به صورت و

 ذکر شده است. 2شوندگان در جدول مصاحبه یشناختتیجمع یهایژگیو
 : وضعیت گروه مصاحبه شوندگان2جدول

 تعداد تقسیم بندی یشناختتیجمع

 5  بخش های مختلف شهرداری مدیران یسازمان پست

 10  شهرداری انسانی ارشد منابع مدیران

 9 دانشگاهی علمی هیئت اعضای

 2 سال 30 از کمتر سن

 7 سال 40 تا 30

 10 سال 50 تا 41

 5 سال 50 از بیشتر

 2 کارشناس تحصیلات

 7 ارشد کارشناس

 15 دکتری

 3 سال 5 از کمتر کار سابقه

 10 سال 15 تا 5

 6 سال 25 تا 16

 5 سال 26 از بیشتر

 

 چون مراحلی در مصاحبه، در پایایی. میگردد اطلاق تحقیق هاییافته سازگاری به پایایی

 شونده مصاحبه پایایی با رابطه در. میگردد مطرح تحلیل و برداری،نسخه مصاحبه، موقعیت

 درون پایایی به باید نیز نسخه برداری پایایی در. میشود اشاره سوالات هدایت چگونگی به

 برای. نمود توجه فرد دو توسط متون تایپ حین شده انجام هاینویسینسخه موضوعی

 نمونه عنوان به مصاحبه چند گرفته انجام های مصاحبه میان از پایایی بازآزمون محاسبه

 کُدگذاری بار دو مشخص و کوتاه زمانی فاصله یک در هاآن از کدام هر و شد انتخاب

 هم با ها مصاحبه از کدام هر برای زمانی فاصله دو در شده مشخص کُدهای سپس. گردید

در بخش کمی، جامعه آماری تحقیق، کلیه کارکنان دارای مدرک کارشناسی . شد مقایسه

 نفر از آنها به روش تصادفی ساده انتخاب شدند.  170نفر بود که  305به تعداد 

 مشارکت کنندگان پژوهش و نحوه انتخاب آنها

جمع  به نیاز که میگیرد تصمیم آن اساس بر پژوهشگر که است قضاوتی نظری اشباع

 کمک طبقه خصوصیات تعریف به که جدیدی اطلاعات و ندارد وجود بیشتر لاعاتاط آوری

 ملاکی میتوان را افتد می فرد یک ذهن در که اتفاقی اما. نمی شود وارد پژوهش به کند

 مجموعه گیری نمونه واحدهای. دانست پژوهش خاتمه و جدید داده به نیاز عدم برای
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 واحد بنابراین. دهند می تشکیل را جامعه کل آنها اجتماع که هستند جامعه از عنصرهایی

 استفاده هدفمند روش از گیری نمونه برای و دهند می تشکیل افراد را حاضر تحقیق نمونه

 روش از استفاده با نظری نمونه گیری حاضر، کیفی طرح در نمونه گیری روش. شود می

 برای مقوله ها براساس داده ها جمع آوری مستلزم نظری نمونه گیری. بود برفی گلوله

 کرد پیدا ادامه تازمانی پژوهش این در صاحب نظران از گیری نمونه. است نظریه تدوین

 اشباع پیشنهادی روش. برسد  نظری اشباع نقطه به تحلیل و تجزیه و اکتشاف فرایند  که

 به حاضر تحقیق در که است مرحله هشت دارای( 2011)همکاران و فونتانلا توسط نظری

 .است شده برده کار
 نشده اضافه ها مضمون به جدیدی مفهوم ام 22 مصاحبه از شود می مشاهده 3در جدول

 24 تا خبره محقق وجود این با. است ها داده رسیدن اشباع به دهنده نشان این که است

 را ادامه داد. مصاحبه ام
 نظری اشباع: 3 جدول

 مقوله های مکشوفه تحقیق 
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1 1  1 1 1 1  1 1 1  1  1 2 1 1  1  1 16 

2 1 1   1 1  2 1  1 1   1  1 2  1 1 15 

3 1 1  1  1 1  2 1 1  1 1  1 1   1 1 15 

4 1  1  1  1 1 1   1 1 1   1  1 1 1 13 

5 1 1  1  1   1 1  1 1  1  1 1  1 2 14 

6    1  2 1  1    1  1  1 1   3 12 

7   1  1  1 1  1 1   1 1 1  1 1 1  12 

8 1 1  1 1 1  3   1  1 1 1    1  1 14 

9  1  1   1 1  1 1 1  1   1  1  1 11 

10 1  2  1  1 1 1 1  1 1    1 1 1   13 

11    1  2 1  1 1 1   1  1 1 1  1 1 13 

12 1 1 1  1 1  1 2 1  1 1  1 1  1 1  1 16 

13 1  1  1 1  1 1  1 1  1 1  1 1  3 1 16 

14 1 2  1  2 1  1 1 1  1 1  2 1  1 1  17 

15 1  1 1 1  1 1  1  1 1  1 1 1  1 1  14 

16 1 2 1  1 1  1 1  1 1  1 1   1 1  1 15 
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17  1 1 1  1 1  1 1 1  1 1  1 1 1  1 1 15 

18 1   1  1 1  1  1   1    1 1   9 

19 1  1 1  1 1  1  1      1  1 1  10 

20  1 1 1    1  1 1      1 1 1  1 10 

21 1  1  1   1  1     1  1   1  8 

22    1  1  1   1      1     5 

23                      0 

24                      0 

جمع 

 کل
15 12 13 14 11 18 12 17 17 13 14 10 10 12 12 9 17 13 13 14 17 283 

 های پژوهشیافته 
 یو کدگذار یمحور یباز، کدگذار یپژوهش بر اساس کدگذار یهاداده لیو تحل هیتجز

 یهابرچسب می( انجام شده است. مفاه1990) نیاستراوس و کورب هیبر اساس نظر یانتخاب

در اصل  زی. مقوله ندهدینسبت م هادهیحوادث و پد ع،یهستند که پژوهشگر به وقا یذهن

 یبندکه طبقه یزمان گریاست. به عبارت د تریانتزاع میهمفا ریاست که از سا یمفهوم

 سهیبا هم مقا میکه مفاه یزمان یعنی. رندگی¬یمقولات شکل م ردیگیصورت م میمفاه

. شوندیمشابه مربوط هستنند مقولات کشف م یهادهیکه به پد رسدیو به نظر م شوندیم

ها صورت داده انیمستمر م سهیق مقایآنها به مقولات از طر لیو تبد میمفاه عیتجم ندیفرا

باز  یه کدگذاردر مرحل قیمصاحبه عم 24حاصل از  یهاداده لیو تحل هی. تجزردیگیم

رویکرد تطبیقی به مدیریت تقابل مقوله ارائه مدل  22 ییپژوهش منجر به شناسا نیدر ا

 ییمقوله برتر شناسا 16تعداد  نیب نیکه از ا دیکشف گردبین نسلی در شهرداری تهران 

در جدول  قیتحق یمقوله ها یمحور یکه شامل کدگذار قیمرحله اول تحق ندی. فرآدیگرد

 است.شده  یبررس  4
 قیاز مرحله اول تحق یناش قیمقوله تحق یاز مصاحبه و برچسب زن یپژوهش ناش یها افته: ی4لجدو

 وضعیت مقوله کد اختصاصی وضعیت مقوله کد اختصاصی

A تایید ایجاد رقابت ناسالم L تایید شغلی محیط در متفاوت ادراک 

B شغلی و کاری بر  تطبیق

 مبنای ساعات کار

 جنسیتی ترکیب در تطبیق M رد

 کارکنان

 تایید

C در پیاده سازی  تطبیق

 مصوبات سازمان

 شرایط با مرتبط غیرکاری توقعات N تایید

 سنی

 تایید

D مدارا و سازش با  تطبیق

 کارکنان

 رد نسلی گیری جبهه اثر در تطبیق O تایید

E تایید توجه به تشریک مساعی P در ها ملیت و قومیت تطبیق 

 کاری محیط

 رد

F  توجه به انسجام در فعالیت

 های گروهی

 سنی ترکیب خوردن هم بر Q تایید

 کارکنان

 تایید

G  تبدیل سازمان به شکل برنده

 بازنده

 تایید کارکنان استخدام روند در تبعیض R تایید
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H  کاهش دوستی و رفاقت در

 حین رقابت

 مرتبط های قضاوت و داوری پیش S رد

 سن با

 تایید

I رد اشتغال عدم توجه به T تایید پذیری کارکنان قبول انعطاف 

j  کاهش بازدهی در عملکرد

 سازمان

کارکنان در انجام ماموریت  تطبیق U تایید

 های محوله

 رد

K  تطبیق بودجه برای احیای

 مشاغل مختلف

 تعاملات اساس بر افراد تطبیق V تایید

 درونی

 تایید

 یدلف کیاز نظر کارشناسان و خبرگان و در قالب تکن ارهایرمعیو ز ارهایمع نییتع یبرا

 یقیتطب رویکردارائه مدل  یهاسه مرحله شاخص یمنظور ط نیا یبهره گرفته شد. برا

بقه گروه ط 4در نظر گرفته شد که در  تهران شهرداری در نسلی بین تقابل مدیریت به

 ه است.شد انیمکشوفه در مرحله دوم ب یهامولفه ریمولفه ها  و ز5 ولشد. در جد یبند
 : مولفه ها و زیر مولفه های مکشوفه ناشی از مصاحبه و تکنیک دلفی در مرحله دوم5جدول

 کد زیر مولفه زیر مولفه کد مولفه مولفه

مدیریت 

 1تعارض

CM یکسان سازی در پیاده سازی مصوبات سازمان CM1 

 CM2 نوع مدارا و سازش با کارکنان

 CM3 در فعالیت های گروهی تطبیق کاریتوجه به 

 CM4 تبدیل سازمان به شکل برنده بازنده

مشارکت 

 2کارکنان

EP سازمان در کار از بردن لذت EP1 

 EP2 رضایت ارباب رجوع از دریافت خدمات مشاهده

 EP3 آنها شناخت وآشنایی با و سایر کارکنان با کار

 EP4 فرد و سازمان توسعه

رقابت 

 3کارکنان

EC باشدی اتیح قاطع و عیسر اقدام کهی هنگام. EC1 

 EC2 استفاده از کارکنان خلاق

 EC3 .اوست با حق داندمی فرد که هنگامی

 EC4 موضع گیری علیه کارکنان متخلف

رفع موانع 

 4ارتباطی

RC هانسل بین بحث عدم RC1 

 RC2 اطلاعات صراحت و شفافیت در عدم

 RC3 گرایی نتیجه در و هانسل مشارکت عدم

 RC4 اهداف و پیام وضوح عدم

 برازش بخش ساختار یابیارزمعیارهای 

سازه ها در مدل  نیب یسنجش رابطه یبرا اریمع نیترییابتدا: t یِ( اعداد معنادارالف

 شتریب 96/1اعداد از  نیکه مقدار ا یاست. در صورت t یاعدا معنادار ،یبخش ساختار

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             

1 Conflict Management 
2 Employee participation 
3 Employee competition 
4 Removing communication barriers 
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پژوهش در سطح  یها هیفرض دییتا جهیها و در نتسازه نیب یشود، نشان از صحت رابطه

ها را نشان فقط صحت رابطه t ادتوجه داشت که که اعد دیاست. البته با %95 نانیاطم

 اریاز مع دیبا کارنیا ی. برادیبا آنها سنج توانیها را نمسازه نیب یو شدت رابطه دهندیم

  ریمربوط به مس بیمشخص است، ضرا 1طور که در شکل استفاده نمود. همان یگرید

بودن مدل  مناسبو  ریمس نیاست که معنادار بودن ا شتریب 96/1از مقدار  رهایمتغ  نیب

 .دهدیرا نشان م یساختار

 : مدل معادلات ساختاری در حالت ضرایب مسیر و بار عاملی1شکل 

پژوهش  کیدر  یبرازش مدل ساختار یبررس یبرا اریمع نیدوم: R2 یارهایمعب (

 یاست که برا یاریمع  R2مدل است.  یزاپنهان درون یرهایمربوط به متغ R2 بیضرا

کار به یمعادلات ساختار یسازمدل یو بخش ساختار یریگمتصل کردن بخش اندازه

زا درون ریمتغ کیبر  زانبرو ریمتغ کی ریدارد که نشان از تاث یریو نشان از تاث رودیم

 تیروش قابل نیاست که ا نی. ال. اس ایروش اسمارت پ یاصل یهاتیاز مز یکیدارد. 

ها را ها و شاخصسازه نیب انسیوار شیافزا ایو  یریگاندازه یهاکاهش خطاها در مدل

 ف،یضع ریمقاد یعنوان مقدار ملاک برا 67/0و  33/0، 19/0( سه مقدار 1998)نیدارد. چ

نشان از    R2 ریمقاد 1(. با توجه به شکل1998 ن،یدر نظر گرفت )چ یمتوسط و قو

 برازش مناسب مدل دارد.
 R2 ریمقاد: 6لجدو

 2Rمقادیر  متغیر ردیف

 000/0 ایعوامل زمینه 1

 000/0 عوامل علی 2

 257/0 عوامل راهبردی 3

 299/0 عوامل مقوله ای 4

 549/0 پیامدها 5

 000/0 عوامل مداخله ای 6
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قدرت  اریمع نیشد. ا ی( معرف1975) زریتوسط استون و گ اریمع نیا :Q2 اری( معپ

برازش بخش  یکه دارا ییها. به اعتقاد آنها مدلسازدیمدل را مشخص م ینیبشیپ

درون  یهامربوط به سازه یهاشاخص ینیبشیپ تیقابل دیهستند، با یقابل قبول یساختار

 یدرستها بهسازه نیمدل، روابط ب کی درکه اگر  یمعن نیمدل را داشته باشند. به ا یزا

گذاشته  گریکدی یبر شاخص ها یکاف ریشده باشند، سازه ها قادر خواهند بود تا تاث فیتعر

( در مورد شدت 2009شوند. هنسلر و همکاران ) دییتا یها به درست هیراه فرض نیو از ا

 نییرا تع 35/0و  15/0، 02/0مقدار زا سه درون یمدل در مورد سازه ها ینیبشیقدرت پ

 اند .نموده
 برازش جهینت :7 جدول

 نتیجه SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر ردیف

 تایید 3652/0 562/26 195 ایعوامل زمینه 1

 تایید 2548/0 524/52 195 عوامل علی 2

 تایید 3698/0 452/42 195 عوامل راهبردی 3

 تایید 2648/0 354/36 195 عوامل مقوله ای 4

 تایید 3654/0 635/40 195 پیامدها 5

 تایید 5847/4 3265/12 195 عوامل مداخله ای 6

 

 ریها در مقادسازه یاشتراک ریاز حاصل ضرب مقاد اریمع نیای: افزونگ اری( معت

R2  کی یهاشاخص یریرپذییو نشانگر مقدار تغ دیآ یها بدست ممربوط به آن 

 . ردیپذیم ریزا تاثها برونچند سازه ای کیزا است که از درون یسازه
 یافزونگ ریمقاد: 8 جدول

 نتیجه 2Rمقادیر  مقادیر اشتراکی متغیر ردیف

 000/0 000/0 613/0 ایعوامل زمینه 1

 000/0 000/0 719/0 عوامل علی 2

 166/0 257/0 644/0 عوامل راهبردی 3

 203/0 299/0 680/0 عوامل مقوله ای 4

 378/0 549/0 689/0 پیامدها 5

 000/0 000/0 658/0 عوامل مداخله ای 6

 ( GOF اری)مع یبرازش بخش کل یابیارز یارهایمع

 یمعن نیاست. بد یمعادلات ساختار یهامدل یمربوط به بخش کل GOF اریمع مقدار

و بخش  یریگبرازش بخش اندازه یپس از بررس تواندیمحقق م ار،یمع نیکه توسط ا

فوق توسط  اری. معدیکنترل نما زیرا ن یپژوهش، برازش بخش کل یمدل کل یساختار

 :گرددیمحاسبه م ریفرمول فوز بقو ط دی( ابداع گر2004تننهاوس و همکاران )

√𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 )  
 یهاسازه Ave R2هر سازه بوده و  یاشتراک ریمقاد نیانگینشانه م نیانگیکه م یطوربه

که مقدار فرمول فوق،  دهدیفرمول فوق نشان م اتیعمل جهیمدل است .نت یزادرون

 ریکه به عنوان مقاد 36/0و  25/0، 01/0با توجه به سه مقدار  جهیاست. در نت 259/0
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نشان از بزارش  259/0شده است .و حصول  یمعرف GOF یبرا یمتوسط و قو ف،یضع

 .است یمتوسط مدل کل

 هاشنهادیپی و ریگجهیتن

 ستمیس کیمهم را بفهماند که سطوح مختلف  نیتواند به ما ا یم یستمیو تفکر س کردیرو

 نیاز ارتباطات ب یسازمان سهم کم ییگذارند. سطوح بالا یم ریتأث گریکدیچگونه بر 

و  یعقلان ،یاست که معمولا ملموس، منطق قیدهد و شامل حقا یم لیرا تشک ینسل

را  ینسل نیاز ارتباطات ب یتر سازمان بخش عمده ا نیی. سطوح پادهستن انهیگرا یماد

هستند مانند  یناملموس و درون ،یاست که نامرئ یکند و شامل عوامل نرم یم تیهدا

ها، چالش نیغلبه بر ا یکه برا یهمدل ایاحساسات، عواطف، روابط، فرهنگ، اعتماد 

 داشته باشند. یساختار روشن دیسازمان با

 ینیجانش ییایبا هم سازگار هستند که پو یهر دو نسل فقط تا حد یهاو خواسته ازهاین

 یبا ترس ها یتیریاز نقش مد یریسازمان، کناره گ رانیمد ی. برادهدیم حیرا توض

شود، مانند:  یم یارتباط یمتناقض و الگوها یهمراه است که منجر به رفتارها یمیعظ

 ای "باشند یکنم آنها قادر به کار یاما فکر نم دارم، ازین ستهیشا نانیمن به جانش"

خود را متعهد کنم  خواهمینم " ای"تجربه است. یکرده ب لیتحص کیمن تنها  نیجانش"

از دخالت افراد  رانیحال، اکثر مد نی. با ا"دهمیم لیشرکت را تحو یکه چه زمان

 یها افتهی. با توجه به باشند یروزمره متنفر م یتیریمد یاما با سابقه در کارها رمسئولیغ

شده است. به منظور رفع  ییشناسا یفرد یها زهیانگ شیافزا یبرا  ریز یراه ها ق،یتحق

گردد تا تمام موضوعات  یم یسع د،یو جد یمیقد ینسل ها نیتعارضات موجود ب

در  یها و حت زهیو مقررات( را به انگ ی)مانند ساختار سازمان تیبر واقع یمبتن ینیجانش

نموده و به  بیاست ترک یرییهر تغ ازین شی، که پ یو ارتباط یبا موانع عاطف ییها خشب

 . میدنبال رفع نواقص موجود باش

از  ی. اگرچه برخشودیم یکارکنان ناش یها و رفتارهادر ارزش ینسل یهاتفاوت درک

 یهاشرفتیاما پ کنند،یعلل تعارض اشاره م ریو سا ینسل یهاشهیموجود به کل قاتیتحق

 یهاو درک تفاوت یاجتماع یهادر نقش یشناستیدر رابطه با جمع راتییتغ ،یکیتکنولوژ

به آن اشاره  ینسل نی، از جمله عوامل است که در تعارضات بیدر اخلاق کار ینسل نیب

درک شده  یبر نسل که تفاوت ها یاز تعارض، مبتن دیطرح واره جد کیشده است. ارائه 

 شهیکل یسر کیباعث خلق  کند،یم یدسته بند تیهو ایرا مرتبط با ارزش ها، رفتارها 

 یهاشهیدادن کل وندیعلل تعارض را با پ ن،یگردد. علاوه برا یقابل درک در سازمان م یها

 یبرا ییاجرا یهایموجود( به تعارض و استراتژ قاتیاز تحق یدرک شده )از جمله برخ

 میتوان یکار، ما م نیاست. با انجام ا دهیبه اثبات رس ،یمنابع انسان نیت در ببهبود تعاملا

 جیدر نتا ققان. محمیکن جادیا ینسل نیتعاملات ب تیجامع تر از ماه یمدل نظر کی

 ییکارکنان و فضا یکار تیفیبهبود ک یبرا ییداشتند تا راه ها یخود سع یپژوهش ها

تنش  لیو تبد یبالا بردن سطح کار یکنند.  به اعتقاد محققان برا یاز تعارض معرف یعار
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 یمیضمن حفظ احترام به کارکنان قد دیاست با یاز تعارضات منف یموجود که ناش یها

انجام داد که ضمن ممانعت از ترک کار از بوجود  ینسل جوان، اقدامات به ژهیو توجه و

 تیفیک یهاشود و شاخص یریجلوگ سازمان را نزول دهد یفیکه سطح ک یآمدن عوامل

 انجام دهند.  یاز آنها اقدام انضباط تیحما یبرا رانیرقم بخورد که مد یابه گونه یکار
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