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Abstract  

The purpose of this research is to design a model of intergenerational 

conflict management among Iran's southern shipping line employees. 

The present research method is qualitative and thematic analysis. The 

current research community consists of professors of human resources 

management and experts of Iran southern shipping line company, who 

were selected by purposive sampling method. This research was 

carried out by analyzing the theme and interviewing 22 university 

professors and shipping experts on the southern line of Iran. During 

the coding process, 436 codes, 130 sub-themes, 18 main themes and 6 
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core themes were extracted and their characteristics in shipping on the 

southern line of Iran using MAXQDA2020 software were detected. 

The results showed that: managerial and behavioral conflicts, 

structural conflicts, environmental conflicts (extra-organizational) 

and personal conflicts of employees as causal conditions are among 

the main causes of intergenerational conflicts in Iran's southern 

shipping line Company. And the solutions and strategies provided by 

the experts are effective communication, culture building, incentives 

and conflict management, which are based on the background 

conditions, which were: organizational culture and structure, 

employee challenges, rules and regulations, and the weakness of the 

evaluation system. The performance of employees must be 

implemented. Also, among the facilitating factors such as: the creative 

role of personnel in order to reduce and eliminate negative conflict, 

outsourcing to private sectors, etc. as facilitating factors in this 

research can make the implementation of solutions easier and speed 

up. But in order to achieve better results, it is necessary to remove the 

challenges and obstacles to solving the intergenerational conflict, such 

as the lack of use of new leadership styles, the large age difference of 

colleagues, etc. 

Keywords: management of intergenerational conflicts, 

intergenerational conflicts, southern shipping - Iran line, thematic 

analysis. 

Introduction 

Managing intergenerational conflicts is very important for 

organizations to have a harmonious, productive and inclusive work 

environment.  By addressing intergenerational conflicts, organizations 

can improve employee job satisfaction, work productivity, 
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communication and collaboration, knowledge sharing, adaptability to 

change, and promote intergenerational harmony. The 

intergenerational conflict management model can be used as one of 

the effective solutions to manage intergenerational conflicts and 

increase job satisfaction and productivity of employees, improve 

relations with customers and the local community, and increase the 

company's performance and profitability.  
 

Research question(s): 

Therefore, the purpose of this research is to answer the question: What 

is the most suitable model for managing intergenerational conflicts 

among the employees of South Shipping Company - Iran Line? 

Literature review 

Generation has different definitions from the point of view of 

theorists, and there is no consensus on a single meaning. Although 

there are many similarities between the definitions. Generations are 

conceptually defined as people who are from a similar period in 

history and have developed a common awareness of that time period 

through shared events and experiences. Researchers define a 

generation group or a generation as a society of people who were born 

within a period of about 20 years. Researchers believe that this 

community has experienced common historical, political, social and 

economic events during its growth from childhood to adulthood, and 

as a result, they have common and related values, attitudes and 

behaviors. 
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Methodology 

The current research method is qualitative and thematic analysis type, 

and the final framework of the research is based on the theory of 

Strauss and Corbin (1998). Therefore, in this research, thematic 

analysis was used to identify the themes, and then the paradigm model 

based on Strauss and Corbin's theory was used to further analyze the 

relationships between these themes and create a more comprehensive 

understanding of the phenomenon under study. 

The current research community consists of 22 university professors 

and experts of South Shipping Company - Iran Line, who were 

selected by purposive sampling method. 

The method of this research is fundamental in terms of its purpose. 

And it is exploratory in nature. The data collection tool was interviews 

with experts who were interviewed in a semi-structured way and with 

targeted sampling. The experts participating in this research consist of 

5 human resource management professors and 20 experts from South 

Shipping Company - Iran Line, who were selected by purposeful 

sampling. 

Results 

The results of this research showed that: managerial and behavioral 

conflicts, structural conflicts, environmental conflicts (extra-

organizational) and personal conflicts of employees as causal 

conditions are the main causes of intergenerational conflicts in South 

Shipping Company - Iran Line. 

According to the results of this research, the solutions and strategies 

presented by the experts are effective communication, culture 

building, incentives, and conflict management, which according to the 

background conditions, which were organizational culture and 
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structure, employee challenges, laws and the rules and weaknesses of 

the employee performance evaluation system must be implemented. 

Among these, there are also facilitating factors such as: 

The creative role of personnel in order to reduce and eliminate 

negative conflict, outsourcing to private sectors, contracting to start-

up companies, training and respect, rationalizing the job rotation and 

transfer process to central and pleasant areas, revising and compiling 

the program employment guidelines and guidelines, provision of 

employees' living needs in order to accommodate their families, non-

categorization of operational and non-operational employees and fair 

distribution, revision and formulation of the compensation system for 

employees in these areas, etc. as facilitating factors in this research 

can make the implementation of solutions easier and speed up. 

But in order to achieve better results, it is appropriate: challenges and 

obstacles to achieve intergenerational conflict resolution, such as not 

using new leadership styles, large age difference of colleagues, less 

expertise, task-oriented management style, tension and stress, 

organizational policies and formation The inner values of each person 

and... should be resolved. Also, the results of this research showed that 

the consequences of the implementation of these solutions are: 

increasing cooperation in the organization and personnel satisfaction, 

increasing productivity, behavioral balance in system management 

and reducing intra-organizational conflicts. 

Therefore, according to the results of this research, it is suggested to 

South Shipping Company - Iran Line in order to solve and reduce 

intergenerational conflicts in order to increase cooperation in the 

organization and personnel satisfaction, increase productivity and 

behavioral balance in system management: In the field of conflict 

resolution through education, knowledge management, research, etc., 

create a culture and try to create effective communication by changing 
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the communication style and creating logical communication. Also, 

this company can manage intergenerational conflicts with various 

incentives such as salary increases. In any case, since prevention is 

better than cure, it is suggested that this company address the causes 

of intergenerational conflict by formulating clear functional standards 

and criteria, paying attention to the formulation of strategies for 

different areas of the organization (shipping), a systemic and 

integrated look at different areas of the organization and employees 

should pay attention to new management approaches and new ways of 

leadership in the organization,…. 
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  کشتیرانی کارکنان  بین در نسلی بین تعارضات مدیریت  الگوی
 ایران خط - جنوب

   علیرضا محمدی بجگان 
انسانی، گروه مدیریت ،دانشکده علوم  دولتی، مدیریت دکتری  دانشجوی 

 .ایران سیرجان، اسلامی، آزاد دانشگاه واحد سیرجان،
  

 . ایران تهران، نور، پیام  دانشگاه مدیریت، گروه استادیار، محمد منتظری
  

 یوسف احمدی 
  آزاد دانشگاه رجانیواحد س مدیریت،دانشکده علوم انسانی، گروه استادیار،

 . ایران اسلامی،سیرجان،

 چکیده 
  ایران   خط  -  جنوب  کشتیرانی  کارکنان  بین  در  نسلی   بین  تعارضات  مدیریت  الگوی  طراحی  پژوهش،  این  از  هدف
  مدیریت   اساتید  از   متشكل  حاضر  پژوهش  می بباشد .جامعه  مضمون   تحلیل   نوع  از  و   کیفی  حاضر  پژوهش   روش.  باشدمی
  این .  شدند انتخاب  هدفمند گیرینمونه روش  با  است که  ایران خط -  جنوب  کشتیرانی   شرکت  خبرگان و انسانی  منابع

  انجام   ایران  خط  - جنوب  کشتیرانی  خبرگان  و  دانشگاهی  اساتید  از  نفر22  با  مصاحبه   و  مضمون   تحلیل  باروش   پژوهش
  هایویژگی  و  استخراج   هسته،  تم  6و   اصلی  تم 18  فرعی،  تم 130  کدباز،436تعداد   کدگذاری   فرآیند   طی   که  پذیرفت

به دست آمده    نتایج  شد و    شناسایی  MAXQDA2020  افزارنرم  از  استفاده   با  ایران  خط  -جنوب  کشتیرانی  در  هاآن
  تعارضات   و(  سازمانی  برون)محیطی  تعارضات  ساختاری،  تعارضات   رفتاری،  و  مدیریتی  تعارضات:  بیانگر آن است که  

  ایران   خط-جنوب  کشتیرانی  شرکت  در  نسلی  بین  تعارضات  اصلی  دلایل  از   علی  شرایط  عنوان  به   کارکنان  شخصی
  تعارض   مدیریت  و  مشوقها  فرهنگسازی،  موثر،  ارتباطات  خبرگان نیز ،  توسط  شده   ارائه  راهبردهای  و  راهكارها  و.  باشدمی
  و   قوانین  کارکنان،  چالشهای  سازمانی،  ساختار  و  فرهنگ:  از  بودند  عبارت  که   ایزمینه  شرایط  به  توجه  با  که  باشدمی

  جهت  در پرسنل افرینی نقش : عواملی هچون همچنین. گردد اجرا باید کارکنان عملكرد ارزیابی نظام ضعف و مقرارت
  این   در  کننده تسهیل  عوامل  عنوان  به ...  و  خصوصی  های  بخش  به  سپاری  برون  منفی،  تعارض  بردن  بین  از  و  کاهش
 .  ببخشد سرعت و آسانترکرده  را هاراهكاره اجرای تواندمی پژوهش

  خط   -  جنوب  کشتیرانی   نسلی،  بین  تعارضات  نسلی،  بین  تعارضات  مدیریت   ها:کلیدواژه  
 . مضمون تحلیل ایران،

 
 مقاله حاضر برگرفته از رساله دکتری رشته مدیریت دولتی دانشگاه آزاد واحد سیرجان است. -
  نویسنده مسئول :montazer56@pnu.ac.ir 

https://journals.atu.ac.ir/
https://jmsd.atu.ac.ir/
https://jmsd.atu.ac.ir/article_16376.html?lang=fa
http://orcid.org/0000-0002-9479-7799
http://orcid.org/0000-0002-8880-4219
http://orcid.org/0000-0002-4776-3035


 1402  زمستان|   110  شماره  |   32  سال  |  تحول  و  بهبود  مدیریت  مطالعات | 226

 

 مقدمه
  " گوید می   او   زد می   جالبی   مثال   کارکنان   بین  نسلی   تعارض   با   ارتباط   در (  2005)    سیمون 
 بامهارت،  پرحوصله،   سختكوشی، :  نظیر   ویژگیهایی   با   ساله   65  مرد   یك   سازمانی   در  اگر 

 رشد:  نظیر   خصوصیاتی   با   ساله 23  جوان   مرد  یك   همكار   گذشته،   به   نگاه  با  و   سنتی   باتجربه، 
 42  سنی   تفاوت   با  بلند باشد   آرزوهای   با   و   گرا   آل   ایده   پرشور،   پیشرفته،   تكنولوژی   با   یافته 
  این  در  کرد؟   باید   چه   باشد،   آنهاست،   بین   دار   ریشه   و   عمیق   تفاوت   دهندهنشان   که   سال، 

 بود؟   خواهد   چگونه   متفاوت   کاری   ارزشهای   داشتن  با   آنها   بین  تعامل   و   توافق   وضعیت، 
  شود می   ایجاد   سختی   به   مختلف   نسلهای   از   افراد   میان   توافق   و   هماهنگی   معمولا  

 (Fountain., 2014    &Burmeister, 2021.) 
 شامل  محیط   یك   ایجاد   با   است   ممكن  سازمان   یك   در   نسلی   بین  تعارضات   مدیریت 

  های سبك   و   تجارب   از   کارکنان   و   بخشد   بهبود   را   سازمانی  محیط   تنوع،   به   احترام   و   برابری 
 شوند،می   مدیریت   موثر   طور   به   نسلی   بین   تعارضات  که   زمانی .  بگیرند  یاد   یكدیگر   مختلف 
(. Azhar, 2021)   دارند   خود   کاری   روابط   در   رضایت   از   بالاتری   سطح   معمولا    کارکنان 

 کاری  وری بهره   به   و   شود   ها تنش  به   منجر   تواندمی   نامطلوب   نسلی   بین  تعارضات   طرفی   از 
  هماهنگ   کاری   محیط   یك   توانند می   ها سازمان   تعارضات،   این  به   رسیدگی   با .  بزند  آسیب 

 (.Han, 2021)   کنند   حفظ   را   کارآمدتر   و 

  متنوع   نیازهای   با   تا   کند   کمك   ها سازمان   به   تواند می   نسلی   بین   تعارضات   به   رسیدگی 
  کاری   محیط   یك   تأمین .  شوند   سازگار   تغییرپذیر   و   پویا   کاری   محیط   و   خود   کارکنان 
  برای   که   کند   کمك   مختلف   های نسل   بین  همكاری   و   یادگیری   ترویج   به   تواند می   هماهنگ 
 .( Polat, S., & Kazak, 2015)  است   ضروری  سازمان   یك   بلندمدت   موفقیت 

مدیریت  حقیقت  دهد    ها سازمان   برای   نسلی   بین  تعارضات   در  نشان  آنستكه  پی  در 
موفق چنانچه یك    داشته   نسلی   تنوع   شامل   و   پربازده   هماهنگ،   کاری   محیط   سازمانهای 

 رضایت  توانندمی   ها سازمان   نسلی،   بین  تعارضات   به   رسیدگی   با.  است   مهم   بسیار   باشند 
  دانش،   گذاری   اشتراک   به   همكاری،   و   ارتباطات   کاری،   وری بهره   کارکنان،   شغلی 

  جنوب   کشتیرانی   طرفی   از .  بخشند   بهبود   را   نسلی   بین  هماهنگی   ترویج   و   تغییر،   با   سازگاری 
 متعددی  مدیریتی   های چالش  با   پیچیده،   و   بزرگ   های شرکت   سایر   همانند   ایران   خط   - 



 227 |همکاران   و محمدی بجگان  |... کارکنان  نی در ب  ینسل  نی تعارضات ب تیریمد یالگو

 

  به   نیاز   و   کشتیرانی   صنعت   در   پویا   و   سریع   تغییر   به   توان می   ها آن   جمله   از   که   است   روبرو 
  کرد   اشاره   مقررات   و   قوانین  تغییرات   و   رقابت   افزایش  جهانی،   سطح   در   تغییرات   با   انطباق 

  وری بهره   کاهش  و   کار   محیط   در   تعارضات   افزایش  باعث   تواند می   نسلی   بین  اختلافات   که 
  یكی   عنوان   به   تواندمی   نسلی   بین  تعارضات   مدیریت   الگوی   ها، چالش  این  به   توجه   با .  شود 
 وریبهره   و   شغلی   رضایت   افزایش  و   نسلی   بین  تعارضات   مدیریت   برای   موثر   های حل راه   از 

 سودآوری  و  عملكرد   افزایش  باعث   و   محلی   جامعه   و   مشتریان   با   روابط   بهبود   کارکنان، 
  کارکنان   برای   نسلی   بین  تعارضات   مدیریت   الگوی   طراحی   نتیجه،   در .  شود   شرکت 

  درصدد   تحقیق   این  در   پژوهشگر   رو،   این   از .  است   مهم   بسیار   ایران   خط  -   جنوب   کشتیرانی 
 تعارضات  مدیریت   الگوی   طراحی   به   شناختی،   جامعه   رویكردهای   از   گیری   بهره   با   است 
  سوال   این  به   پاسخ   پژوهش  این  از   هدف .  بپردازد   ایران   خط   -   جنوب   کشتیرانی   در   نسلی   بین

  کشتیرانی  کارکنان  بین در  نسلی  بین  تعارضات  مدیریت  جهت  مدل  ترینمتناسب : که  است 
 چیست؟   ایران   خط   -   جنوب 

 پیشینه پژوهش 
  صورت   تفاهمی   واحد   معنای   یك   بر   و   دارد   پردازان   نظریه   دیدگاه   از   مختلفی   تعاریف   نسل 

  از   ها   نسل .  خورد   می   چشم   به   تعاریف   بین  در   زیادی   هایی   شباهت   اگر چه .  است   نگرفته 
  و   هستند   تاریخ   در   مشابه   دوره   یك   از   که   شوند   می   تعریف   افرادی   عنوان   به   مفهومی   نظر 
  خود   در   زمانی   دوره   آن   درباره   مشترکی   آگاهی   مشترک،   تجربیات   و   رویدادها   طریق   از 

  می کنند   تعریف   ها   انسان   از   اجتماعی   را   نسل   یك   یا   نسلی   گروه   محققان .  اند  کرده   ایجاد 
 در  اجتماع  این  که،   دارند  عقیده   محققان .  اند   شده   متولد   ساله   20  حدودأ   زمانی   بازه   در   که 

  و   اجتماعی   سیاسی،   تاریخی،   رویدادهای   بزرگسالی   تا   کودکی   از   خود   رشد   دوران 
  رفتارهای   و   ها   نگرش   ها،   ارزش   از   نتیجه،   در   که   اند   کرده   تجربه   را   مشترکی   اقتصادی 
 تفاوت  با   مرتبط   عامل   سه   ، ( 2015)    پیو   تحقیقات   مرکز.  برخوردارند   مرتبطی   و   مشترک 

 و   مسن  افراد  بین  ها   تفاوت   اصلی   دلیل   عمر  چرخه   اثرات   کند،می   مشخص   را  نسلی   های 
  هنگامی  دوره،  اثر . دهد  می  نسبت  عمرشان  چرخه  در  ها  آن   موقعیت  و   شان  سن به  را  جوان 

 افراد  همه   بر   همزمان  تاثیر   اجتماعی   نیروهای   و   بزرگ   مقیاس   در   وقایع   که   شود   می   مشاهده 
  است،   کرده   بحث    آن   مورد   در   مانهایم   چه   آن   به   شبیه   گروه،   اثر .  باشند   داشته   جامعه   یك 
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  درون   های   شباهت   و   نسلی   بین   تفاوت   عامل   را  تاریخی   اتفاقات   و   شرایط   از   مشترک   تجربه 
 (.  Heyns,2019)   داند   می   نسلی 

.  شود   می   تعریف   نسل   چند   یا   دو   بین  تعامل   عنوان   به   گسترده   طور   به   نسلی   بین  ارتباطات 
 دارد   اشاره   Z  نسل   و   ها هزاره   ، X  نسل   بومرها،   بیبی   مانند   سنی   های گروه   به   نسل   اصطلاح 

همچنین اشاره    (. Wahab, 2021) شوند می   تعریف  تولد  دوره یا  سال  اساس  بر  معمولا   که 
  آشنا   دیجیتال   فناوری   با   که  است   افرادی   توصیف   برای   اصطلاحی   D  دارد. نسل   Dبه نسل  
فناوری   از   ،  سن  گرفتن  نظر   در   بدون   و   هستند    می  استفاده   خود   روزمره   زندگی   در   این 
  شغلی   های فعالیت   آن   در   که   است   ای حرفه   نسل   یك   بلكه   نیست،   زمانی   نسل  یك   این.  کنند 

. دهد می   تغییر   را  مردم   زندگی   و  کار   روش  که   است،   شده   آمیخته   هایی داده   با  زندگی   و 
  حالی   در   شود، می   1995  سال   از   پس  متولدین  شامل   D  نسل   که   دهند می   نشان   منابع   برخی 
  لحاظ   از   که   کسی   هر   به   اشاره   برای   تری گسترده   طور   به   اصطلاح   این  از   دیگر   برخی   که 

  تولد   های   سال   در   تفاوت   . (Shih & Allen, 2007) کنند  می   استفاده   است   بومی   دیجیتالی 
  جنبه   در   متفاوت   های   دیدگاه   به   منجر   متفاوت،   رشد   های   محیط   نتیجه   در   و   ها،   نسل   بین
  ممكن  متنوع   های دیدگاه   این .  شود   می   روابط   و   فرهنگ   ارتباطات،   جمله   از   مختلف،   های 
 (.Wahab, 2021)   شود   کار   محل   در   نسلی   بین  های درگیری   باعث   است 

. است   بوده  ها   انسان  همیشه از دغدغه های   نسلی   های   تفاوت   و  ها   نسل   موضوع   طرفی   از 
 امریكا   و   اروپا   در   را   موضوع   تاریخی   فرآیند   ها،   نسل   ای مساله   مقاله   در   ، ( 1952)   مانهایم 

 با   نیز   خود   و   بررسی کرده است   تاریخی   مكتب   و   پوزیتویستی   عمده   رهیافت   دو   قالب   در 
  این  ، ( 1970)    مید .  شد    ها   نسل   شناسی جامعه   مباحث   وارد   ها،   نسل   موضوع   تاریخی   بررسی 
  و   شناختی   انسان   مطالعات   وارد   تری   جدی   طور   به   خود   جدید  سازی   مفهوم   با   را   بحث 
این قسمت مفاهیم .  کرده است   شناختی   جامعه    نسلی،   فاصله   شامل   که   نسل   به   مربوط   در 
 .خواهد گرفت   قرار  بررسی  است مورد   نسلی   گسست   و   نسلی   انقطاع   نسلی،   شكاف 

  که،   درحالی   است،   نشده   تفكیكی هیچ    هم   از   نسلی   شكاف   یا   فاصله   مطالعات،   بیشتر   در 
  نسلی  فاصله  معتقد هستند معمول  محققان . شده باشند  تفكیك  هم  از  باید  می   مفهوم  دو  این
  به  طورکلی   به   اشاره دارد و   هنجارها   و   ها   ارزش   تجربه،   در   نسل   دو   بین  مهم   اختلافات   به 

است    ، ( 1381)   شیخی .  شود   می   گفته   نسل   دو   بین  اهمیت   قابل   فرهنگی   شكاف  : معتقد 
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  علائق،   در   تفاوت    و   نسل   دو   بین  فرهنگی   - اجتماعی   رفتار   در   تغییر   نسلی،   فاصله   از   منظور 
 .  هاست   آن   انتظارات   و   توقعات 

  اجتماعی،   و   فرهنگی   تضاد   از   حداقلی   که   شود   می   گفته   موقعیتی   نیز به   نسلی   گسست 
 به   نسل   دو   دیگر،   عبارت   به .  باشد   داشته   وجود   نسل   دو   بین  است،   نسلی   تزاحم   منشأ   که 

  قرار   یكدیگر   با   تعارض   در   است   ممكن  گیری   تصمیم   مرجع   و   زندگی   نوع   معرفتی،   لحاظ 
 نسل  میان   اختلاف   ترین  بزرگ   به   نسلی   انقطاع   یا  گسست   در مفهوم   محققان،   نظر  به .  بگیرند 

   شده است.   اشاره   ها 

  های   پارادایم   ویژه   به   جامعه   یك   های   پارادایم   که   زمانی   محققان   نظر   به   ؛ نسلی   انقطاع 
 (.1397  علویون،   و   پناهی . )گیرد    می   صورت   نسلی   انقطاع   کرده باشد،   تغییر   آن   معرفتی 

 پژوهشهای پیشین
  انسانی   منابع   مدیریت   الگوی   طراحی   بررسی »   به   پژوهشی   در  ، ( 1399)   همكاران   و   مرادیان 
 داد،  نشان   پژوهش  مدل   اجرای   از   حاصل   های   یافته .  پرداخته اند   « ها   نسل   تفاوت   بر   مبتنی 
  ضریب  با   فناوری   مولفه   ، 0/ 56  ضریب   با   کنشگرا   ، 82/0  ضریب   با   آرمانگرا   های  مولفه 
مولفه   40/0 اند   تاثیر   انسانی   منابع   مدیریت   بر   31/0  ضریب  با   مدنی   و    تحلیل .  گذاشته 

مهمترین  داد،   نشان   موجود   وضعیت    تفاوت   بر   مبتنی   انسانی   منابع   مدیریت   های مولفه   در 
بعد قرار    های در رتبه   مدنی   و   فناوری   کنشگرا،   نسل   و   در رتبه اول    گرا آرمان   ، نسل   ها   نسل 
دارد   لذا .  دارند    نوآوری،   و   خلاقیت   فرهنگ   تقویت   به   نسبت   ها دانشگاه   در   ضرورت 
 .نمایند   توجه   سالاری   شایسته   و   گرایی   تخصص   ای، حرفه   اخلاق   اصول   رعایت   گرایی، تنوع 

  باتجربه  کارکنان  در  نسلی  تفاوت  بررسی »  به  پژوهشی  در ، ( 1398)  همكاران  و  شهلائی 
  تفاوت   و   نسلی   تفاوت   بررسی   به   حاضر   مطالعه .  پرداختند   «نظامی   های   سازمان   در   جوان   و 
که براساس نتایج  .  است   پرداخته   نظامی   های سازمان   از   یكی   در   ها   ارزش   و   ها   فرهنگ   در 

 مورد  نظامی   سازمان   کارکنان   هنجاری   و   مداوم   تعهدهای   بر   نسلی   تفاوت   بدست آمده ، 
 . داشته است   تاثیر منفی   مؤثر کارکنان ،   تعهدهای   بر   و   تاثیر مثبت داشته   مطالعه 

 های   سازمان   کارکنان   در   نسلی   های   تفاوت   شناسایی »   به   پژوهشی   در  ، ( 1397)   جلالی 
  ها   سازمان   کارکنان   معمول   طور   به   که   داد   نشان   حاضر   تحقیق   نتایج .  است   پرداخته   «دولتی 

 می  ها   نسل   این  از   کدام   هر .  کنند   می   بندی   طبقه   باتجربه   میانسال،و  جوان،   نسل  سه   در   را 
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  تفاوت.  باشد   کامل   تضاد   در   یا   و   همراستا  دیگر  نسلی   با   که   باشند   داشته   هایی   ویژگی   توانند 
 پنج   حاضر،   پژوهش  نتایج   با  مطابق   که   شوند   می   بندی   طبقه   مختلفی   منظرهای   از   نسلی   های 
  را   کارکنان   از   یك   هر   نسل   توانند   می   انگیزشی   و   فنی   آموزشی،   شغلی،   شخصیتی،   بعد 

 .سازند   مشخص 

  «ایران   کار   محل   در   ها   نسل   شناسایی »   به   پژوهشی   در   ، ( 1396)  همكاران   و   قمی   مسافری
  این   میان   و   دارد   وجود    ایران   کار   محل   چهار نسل در   براساس نتایج این پژوهش، .  پرداختند 

 توانایی   سازمانی،   مراتب   سلسله   به   نسبت   نگرش آنها   در   جمله   از   مختلف   از لحاظ   ها، نسل
 . وجود دارد   تفاوت   بالاتر   مقام   به   کامپیوتر و احترام   از   استفاده 

  انجام  «کار  محل  در  چندگانه  های  نسل   مدیریت »  عنوان  با پژوهشی   ، ( 2017)   کلارک   
  هستند   متمادی   نسل   چهار   کارکنان   شامل   اغلب   امروزی   های   سازمان   کند، می   بیان   که   داد 
  به   را   سازمان   یك   اصلی   های   ویژگی   و   ها   ارزش   از   فرد   منحصربه   ای مجموعه   نسل،  هر   و 

 میان  در   هایی   چالش  همچنین  و  منافع   تواند  می   نسلی   های تفاوت   این.  آورد  می   ارمغان 
 . کند   ایجاد   کارکنان 

  « جنوبی   کره   در   کار   محل   در   نسلی   تعارضات   بررسی »   عنوان   با   پژوهشی   ، ( 2017)   پارک 
  کره   در   کارکنان   متمایز   های   نسل   که،   است   رسیده   نتیجه   این   به   پژوهش  این.  دادند  انجام 
  مقایسه   فرهنگی   و   تاریخی   لحاظ  از   متحده   ایالات   در   موجود   های   نسل  با   که   دارد   وجود 
  داشته   یكدیگر   با   مشابهی   نسبتأ   های   ویژگی   ای   کره   های   نسل   دهد،می   نشان   اند که   شده 
 می  که،   وجود دارد   پیر   و   جوان   نسل   بین  تری   گسترده   های   شكاف   جهات   برخی   از   ولی 

 ارزیابی  و  تشویق   انگیزش،   آموزش،   لحاظ   از   مختلفی   مدیریتی   های   راه  نسل   هر   برای  بایست 
 .برد   کار   به   عملكرد 

 «سازمان   در   نسلی   تفاوت   چالش»   عنوان   با  پژوهشی   در   ، ( 2017)    همكاران  و   رزیمی 
  حفظ   و   استخدام   چالش  و   مسن  کارگران   از   بسیاری   بازنشستگی   با   ها   سازمان   که   پرداختند 

  تاریخی   اجتماعی،   اقتصادی،   های   سیاست   از   نسل   هر .  خواهند شد   مواجه   جوان   استعدادهای 
  شود   می   سازمان   یك   در   نسبی   تفاوت   ایجاد   موجب   امر   این .  است   گرفته   شكل   معاصر   و 
   را دارد   کارکنان   خود   و   مدیریت   سوی   از   فوری   اقدام   به   نیاز   که 



 231 |همکاران   و محمدی بجگان  |... کارکنان  نی در ب  ینسل  نی تعارضات ب تیریمد یالگو

 

 موارد   مسن،   کار   نیروی   سازی   یكپارچه »   عنوان   با   پژوهشی   ، در ( 2016)    همكاران   و  لیم 
 دهد  می   نشان   نتایج   این.  دادند   انجام   «متحده   ایالات   در   نسلی   های   تفاوت   براساس   سازمانی 

  کارگران   کارایی   افزایش  برای  جایگزین  و   متمایز   های   حمایت   به   نیاز   ها   سازمان   که، 
وضعیت  .  دارند   سالمند  بهبود  جهت  تر  مسن  کارکنان  موفقیت  برای  که  سازمانی  موارد 

شغلی شان موثر هستند عبارتند از :رضایت ، استراتژی های منابع برای آموزش / یادگیری 
  و   سازمان   مسیرشغلی .هم   ،   بهره وری   و   یادگیری و شرایط کار ارگونومیك محل کار ،   

  انتقال   و   دانش  و   توسعه   موثر،   یادگیری   برای   استراتژی   ایجاد   برای   باید   می   کارکنان   هم 
  هم   با   هماهنگ   و   همكاری  یكدیگر  با   گذاری   سیاست   های   برنامه   و   سالمند  کارکنان   برای 
 .باشند 

 تماس   از   شكلی   عنوان   به   نسلی،   بین  تماس   چگونه   که   کرده   روشن  امروز  به   تا   تحقیقات 
  منفی   رفتارهای   و   ها   نگرش   تواند   می   مختلف،   سنی   های   گروه   از   افراد   میان   در   گروهی   بین

  کار   زمینه   در   مطالعات (.  Abrams, 2006)   دهد   کاهش   را   سنی   های   گروه   سایر   به   نسبت 
 ,Heyns)   دهد   کاهش  را   سنی   منفی   های   کلیشه   تواند می   نسلی   بین  تماس   که   داد   نشان 

 ,Fasbender)   کند   خنثی   استخدام   در   تبعیض   بر   را   گروهی   بین  اضطراب   اثر   و  (  2015

  تماس   که   کند می   استدلال   که   هستند   همسو   گروهی   بین  تماس   نظریه   با   ها یافته   این(.  2017
 است  داده   نشان   زیادی   مطالعات .  بخشد می   بهبود   را   گروهی   بین  روابط   غیرمشابه،   دیگران   با 
 ,Dovidio)   دهد   می   کاهش  را   گروهی   بین  تعصب   و   تعصب   گروهی   بین  تماس   که 

 & Aberson , 2007)   بخشد   می   بهبود   را   گروهی   برون   های   نگرش   ، ( 2017

Harwood, 2017)  با این  .  شود می  کمك  مانند  مثبت  گروهی  برون  رفتارهای   به  منجر و
کار،  ها و شرایط مرزی پیامدهای مثبت تماس بین نسلی در محل  حال، درک ما از مكانیسم 

 .( Burmeister, 2021)  در حال حاضر از دو جهت مرکزی محدود است 

 روش شناسی پژوهش 
پژوهش    که   است   مضمون   تحلیل   نوع   از   و   کیفی   حاضر   پژوهش  روش  نهایی  چارچوب 

  است. بنابراین در این پژوهش    شده   ( ا ستخراج1998کوربین )   و  اشتراوس   نظریه   براساس 
 براساس  مدل پارادایمی    از   سپس   و   کرده   استفاده   مضامین  شناسایی   برای   موضوعی   تحلیل   از 
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  درک   ایجاد   و   مضامین  این  بین  روابط   بیشتر   تحلیل   برای   کوربین  و   استراوس   نظریه 
 شده است.   استفاده  مطالعه   مورد  پدیده  از   تری جامع 

  شرکت   خبرگان   و   دانشگاهی   اساتید   از  نفر 22  از   متشكل  حاضر   پژوهش  جامعه 
 .شدند   انتخاب   هدفمند  گیری نمونه   روش   با   که   باشد می   ایران   خط   - جنوب   کشتیرانی 
  ابزار .  باشد می   اکتشافی   ماهیت   نظر   از   و .  است   بنیادی   هدف  نظر   از   پژوهش  این  روش 
 گیری  نمونه   با   و   یافته   ساختار   نیمه   روش   به   که   بود   خبرگان   با   مصاحبه   ها داده   گردآوری 
  نفر5  از   متشكل   پژوهش  این  در   کننده شرکت   خبرگان .  گرفتند   قرار   مصاحبه   مورد   هدفمند 

  ایران   خط   - جنوب   کشتیرانی   شرکت   خبرگان   از   نفر 20  و   انسانی   منابع   مدیریت   اساتید   از 
 .شدند   انتخاب   هدفمند   گیرینمونه   روش   با   که   باشد می 
. است   امده   آنها   کامل   مشخصات 1  جدول   در   که   است   بوده   مرد   خبرگان   همگی   جنسیت       

 دکتری   مدرک  با   مدیریت   رشته   دانشگاهی   اساتید   از   نفر 2  یاب   اعتبار   متخصصین  همچنین
 (  مشخصات خبرگان ارائه شده است.1در جدول )  . باشند می   دولتی   مدیریت 

  از   مضامین  استخراج   به (  تم ) مضمون   تحلیل   کیفی   تحقیق   روش   از   استفاده   با   تحقیق   این  در 
  توصیفی   و    تفسیری    کدگذاری   فرآیند   ابتدا   در .  شد   پرداخته   علمی   متون   و   نظری   ادبیات   دل 

  شدند   شناسایی   اصلی   مضامین  از   بسیاری   کدگذاری   حین  در .  گردید   آغاز   شده   استخراج 
  روایی   از   اطمینان   برای .   شد  بندی   طبقه   یافته   سازمان   مضامین  قالب   در   مضامین   این  سپس   و 
  گوبا   و   لینكلن.  شد  رسانده   متخصص   چند   تأیید   به   مصاحبه   های پرسش  پژوهش،   پایایی   و 
  اطمینان   باورپذیری،   ،   اعتمادپذیری   معیارهای   به   کیفی   مطالعات   ارزیابی   در (  1985) 

 برای(.  1393  زاده،  نصراله   از  نقل )   نمودند  اشاره   پذیری  تصدیق   و  پذیری،   انتقال   پذیری، 
 و   مداوم   تحلیل   و   ها   مصاحبه   سازی   پیاده :  شد   انجام   ذیل   اقدامات   موارد،   این  به   دستیابی 
  ها   مصاحبه   کدگذاری   نحوه   بررسی   ها،   مصاحبه   انجام   طول   در   داده   گردآوری   با   همراه 
  محقق   درک   نبودن   ای   سلیقه   و   کدگذاری   درستی   از   اطمینان   برای   دیگر   متخصصین  توسط 

  تحلیل   نتایج   محقق   بیشتر،   اعتمادپذیری   به   دستیابی   برای   همچنین  ها و   مصاحبه   مضمون   از 
 .گرفت   تأیید   و   داده   نشان   شوندگان   مصاحبه   به   را   خود 
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 خبرگان  مشخصات :  1جدول 

 ردیف 
میزان  

 تحصیلات 
رشته  

 تحصیلی 
سابقه  

 خدمت)سال( 
 ردیف 

میزان  
 تحصیلات 

رشته  
 تحصیلی 

سابقه  
 خدمت)سال( 

 دکتری  1خبره 
مدیریت  

 دولتی 
 12خبره  29

دانشجوی  
 دکتری 

مدیریت  
 دولتی 

13 

 دکتری  2خبره 
مدیریت  

 دولتی 
 دکتری  13خبره  20

علوم  
 اجتماعی 

23 

 25 عمران  ارشد  14خبره  27 اقتصاد  دکتری  3خبره 

 ارشد  4خبره 
مدیریت  
 بازرگانی 

 ارشد  15خبره  22
علوم  

 اجتماعی 
14 

 ارشد  5خبره 
مدیریت  
 بازرگانی 

 دکتری  16خبره  17
مدیریت  
 استراتژیک 

15 

 دکتری  6خبره 
مدیریت  
 آموزشی 

 دکتری  17خبره  18
مدیریت  
 استراتژیک 

18 

 ارشد  7خبره 
مدیریت  
 صنعتی 

 ارشد  18خبره  21
مدیریت  
 بازرگانی 

25 

 دکتری  8خبره 
مدیریت  
 بازرگانی 

 ارشد  19خبره  29
مدیریت  
 بازرگانی 

18 

 دکتری  9خبره 
مدیریت  

 دولتی 
 ارشد  20خبره  19

مدیریت  
 دولتی 

22 

 ارشد  10خبره 
مدیریت  

 دولتی 
 ارشد  21خبره  14

مدیریت  
 صنعتی 

26 

 دکتری  11خبره 
مدیریت  
 استراتژیک 

 دکتری  22خبره  13
مدیریت  
 صنعتی 

15 

   پژوهش هایداده  تحلیل و تجزیه
 کدگذاری،   نوع  این  در .  گرفت  انجام   باز   کدگذاری  اول   مرحله   در  داده ها،   تحلیل   برای 
  همچنین   و   مقایسه   ها تفاوت   و   ها شباهت   بررسی   برای   یكدیگر   با   تعاملات   و   اقدامات   وقایع، 

  تحلیل،   و   تجزیه   کردن،   خرد   به   باز،   کدگذاری   جریان   در .  گیرند می   خود   به   مفاهیم   برچسب 
  این   سازی مفهوم   از   منظور .  شود   می   پرداخته   ها داده   از   سازی   مفهوم   و   زدن   برچسب   مقایسه، 
 استخراج  دارد،   وجود   متن  در   که   هایی   ایده  و   نظرات   تعاملات،   از   قسمت  هر   که   است 
 دهد.می   نشان   را   ها مصاحبه  باز   کدگذاری   از   حاصل   مفاهیم   ، 2جدول.  گردد می 
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 هامصاحبه   کدگذاری   نحوه  از  ای   نمونه :    2جدول 
 متن مصاحبه  تم فرعی  تم اصلی 

 در   رفتاری   تعادل 
 سیستم   مدیریت 

 عدالت اجتماعی 

هیچ عاملی به اندازه تبعیض بین کارکنان باعث عدم رضایت 
در   عامل  حتی  هیچ  و  نشده  سازمان  یک  نسلان  هم  بین 

انگیزاننده ای به اندازه عدالت بین کارکنان و رفتار متناسب  
 . با عملکرد آنان باعث انگیزش آنها نخواهد شد 

  رفتن   بالا 
 در  همکاری 
 و    سازمان 

 پرسنل   رضایت 

تخت تر شدن سطوح  
 سازمانی

  در  اساسی   های آموزش   تدوین   که   راهبردهایی   بکارگیری 
تخت   وظیفه   و   کاری   های حوزه   همه  باعث    شدن   تر   ای 

و   سازمانی  سطوح  بهمی   میشه   هایشیوه   از  گذر   تونه 
 . کنه   کمک   طبقاتی   مراتب   سلسله   بر   مبتنی   و   سنتی   مدیریت 

  رفتن   بالا 
 در  همکاری 
 و    سازمان 

 پرسنل   رضایت 

 مشتری مداری داخلی 

  گرا، تسهیل   مدیریت   به   تونیم می   اقدامات،   این   انجام   با 
  که   جهت   این   از )   مداری مشتری   و   مند رسالت   تعاملی، 
( شن می   محسوب   داخلی   مشتریان   عنوان   به   هم   کارکنان 

 . کنیم   پیدا   دست 

  رفتن   بالا 
 در  همکاری 
 و    سازمان 

 پرسنل   رضایت 

 سلسله طبقات سازمانی

 کارکنان  و   کرده  کمتر   رو   سازمانی   مراتب   سلسله   همچنین، 
  وادار   مشارکت   به   بیشتر   مدیریتی   های گیری تصمیم   در   رو 

  پیدا   کاهش   سازمان   داخل   تعارضات   اقدامات،   این   با .  کنیم 
 . کنه می 

 تعارضات 
 ساختاری 

 مشاغل عملیاتی

 از  دارند   وجود   مختلفی   مشاغل   کشتیرانی،   های وظیفه   در 
 مشاغل  اگر   اما .  پشتیبانی   و   اداری   و   عملیاتی   مشاغل   جمله 

( عملیات یعنی )  شغلی  رشته  بالاترین  در  بالاتر  و  کارشناسی 
 جبران  نحوه   در   اختلاف   باعث   نشوند،   بندی طبقه   یکسانی   به 

  به   تعارضاتی  و   شد   خواهد   مشاغل   این   با   مرتبط   خدمات 
 . آمد   خواهد   وجود 

 بندی   دسته   اصلی   های تم   سپس  و   فرعی   های تم   در   کدها   باید   باز   کدگذاری   از   پس
 باز  کدگذاری   مرحله   در   شده   تولید   مفاهیم   بین  رابطه   برقراری   مرحله   این  از   هدف .  گردند 
  عنوان   به   تم   یك   تعیین  و   تمرکز  در   اصلی،   کدگذاری   در   دهی ارتباط   فرایند   اساس .  است 
 با  ادامه   در .  باشد می   اصلی   تم   ذیل   فرعی   جنس  هم   ها تم   سایر   دادن  قرار  سپس  و   اصلی   تم 

 آن  اصلی   تم   طبقه   یك   در   حول   همجنس  و   نزدیك   مفاهیم   قرارگیری   و   مفاهیم   بررسی 
  را   نهایی   شده   استخراج   های تم   ، 3جدول   شده   استخراج   های تم   ادامه   در .  شود می   استخراج 

 .دهدمی   نشان 
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 نهایی شده  استخراج   های تم . 3  جدول 
تم  
 هسته 

تمهای  
 اصلی 

 تمهای فرعی 
فراوان 

 ی 

ها 
ار

هک
را

 

ارتباطات  
  موثر 

 2 تغییر در سبک ارتباطی 

 2 ارتباطات منطقی و موثر 

نزدیک نمودن پرسنل با تجربه و جوان تحصیلکرده کم تجربه به  
 یکدیگر

2 

فرهنگساز 
 ی 

 4 تدوین آموزشهای اساسی در همه حوزه های کاری و وظیفه ای 

 4 آموزش نیروهای جوان و تازه استخدام در آموزش های بدواستخدام 

 2 منابع انسانی سازمانآموزش، توسعه و بهسازی  

 2 آموزش و مدرنیته کردن و یکسان سازی باورها 

 2 سازمان یادگیرنده

 2 مدیریت دانش 

 2 آشناسازی نسل جدید با محاسن و مزایای سبک زندگی گذشته 

مسلح شدن به علم روز به عنوان کلیدی ترین عامل مدیریت کننده 
 تعارض 

2 

 2 مسئله پژوهش در این حوزهبها دادن به  

 2 تاکید بر آموزش های دانشگاهی و ارائه آموزش های موردنیاز

 2 بها دادن به خانواده و شروع کاهش فاصله از این نهاد اجتماعی

صحبت های انگیزشی در خصوص نتایج ارزشمند در همدلی در کار 
 و احترام 

2 

 2 ارزش نهادن  مابین پرسنل 

 8 تغییر ارزش های حاکم در مدیریت های سنتی 

 2 تاکید بر فعالیت های گروهی 
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 . 3  جدول ادامه  
تم  
 هسته 

تمهای  
 اصلی 

 فراوانی  تمهای فرعی 

ها 
ار

هک
را

 

 مشوقها 

 2 استفاده از ساختار سخت تر سازمانی و تفویض بالاتر اختیار 

 2 اقدامات مدیریتی متناسب با عملکرد در هر حوزه

 2 برنامه ریزی و توجهات مدیریتی و مالی

 2 افزایش توسعه حرفه ای حتی نیازمندیهای حقوق و دستمزد و پاداش 

مدیریت  
 تعارض 

 28 پیشگیری از تعارض 

 26 حل تعارض بین نسلی

لی
 ع

ط
رای

ش
 

تعارضات 
محیطی)برو 
 ن سازمانی(

 2 دگرگونی های چند دهه گذشته 

محیط پیرامونی و تاثیر آن بر سبک زندگی تغییرات شدید فناوری و  
 افراد 

2 

 2 نوآوری 

 4 وقایع تاریخی مثل جنگ 

 2 اینترنت 

تعارضات 
شخصی 
 کارکنان

 8 تفاوت نگرش 

 10 تعارض در اعتقادات و عقاید

 2 عدم تبعیت کامل از مدیران با تجربه 

 2 نبود حس وفاق و همکاری 

 2 احساسی نسبت به پیشکسوتانتخریب و تهاجم  

استفاده ننمودن از توانایی ها و خصوصیات همدیگر در تکامل 
 شخصیت 

2 

 2 ریختن طرح دوستی با نسل جدید و درک شرایط آنها 

 2 تحصیلات دانشگاهی و تجربه کاری

 2 یادگیری، همراهی، رفاقت 
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 . 3  جدول ادامه  
تم  
 هسته 

تمهای  
 اصلی 

 فراوانی  تمهای فرعی 

لی
 ع

ط
رای

ش
 

تعارضات 
شخصی 
 کارکنان

 8 تفاوت سنی کارکنان

 2 سودای یک شبه ره صدساله پیمودن در جوانان 

 6 تعارضات ناشی از عدم جامعه پذیری نیروهای جوان و تازه استخدام 

 2 کاهش تحمل نسل جوان نسبت به ناملایمات

 2 عرف و فرهنگ سازمانی گرایش به عناد ، سرکشی و طغیان نسبت به  

 2 غرور 

 2 عدم وجود توانایی های تخصصی

تعارضات 
مدیریتی و 

 رفتاری 

 6 تبعیض بین کارکنان

توجه بیش از حد مدیریت ارشد به پرسنل عملیاتی و با تجربیات  
 بالاتر 

4 

 4 نگاه تک بعدی به حوزه عملیات

تعارضات 
 ساختاری 

 4 پشتیبانی مشاغل اداری و  

 4 مشاغل عملیاتی
ی 

ور
مح

ه 
قول

م
 

مدیریت  
تعارض  
بین دو  

 نسل 

 4 تعارضات بین نسلی

 2 تحولات فرهنگی ، سبک زندگی

 2 وجود نیروی انسانی از نسلهای متفاوت در سازمان

گر 
ه 

خل
دا

ط م
رای

ش
 

 موانع 

 2 از دست دادن نیروی انسانی کارامد 

 2 دور شدن از اهداف سازمان

 2 سیاست های جذب و استخدام ایجاد کننده تعارض بین نسلی

 2 رابطه سالاری در برابر شایسته سالاری 

 2 سیاست های دولت در بازنشسته کردن افراد 
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 . 3  جدول ادامه  
تم  
 هسته 

تمهای  
 اصلی 

 فراوانی  تمهای فرعی 

گر 
ه 

خل
دا

ط م
رای

ش
 

 موانع 

 2 ادامه فعالیت فرد پس از بازنشسته شدن

 2 ساختار بوروکراتیکه شدن سازمان

 4 عدم استفاده از سبک های نوین رهبری 

 2 تفاوت سنی زیاد همکاران

 2 تخصص کمتر 

 2 سبک مدیریت وظیفه گرا 

 2 تنش و استرس 

 2 خط مشی های سازمانی

 2 شکل گیری ارزش های درونی هر فرد در جهت تعارض 

عوامل  
تسهیل  
 کننده 
 

 4 نقش افرینی پرسنل در جهت کاهش و از بین بردن تعارض منفی

برون سپری به بخش های خصوصی، پیمانکاری به شرکت های 
 نوبنیان 

2 

 2 آموزش و احترام 

منطقی نمودن گردش شغلی و فرآیند انتقال به مناطق مرکزی و  
 خوش آب وهوا 

4 

 6 دستورالعمل های استخدام بازنگری و تدوین برنامه ها و  

 4 تامین نیازهای زندگی کارکنان در جهت اسکان خانواده های آنان

 4 عدم دسته بندی کارکنان عملیاتی و غیر عملیاتی و توزیع عادلانه 

 8 بازنگری و تدوین نظام جبران خدمات کارکنان در این مناطق

 6 رعایت عدالت اجتماعی در بین کارکنان

 2 عدم نگاه غضب گونه و تعصبی در این چیدمان 
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 . 3  جدول ادامه  
تم  
 هسته 

تمهای  
 اصلی 

 فراوانی  تمهای فرعی 

گر 
ه 

خل
دا

ط م
رای

ش
 

عوامل  
تسهیل  
 کننده 

توجه کافی به امور آموزشی ،درمانی و رفاهی برای کارکنان و 
 خانواده 

2 

 4 این مناطقتخصیص بهینه اعتبارات عملیاتی ،پشتیبانی و رفاهی به  

 4 تغییر نگاه مدیریت ارشد در چیدمان مدیریتی و حتی کارکنان

 2 بازنگری در شاخص ها و ضوابط ارزیابی عملکرد کارکنان

 4 ارتقاء وانتصاب مدیریتی با ضوابط و بر مبنای شایسته سالاری 

بازنگری در قوانین و مقررات حاکم بر کشتیرانی و تدوین قوانین 
 مرتب 

2 

 2 وجود رغبت در مدیریت ارشد شرکت

ی 
ه ا

مین
 ز

مل
عوا

 
فرهنگ و  
ساختار  
 سازمانی

 2 سیاست های جذب و استخدام 

 2 ساختار بوروکراتیکه شدن سازمان

 2 شایسته سالاری در برابر رابطه سالاری 

 2 اصول اخلاقی و آداب و رسوم عمومی

 2 جوانانتلاش بر روی ایجاد آمادگی در  

آستانه تحمل کم کارکنان جوان تر و عدم تحمل شرایط کاری 
 سخت 

4 

 4 بستر فرهنگی و اجتماعی سازمان

چالشهای  
کارکنان 

 ها مصاحبه 

 2 ادامه فعالیت فرد پس از بازنشسته شدن

عدم توزیع عادلانه ماموریت های برون مرزی و دریایی در بین 
 کارکنان

4 

 4 امکانات رفاهی ،آموزشی ودرمانی در اینگونه مناطقعدم وجود  

نگاه های بالا به پایین مدیریتی و تبعیض بین منطقه ای در چیدمان  
 کارکنان

4 

ارتقاء وانتصاب های سنتی ،سیاسی و جناحی در مدیریت های 
 ارشد 

4 

 4 ارتقا مزیت رقابتی سازمان )کارکنان (
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 . 3  جدول ادامه  
تم  
 هسته 

تمهای  
 اصلی 

 فراوانی  تمهای فرعی 

ی 
ه ا

مین
 ز

مل
عوا

 

چالشهای  
کارکنان 

 ها مصاحبه 

نظام سنتی جبران خدمات در این مناطق و عدم پرداخت های  
 متناسب 

4 

دوری از مرکز و اقماری بودن کارکنان و دوری طولانی مدت از 
 خانواده 

4 

قوانین و  
 مقرارت 

اعتبارات عملیاتی و پشتیبانی بین  عدم تخصیص بهینه بودجه و  
 منطقه 

4 

 2 سیاست های دولت در بازنشسته کردن افراد 

 4 قوانین و مقررات بالادستی سنتی و یک سویه 

 2 قوانین اجتماعی 

ضعف  
نظام  

ارزیابی 
عملکرد 
 کارکنان

 2 نبود شاخص های ارزیابی منطقی و درست عملکردی 

سنتی و نادرست از عملکرد کارکنان ونبود ارزیابی های تک بعدی،  
 شاخص استاندارد 

4 

مد 
پیا

 

بالا رفتن  
همکاری 

در 
و    سازمان 

رضایت 
 پرسنل 

 4 کاهش سلسله طبقات سازمانی

 2 نزدیک شدن ارزش های سازمانی هر دو نسل 

 2 ایجاد تفاهم در نسل ها و ایجاد وفاق در راستای رسیدن به انسجام

 4 مداری داخلی مشتری  

 2 مشارکت بیشتر کارکنان در تصمیم گیری های مدیریتی 

 4 گذر از شیوه های مدیریت سنتی و مبتنی بر سلسله مراتب طبقاتی 

 4 تخت تر شدن سطوح سازمانی

 4 تعامل دو سویه مدیریت و کارکنان

 4 ارتقا مزیت رقابتی سازمان )کارکنان (

 2 کیفیت زندگی کاریبالارفتن  

 2 افزایش رضایت شغلی

 2 بوجود آمدن ارتباطات غیررسمی در سازمان
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 . 3  جدول ادامه  
تم  
 هسته 

تمهای  
 اصلی 

 فراوانی  تمهای فرعی 

ها 
مد

پیا
 

افزایش  
 بهره وری 

 

 2 افزایش بهره وری ، بهبود کارایی و اثربخشی

 2 اثربخشی 

 2 افزایش خلاقیت و اثربخشی 

تعادل  
رفتاری در 
مدیریت  
 سیستم 
 

 2 مدیریت تطبیقی و تحول گرا 

 4 مدیریت تسهیل گرا ،تعاملی، رسالت مدار 

 4 مشارکت بیشتر کارکنان در تصمیم گیریها 

 2 امکان ورود تفکرات جدید در کنار تجربیات در سازمان

 2 انجام امور 

 2 همسو شدن با تکنولوژی های روز

 2 روز بودن و شناخت به  

 2 حرکت به سوی مدرنیته 

 4 عدالت اجتماعی 

 6 کاهش تعارضات درون سازمانی

 436 مجموع 

  به   هسته   تم   حول (  ای زمینه   مدل)   پارادیمی  مدل   یك   قالب  در   عمده  تمهای   ادامه،   در 
  و   تحلیل   و تم   صوری   توصیف   به   شده   ترسیم   مدل   واقع،   در .  شوند می   داده   ارتباط   یكدیگر 

  شده   منتج   های سازه   آراستن  و   پالایش  و   هسته   تم   ترکیب   فرآیند   این  به .  پردازد می   آن   تبیین
 اما  صوری،   نمودار   یا   مدل   یك  صورت   به   توان می   را   مذکور   مدل.  شود می   اطلاق   آن   از 

 (.2و   1  نمودار ) کرد   ترسیم   مفهومی   و   معنایی 
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 متخصصان  نظرات  از   شده   استخراج ای زمینه   مدل .  2نمودار 

 

 گیری بحث و نتیجه 
 اجتماعی   ناپذیر   اجتناب   تغییرات   تناسب   به   همه جوامع    در   که   است   ای   پدیده   نسلی   شكاف 

  بدیهی  امری  فقط  را  نسلی  بین  های  تفاوت  نظران  صاحب  برخی . اتفاق می افتد  فرهنگی  و 
 گذار حال   در  جوامع   در  اما .  است   جامعه   توسعه   و  پیشرفت  برای   لازم  شرط   نمی دانند بلكه 

  جنبه   در   پیوسته   تغییرات   ایجاد کردن   با   جامعه ها ،   این  در .  است   دیگر   گونه ای   به   وضع 
  متفاوت  هایی  ارزش  مدنی،  تازه   نهادهای  رشد کردن  و  زندگی  سنتی  شبكه  گوناگون  های 

  ها ارزش   این  که   جا   آن   از .  کند   می   ظهور   جدید   نسل   بین   سنتی   باورهای   و   هنجارها   از دیگر 
  سنتی   جوامع  قبول   مورد   هنجارهای   با   چندانی   هماهنگی   و   خودسازگاری   مختلف   ابعاد   در 

 پیامد

در سازمان  و  یبالا رفتن همکار

پرسنل تیرضا  

یبهره ور شیافزا   

 راهبردها/تعاملات

 ارتباطات موثر

یفرهنگساز  

 پدیده محوری

 دو نسل نیتعارض ب مدیریت 
 عوامل زمینهای

فرهنگ و ساختار 

یسازمان  

کارکنان یچالشها  

و مقرارت نیقوان  

 یابیضعف نظام ارز

کارکنانعملکرد   

 گرشرایط مداخله

 لیعوامل تسهو  موانع

تعارضات بین  کننده

 نسلی

 شرایط علی

یو رفتار یتیریتعارضات مد  

یتعارضات ساختار   

(ی)برون سازمانیطیتعارضات مح   

  تعارضات شخصی کارکنان
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اند،    تبدیل   بحران   و   ثباتی   بی   های   کانون   از   یكی   به   ها   ارزش   حوزه   رو،   این  از   نداشته 
شد    بین  در   نسلی  بین  تعارضات   مدیریت   مدل  ایجاد   پژوهش،   این  از   هدف   لذا  خواهد 
 .باشد می   ایران   خط   -   جنوب   کشتیرانی   کارکنان 
  خبرگان   و   دانشگاهی   اساتید   از   نفر 22  با   مصاحبه   و   مضمون   تحلیل   بر   تكیه   با   پژوهش  این

  تم 130  کدباز، 436تعداد   کدگذاری   فرآیند   طی   که   پذیرفت   ایران   خط   - جنوب   کشتیرانی 
  خط   - جنوب   کشتیرانی   در   ها آن   های ویژگی   و  استخراج   هسته،   تم   6و   اصلی   تم 18  فرعی، 
  ساختاری،   تعارضات   رفتاری،   و   مدیریتی   تعارضات :  که   داد   نشان   نتایج .  شد   شناسایی   ایران، 

  از  علی   شرایط   عنوان   به   کارکنان   شخصی   تعارضات   و (  سازمانی   برون) محیطی   تعارضات 
 .باشد می   ایران   خط - جنوب   کشتیرانی   شرکت   در   نسلی   بین  تعارضات   اصلی   دلایل 
  خبرگان،   توسط   شده   ارائه   راهبردهای   و   راهكارها   پژوهش،   این  نتایج   به   توجه   با 

  شرایط   به   توجه   با   که   باشد می   تعارض   مدیریت   و   مشوقها   فرهنگسازی،   موثر،   ارتباطات 
  و   قوانین  کارکنان،   چالشهای   سازمانی،   ساختار   و   فرهنگ   اینكه،   از   بود   عبارت   که   ای زمینه 

 .  گردد   اجرا   باید   کارکنان   عملكرد   ارزیابی   نظام   ضعف   و   مقرارت 
 بردن   بین   از   و   کاهش   جهت   در   پرسنل   افرینی   نقش:  چون   گری تسهیل   عوامل   میان   در 
  نوبنیان،   های   شرکت   به   پیمانكاری   خصوصی،   های   بخش  به   سپاری   برون   منفی،   تعارض 
  خوش   و   مرکزی   مناطق   به   انتقال   فرآیند   و   شغلی   گردش   نمودن   منطقی   احترام،   و   آموزش 

  زندگی   نیازهای   تامین  استخدام،   های   دستورالعمل   و   ها   برنامه   تدوین  و   بازنگری   هوا،   و   آب 
 غیر  و   عملیاتی   کارکنان   بندی  دسته   عدم   آنان،   های   خانواده   اسكان   جهت   در   کارکنان 
 مناطق  این  در   کارکنان   خدمات   جبران  نظام   تدوین  و  بازنگری   عادلانه،   توزیع  و   عملیاتی 

 آسانترکرده   را   راهكارهها   تواند اجرای پژوهش می   این  در   کننده تسهیل   عوامل   عنوان   به ...  و 
  به   دستیابی    موانع   و  چالشها :  است   شایسته   مطلوبتر   نتایج  حصول   برای  اما.  ببخشد   سرعت   و 

  زیاد   سنی   تفاوت   رهبری،   نوین  های   سبك   از   استفاده   عدم   مانند   نسلی   بین  تعارض   حل 
  های   مشی   خط   استرس،   و   تنش   گرا،   وظیفه   مدیریت   سبك   کمتر،   تخصص   همكاران، 
  این   نتایج   همچنین.  گردد   برطرف...  و   فرد   هر   درونی   های   ارزش   گیری   شكل   و   سازمانی 
   سازمان   در   همكاری  رفتن بالا :  از   عبارتند   راهكارها   این  اجرای   پیامد   که،   داد   نشان   پژوهش
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  تعارضات   کاهش  و   سیستم   مدیریت   در   رفتاری   تعادل   وری،   بهره   افزایش  پرسنل،   رضایت   و 
 .سازمانی   درون 

  جهت   در   ایران   خط - جنوب   کشتیرانی   شرکت   به   تحقیق،   این   نتایج   به   توجه   با   بنابراین
 رضایت  و    سازمان   در   همكاری   رفتن  بالا   درجهت   نسلی   بین  تعارضات   کاهش  و   حل 

  زمینه   در :  شود می   پیشنهاد   سیستم   مدیریت   در   رفتاری   تعادل   و   وری  بهره   افزایش  پرسنل، 
 سعی  و   نموده   فرهنگسازی ...  و   پژوهش  دانش،   مدیریت   آموزش،  طریق   از   تعارض   حل 

  ایجاد   موثر   ارتباطات   منطقی،   ارتباطات   ایجاد   و   ارتباطی   سبك   تغییر   از   استفاده   با   نمایند 
  دستمزد   و   حقوق   افزایش  مانند   مشوقها   انواع   با   تواند می   شرکت   این  همچنین .  نمایند

  . نماید  مدیریت   را   نسلی   بین  تعارضات 
  شرکت   این   شود می   پیشنهاد   است   درمان   از   بهتر   پیشگیری   انجاییكه   از   صورت   هر   در 
 عملكردی،  واضح   معیارهای   و  استانداردها   تدوین  با   را   نسلی   بین  تعارض   بروز   های زمینه 
 و  سیستمی   نگاه   ، ( کشتیرانی )   سازمان   مختلف   های   حوزه   های   استراتژی   تدوین  به   توجه 

 و  نوین  مدیریتی   رویكردهای   به   توجه   کارکنان،   و  سازمان   مختلف   های   حوزه   به   یكپارچه 
  اولین   برای   پژوهش  این  در   آخر   در .  نماید  کنترل ...  و   سازمان   در   رهبری   نوین   های   شیوه 
  به   انسانی   منابع   مدیریت   سیستم   های  مولفه   از   ای   مجموعه   بر   موثر   نسلی   بین   های  تفاوت   بار 

  روی   پیش  چالش  فوق،   موارد  بندی  جمع   با .  گرفت   قرار   بررسی   مورد   یكجا   صورت 
. نمایند  یكدیگر   با   همكاری   آماده   را،   مختلف   نسلهای   از   کارکنان   که   است   این  سازمانها 

  باید  مدیران   بنابراین، .  نیست   آسانی  کار   هستند   متفاوت   نسل  نظر   از   که   کارکنانی   تعهد 
  فرهنگ   و   دهند   شكل   آنها   به   نتیجه   در   و   کنند   درک   تر   کامل   طور   به   را   کارکنان   نیازهای 
   . دهند   توسعه   را   یابند  می   پرورش   همچنان   بنیادی   های   ارزش   آن   در   که   سازمانی 
 سازمان   انسانی   منابع   مسئولان   و   کارکنان   و   مدیران   بهتر   درک   به   تواند می   پژوهش  این
 کمك  انسانی   منابع   مدیریت   سیستم   و   نسلی   بین  های   تفاوت   اصطلاحات   از   مختلف   های 
 . کند 

 تعارض منافع
 تعارض منافع وجود ندارد.
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