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A B S T R A C T 
This study aimed to design a model for intergenerational conflict 

management among shipping employees in the south of Iran. This research 

is applied in terms of purpose and exploratory in terms of type. Data were 

analyzed with a mixed (qualitative-quantitative) approach. In the first stage, 

qualitative method and in-depth interviews were used to identify the model's 

components. In the qualitative part, 15 university experts were selected in a 

targeted way. For data analysis in the qualitative part, the foundation data 

analysis was used using MaxQuda software. To fit the model designed in 

the qualitative part, a quantitative method with a structural equation 

modeling approach was applied. The participants in this section included 

203 managers, experts, and employees selected by stratified random 

sampling method. The data collection tool in the quantitative part was a 

questionnaire based on the findings of the qualitative part, whose validity 

and reliability were confirmed. Quantitative data analysis was done through 

PLS4 software. The results of the qualitative part showed that six main 

categories, 13 subcategories, and 45 open codes were identified. In the 

quantitative section, it was found that there is a meaningful relationship 

between the management of intergenerational conflicts and factors, and the 

designed model has an acceptable fit. It can be concluded that managers can 

prevent conflict from turning into tension and conflict by using conflict 

management skills and benefit from its positive results. 
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«اکتطافی -یپژيهطمقاله »

 کههردیدر سههازمان  هها ري یوسههل هیتعارضههاب  هه تیریارائههه مههذ  مههذ   ط

ختهیآم

3یاحمذ ًسفی، *2یمحمًدآ اد ی، محمذ مىتظر1 جگان یمحمذ رضایلع

چکیذه
 ٣طا٥٘وطتث٥ٗ وبضوٙبٖ زض  ٣٘سّ ٥ٗتًبضؾبت ث ت٤ط٤ٔس ٔسَ ٣قطاحپژٚٞص حبؾط ثب ٞسف 

اظ ٘ٛو  ٔب٥ٞتا٤ٗ پژٚٞص اظ ِحبل ٞسف وبضثطز٢ ٚ اظ ٘هط ضسٜ است.  ا٘دبْ طا٤ٖذف ا -خٙٛة 
زض ٔطح١ّ اَٚ  .و٣ٕ( ٔٛضز تح٥ُّ لطاض ٌطفتٝ است -ٝ )و٥ف٣آ٥ٔرتوٝ ثب ض٤ٚىطز  استاوتطبف٣ 

ٞب٢ ي٥ٕك استفبزٜ ضس. خبًٔٝ آٔبض٢  اظ ضٚش و٥ف٣ ٚ ٔػبحجٝ، ٞب٢ اٍِٛ ِٔٛفٝخٟت ضٙبسب٣٤ 
ٞب٢ ٘فط اظ ذجطٌبٖ زا٘طٍب٣ٞ ثٝ ضٚش ٞسفٕٙس ا٘تربة ضس٘س. خٟت تح٥ُّ زازٜ 15ثرص و٥ف٣، 

و٥ٛزا استفبزٜ ضس. زض ازأٝ خٟت ثطاظش  افعاض ٔىس ٘طْاظ  ث٥ٙبز ٚ ثرص و٥ف٣ اظ ضٚش تح٥ُّ زازٜ
سبظ٢ ًٔبزلات سبذتبض٢  ا٢ٍِٛ قطاح٣ ضسٜ زض ثرص و٥ف٣، اظ ضٚش و٣ٕ ثب ض٤ٚىطز ٔسَ

٘فط اظ ٔس٤طاٖ ٚ وبضضٙبسبٖ ٚ وبضوٙبٖ ثٛز  203وٙٙسٌبٖ زض ا٤ٗ ثرص ضبُٔ  استفبزٜ ضس. ٔطبضوت
ٞب زض ثرص و٣ٕ، پطسطٙبٔٝ  ٌطزآٚض٢ زازٜ ا٢ ا٘تربة ضس٘س. اثعاضوٝ ثٝ ضٚش تػبزف٣ قجمٝ

ٞب٢ ٞب٢ ثرص و٥ف٣ ثٛز وٝ ضٚا٣٤ ٚ پب٤ب٣٤ آٖ ٔٛضز تب٥٤س لطاض ٌطفت. تح٥ُّ زازٜ ٔجت٣ٙ ثط ٤بفتٝ
 ٔمِٛٝ 13ٔمِٛٝ اغ٣ّ،  6ثب ٘تب٤ح ثرص و٥ف٣  ا٘دبْ ضس.  pls4افعاض ثرص و٣ٕ ثٝ ٚس٥ّٝ ٘طْ

ث٥ٗ تًبضؾبت ٥٘ع ٔطرع ضس ث٥ٗ ٔس٤ط٤توسثبظ ضٙبسب٣٤ ضس. زض ثرص و٣ٕ  45تًساز فطي٣ ٚ 
زاض٢ ٚخٛز زاضز ٚ ا٢ٍِٛ قطاح٣ ضسٜ اظ تٙبست لبثُ لج٣ِٛ ثطذٛضزاض  ٣ًٙٔ ٚ يٛأُ ضاثكٝ  ٘س٣ّ

٤ُاظ تجس تٛا٘ٙس ٣تًبضؼ ٔ ت٤ط٤ٔس ٢ٞب ثب استفبزٜ اظ ٟٔبضت طا٤ٖٔستٛاٖ ٘تب٤ح ٌطفت وٝ است. ٣ٔ
 ٔٙس ضٛ٘س. ٔثجت آٖ ثٟطٜ ح٤وطزٜ ٚ اظ ٘تب ٢ط٥خٌّٛ ٢ط٥تًبضؼ ثٝ تٙص ٚ زضٌ

زا٘طٍبٜ  ت،٤ط٤ٌطٜٚ ٔس ،٢زوتط ٢زا٘طدٛ. 1
 .طا٤ٖا طخبٖ،٥س طخبٖ،٥ٚاحس س ،٣آظاز اسلأ

٘ٛض،  ب٥ْزا٘طٍبٜ پ ت،٤ط٤ٌطٜٚ ٔس بض،٤. استبز2
 .طا٤ٖتٟطاٖ، ا

زا٘طٍبٜ آظاز  ت،٤ط٤ٌطٜٚ ٔس بض،٤استبز .3
 .طا٤ٖا طخبٖ،٥س طخبٖ،٥ٚاحس س ،٣اسلأ

 ٔحٕٛزظازٜ ٢ٔحٕس ٔٙتهطئَٛ: ٤ٛ٘سٙسٜ ٔس

.irmontazer56@pnu.acضا٤ب٘بٔٝ:

های کلیذی  واشه
 .وبضوٙبٖ ٥ٗزض ث ٣٘سّ ٥ٗتًبضؾبت ث ،٣٘سّ ٥ٗتًبضؾبت ث ،٣٘سّ ٥ٗتًبضؾبت ث ت٤ط٤ٔس

استناد به این مقاله:

زض سبظٔبٖ ثب  ٣٘سّ ٥ٗتًبضؾبت ث ت٤ط٤اضائٝ ٔسَ ٔس(. 1403) ٛسف٤ ،٢ٔحٕس ٚ احٕس ،٢ٔحٕٛزآثبز ٢ٔٙتهط طؾب؛٥ثدٍبٖ، يّ ٢ٔحٕس
.103-118(. 2)12 ،٣زِٚت ٢ٞب  سبظٔبٖ ت٤ط٤ٔس ٣فػّٙبٔٝ يّٕ. رت٥ٝآٔ ىطز٤ضٚ
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 مقدمه
، نقهش  انهدرکاران  دسهت سال است کهه محققهان و    50 بیش از

های  حاصل این تلاش کنند. ها را بررسی می تعارض در سازمان
تحقیقاتی توافق بر این است که تعارض یک اتفاق طبیعی بهین  

ههای مهدیریت تعهارض     ها است و درک اسهتراتژی  افراد و گروه
ادعها   بر ایهن، ایهن   شود. علاوه منجر به نتایج مثبت سازمانی می

ها نبایهد تعهارض را از بهین     مطرح و تأیید شده است که سازمان
ببرند، بلکه باید آن را برای افزایش اثربخشی فردی، گروههی و  

 یهک  (. تعهارض 2019، 1سازمانی مدیریت کنند )رحهیم و کهاتز  
. اسهت ها  آن به یابی دست چگونگی و اهداف سر بر نظر اختلاف

 ذاتهی  ههای  مهارت و کارکنانمدیران  از کمی با این حال تعداد
 و مهدیران  از بسهیاری  و دارنهد  را تعهارض  مهدیریت  برای لازم

 با برخورد از تعارض به پرداختن یجا به دهند یم ترجیح رهبران
 موفهق  تعارض مدیریت این در حالی است که. کنند اجتناب آن
 حفه   و وری بههره  بهبهود  در ابزارهها  ترین مهم از یکی تواند می

، پیامهدهای منفهی    امها نادیهده گهرفتن تعهارض    . شهد با کارکنان
انگیزگی، انحرافات کاری، مسائل اخلاقهی و تهرک    همچون بی

هایی  اخیراً، محققان نقش (.2024، 2شغل را به همراه دارد )ناگلر
های مهدیریت تعهارض    های اجتماعی در استراتژی را که دیدگاه

نتیجهه رسهیدند    محققان به این اند. دارند، مورد بررسی قرار داده
که هر نسل معتقد است که تبعیض مهرتبط بها سهن را تجربهه     

 طور بهیکی از عواملی که  رو نیازا(. 2015، 3کرده است )هریس
گیهرد،   های کاری مهورد بررسهی قهرار مهی     در محیط یا ندهیفزا
 از(. 2019؛ رحهیم و کهاتز،   2022، 4های کاری است )پراند نسل
 عنهوان  به «نسلی شکاف»لاح اصط بعد، به میلادی 1960 دهه
 شهده  مطهرح  کهار  محهیط  و جوامع در ها نسل میان های تفاوت
 زمهانی  دوره یهک  در سهال  ههم  و سهن  ههم  افهراد  ها نسل. است

 و اجتمهاعی  شرایط تأثیر تحت و کنند می نمایندگی را مشخص
 متفاوت علت به توانند می ها تفاوت این. گیرند می قرار اقتصادی
 ههای  چهالش  و آینهد  وجهود  بهه  نسهلی  اربتج و ها ارزش بودن

 ؛2006، 5و جهونز  لامیه )بورجس، مانوئل، ا کنند ایجاد مدیریتی
کههار مههدرن امههروزی، کارمنههدان را از    طی(. محهه2016، 6جنهها
که در کنار هم و از نزدیک بها   کند یمی مختلف تشویق ها نسل

فرزندانشان و به سن والدینشان هستند، کهار   اندازه بهافرادی که 

                                                                      
1. Rahim & Katz 

2. Naugler 

3. Harris 

4  . Prund 

5. Borges, Manuel, Elam & Jones 

6. Jena 

در تهلاش بهرای درک    گیرندگان و مدیران امروزه ند. تصمیمکن
وری، روحیه و حف  کارکنان هستند  برای افزایش بهره، هر نسل
 تنوع بازنشستگی، سن افزایش با (.2016جنا، ؛ 2007، 7)کوگان
 توانهد  مهی  امهر  ایهن  گذارد یم افزایش به رو کار محیط در سنی
همچنهین  . شهود  تر مسن و جوان کارگران بین تعارض به منجر
 های تفاوت ازجمله مختلفی عوامل از ناشی تواند می تعارض این

(. 2017و همکاران،  8باشد )اوریک انتظارات و کار سبک ارزشی،
های یکسان رویدادهای سیاسی و اجتمهاعی معاصهر را بهه     نسل

های فرزنهدپروری مشهابهی را تجربهه     گذارند، سبک اشتراک می
ای، اخهلاق   ههای شخصهی و حرفهه    کردند که منجهر بهه ارزش  

شود  های رهبری مشترک می کاری، ترجیحات ارتباطی و سبک
ها، اهداف، باورها،  (. در مقابل ارزش2023و همکاران،  9)گوپتیل

ههای ارتبهاطی متمهایز، ترجیحهات و تجربیهات       رفتارها، سهبک 
های کاری مختلف، احتمال درگیری در سازمان را افهزایش   نسل
حاضر بیشترین فراوانی در محل کار مربوط به  در حال دهد. می

% قهرار دارد.  33با  X( و بعد از آن نسل 35نسل هزاره است )%
هها   ههزاره % در حهال هههور اسهت.    5نیهز بها فراوانهی     Zنسل 

در  .( سازگاری بیشتری با فنهاوری دارنهد  2000-1981 )متولدین
-1965)متولهدین قبهل     X معتقدند سن نسهل  ها هزارهمقابل، 
نیز )متولدین  Z. نسل شود می ها آن یا حرفه( مانع از رشد 980
هها و انتظهارات    نسهل فنهاوری، ارزش   عنهوان  بهه به بعد(  2001

(. در 2024متفاوتی را در سهازمان دارنهد )عباسهی و همکهاران،     
کنهد،   تعارضات سنی در محیط کار مشهکلاتی ایجهاد مهی    واقع،

کهه   کاهش همکهاری ها و  ازجمله ارتباطات ناخوشایند بین نسل
د شهو  باعث کاهش عملکرد سازمانی و افزایش تبعیض سنی می

 در نسهلی  تعهارض  ( به2005) 11سیمون (.2021، 10و ینگ )هو
 کارکنهان  اگهر  کهه  گوید می مثالی با او کند می اشاره کار محیط
 ههای  ارزش و سهنی  های تفاوت با سازمان یک در مسن و جوان
 بهه  هها  آن میهان  اهنگیهمه  و مهدیریت  کنند، همکاری مختلف
 برای تواند می ها نسل بندی شود چرا که، طبقه می کشیده چالش
 یهک  تها  کننهد  سهعی  بایهد  ها ن آ کند ایجاد هایی چالش مدیران
 را نسهل  هر با متناسب کاری های ارزش با مناسب کاری محیط
 (.2014، 12)فونتین کنند فراهم

را تغییهر   بین فهردی تعاملات  ازجملههای خاصی  زمان ویژگی 

                                                                      
7. Kogan 

8. Urick 

9. Guptill 

10. Ho & Yeung 

11. Simon 

12. Fountain 
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دهههد. مطالعههات قبلههی نشههان داد کههه تیههادهای نسههلی،   مههی
ها و صهنایع مختلهف بهه     های رهبری مدیران را در بخش سبک

آگاهی از  با این حال، مدیران فاقد درک کافی و. کشد چالش می
ها، بهبود ارتباطات بین  های نسلی، برای مدیریت تعارض تفاوت

ترجیحات یکدیگر هسهتند   ها و فردی و احترام به باورها، نگرش
مطالعات میدانی متعددی وجود دارد که رابطهه   (.2015)هریس، 
های مدیریت تعارضات را بررسهی   های نسلی و استراتژی تفاوت
؛ 2021، 2ادمیهر و همکهاران  ؛ 2021، 1ینگ و همکارانکند ) می

در ایهن  (. 2019، 4؛ اندرسون و تهوربن 2020، 3بهیانا و همکاران
های نسهلی را بهر    تفاوت تأثیراند  تلاش کرده تحقیقات محققان

ههای مهدیریت    اسهتراتژی  ازجملهه رفتارهای خاص محهل کهار،   
که منجر به نتایج غیرقطعی، روابط ضعیف  تعارض، ارزیابی کنند
ها و راهبردههای مهدیریت تعارضهات بهین      یا متناقض بین نسل

تهوان بهرای    های غربی را نمهی  فردی شده است. از سویی مدل
به کهار بهرد،    ی کار در جوامع در حال توسعه همچون ایراننیرو

ههر   فرد منحصربهزیرا رویدادهای اجتماعی، سیاسی و اقتصادی 
دههد )گوپتهل و    قرار می تأثیرکشور، رفتار منابع انسانی را تحت 

خواستار تحقیقهات بیشهتر بهرای     (. لذا محققان2023همکاران، 
ض بها توجهه بهه    ههای مهدیریت تعهار    بررسی الگوی اسهتراتژی 

 (.2019های نسلی هستند )رحیم و کاتز،  تفاوت
 عملیهات  بهازوی  عنهوان  بهه  ایران، خط – جنوب کشتیرانی

 و توسهعه  منظهور  به را لازم تمهیدات کشور، تجاری ملی ناوگان
 بها  ایهن مجموعهه   دارد. کار دستور در را کانتینری خدمات تنوع

 ةدرزمینهه مجههرب پرسههنل تههوجهی قابههل تعههداد از برخههورداری
 کهانتیری  ههای  ترمینهال  در گهذاری  سهرمایه  و راهبری مدیریت،
 گهذاری  سرمایه و تخصصی خدمات ارائه به جنوب کشور، بندرها

کشهتیرانی یکهی از    ایهن  پردازد. بها وجهود   می بنادر در توسعه و
صنایعی است که همواره با تهدیدات ایمنی و امنیتهی میهاعفی   

نیهروی فعهال در    7000ود حدمواجه بوده است. در حال حاضر، 
گزارش فعالیت کشتیرانی جمهوری اسلامی ایران وجود دارد که 

( دربهاره  1400رانی جمهوری اسلامی ایران ) کشتی رهیمد ئتیه
از کارکنهان   50ترکیب کارکنان حاکی از آن است کهه حهدود %  

% دیگر دارای سابقه 50سال و حدود  10دارای سابقه کاری زیر 
نیهز دارای   1ستند. حتی در این آمار حدود %ه 10کاری بیش از 

نفهری   5000بر این کمبهود   بودند. علاوه 30سابقه کاری بالای 

                                                                      
1. Yeung et al 

2. Özdemir et al 

3. Bhayana et al 

4. Andersen &Torben 

رانی کشور، منجر به ورود روزافزون نیروهای جدید به  در کشتی
گهردد. ایهن آمارهها حهاکی از ترکیهب نسهلی        ناوگان دریایی می
شهواهد   رانی جمهوری اسلامی ایهران اسهت.   مختلف در کشتی

است که در بیشتر سهوانح دریهایی ردپهای نیهروی      آنحاکی از 
 ازجملهه تواند ناشی از عوامل مختلفهی   انسانی وجود دارد که می

کمبود نیروی کار کافی، عدم مهارت لازم در برخهی از اعیهای   
بهر ایهن    . عهلاوه تیم دریایی و یا خستگی ناشی از کار زیاد باشد

و از خهانواده و خشهکی دور   ماه روی دریا  6تا  بعیاًدریانوردان 
همهراه   فشهارهای خاصهی  هستند لذا این شغل با مخهاطرات و  

در  است و به همین دلیهل بایهد تمهامی زوایهایی چنهین شهغلی      
نیروی کلی  طور به. مدنظر قرار گیرد مدیریت تعارض بین نسلی

انسانی در مرکز صنعت کشتیرانی قهرار دارد و همهواره یکهی از    
در این میان  (.2008بوده است )مرزبان، ترین موضوعات  پیچیده
ناپذیری به  ضربات جبران المللی علیه کشور نیز، ی بینها تحریم

زمینه را برای حیور افهراد   وارد نموده وصنعت کشتیرانی ایران 
غیرمتخصص و نهادهای ناآشنا با دریا ایجهاد کهرده اسهت. بهه     

در بههدون نظههارت دریههانوردان  و اسههتخدامصههورتی کههه جههذب 
کیفیت نیروی انسانی را کهاهش داده و از   سو کیرانی، از  شتیک

سوی دیگر با ورود لجهام گسهیخته تعهداد زیهادی از نیروههای      
 داده اسهت.  زمینه را برای تعارضات بین نسهلی افهزایش   جدید،

تواند به سطوح شهدیدتری   عدم مدیریت تعارضات بین نسلی می
رانهی   ن کشهتی انتقال یافته تا جایی که به تهرک شهغل کارکنها   

 366کمبود سهه ههزار و   بیانجامد. این در حالی است که اکنون 
نفری  2000خدماتی و کمبود -نفری افسران شناورهای تجاری

های جدی در  یکی از چالش عنوان به افسران شناورهای صیادی
ورز جامعهه   شست هیئت اندیشهمطرح است )گزارش ن کشتیرانی

به مدیریت تعارض بین نسهلی  (. که نیاز 1401، دریایی و بندری
بهه   بها توجهه   سهازد.  را برای حف  نیروهای فعلی را برجسته می
عههدم  ،%(80)حههدود  اینکههه درصههد بههالایی از حههواد  دریههایی

ای از  ناشهی از زنجیهره   رانهی  وری و کارایی صنعت کشهتی  بهره
، (2017)وطهن،   انسهانی اسهت   انحرافات کاری در حوزه منهابع 

عت کشتیرانی، نبهود قهوانین و ضهوابط    در صن توان گفت که می
داشهت    مدون و نیز عدم وجود مزیت رقابتی جهت جذب و نگه

نیروی انسانی، باعث از دست رفتن نیروی کهار جهوان و جهذب    
شود. این وضهعیت عهلاوه بهر     نیروی بازنشسته و سالخورده می

ایجاد تعارضات بین نسلی، منجر به کاهش کهارایی و عملکهرد   
دهد کهه کمبهود نیهروی     نشان می مسئله نیا .دشو سازمانی می

که ناشی از عدم آموزش کافی و  متخصص در صنعت کشتیرانی
صحیح است، منجر به استفاده از نیهروی بازنشسهته و سهالخورده    
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شود. همچنین، نبود قهوانین و ضهوابط مهدون و عهدم وجهود       می
 ژهیه و بهه  نیهروی انسهانی   نگهداشهت مزیت رقابتی جهت جذب و 

ار جوان، باعهث ایجهاد تعارضهات بهین نسهلی و کهاهش       نیروی ک
گسهترش تعارضهات    نیهمچن .شود کارایی و عملکرد سازمانی می

رانی کشهور   برای صنعت کشتی یهشدار رانی کارکنان کشتی بین
 هها،  بیهانگر فقهدان سیاسهت   خواهد بود. وضهعیت فعلهی صهنعت،    

مهدیریت تعهارض   انگاری مسائل در حهوزه   نگری و مقطعی بخشی
عدم توجه کافی به مدیریت این تعارضات بین  .ابع انسانی استمن

نزدیک شرکت را با چالش بزرگی روبهرو سهاخته و    ندهیآنسلی در 
 عرصه در یجههان تهراز   و یابی به اهداف کهلان پیشهتازی   دست

ایهن پهژوهش در راسهتای     لهذا  کند. جهانی را با اختلال مواجه می
 شکل گرفت: سؤالپاسخ به این 

 -جنهوب   یرانیدر کشهت  ینسل نیتعارضات ب تیریمد یالگو
 چگونه است؟ با رویکرد آمیخته رانیخط ا
 

 مبانی نظری

 مدیریت تعارض نسلی
های متیاد دربهاره   منظور حل پارادوکس تعارض و تطبیق یافته به

ههها، پژوهشههگران اثرهههای     تأثیرات تعارض بر عملکههرد تههیم  
ههای  . پژوهشاند کرده احتمالی رویکرد مدیریت تعارض را بررسی

مهدیریت تعهارض دو    یهها  سهبک گذشته درباره انواع تعهارض و  
هههای شههغلی در پههیش  جریههان گونههاگون پژوهشههی را در محههیط

نوع تعارض مانند تعارض در وهیفه، رابطه  یها پژوهش. اند گرفته
فراینهد و مطالعهات مهدیریت تعهارض ماننهد مهدیریت تعهارض         و

 (.2017، 1روش و همکههاران)بههو مشههارکتی، بررسههی شههده اسههت
تعارض با محوریهت نهوع تعهارض دربهاره محتهوای       یها پژوهش
های مهدیریت تعهارض دربهاره     پژوهش که است، در حالی تعارض

 تعارض مبتنی بر نههوع  یها پژوهش. سبک مدیریت تعارض است
 یهها  پژوهش، اما کند یمتعارض، منبع و سطح تعارض را بررسی 

 ل میهان طههرفین اخههتلاف را  مدیریت تعارض چگونگی تعام
بههه گفتههه . کنههد یمههبههرای مههدیریت بهتههر تعههارض بررسههی 

توصیف نوع یا درجهه تعهارض    پژوهشگران مدیریت تعهارض،
مندی از هرفیت تعارض از دیدگاه منظور بهره کافی نیست و به

 کننهده اسهت   تعارض تعیهین  تبادل اطلاعات و دانش، مدیریت
 (.2021، 2لغزالی و افسر)ا
 

                                                                      
1. Boroş et al. 

2. Al-Ghazali & Afsar 

 واع مدیریت تعارض نسلیان 
مدیریت تعارض، فرایندی اسهت کهه در آن، اعیهای گهروه بها      

و بها وجهود اختلافهات بههین فههردی، بهها        فهه یوه انجهام هدف 
شناسهی مهدیریت تعهارض از پهنج      تعامل دارنهد. نهوع   یکهدیگر

: از انهد  عبارترویکرد یا سبک مدیریت تعارض حکایت دارد که 
و  یریپههذ اجتنههاب، یریپههذ میتسههلی، رحههل مسههئله، اجبارپههذی

 (.2022، 3تودورووا و همکاران) یریپذ سازش
شناسهی مهدیریت    (، ایهن نهوع  2013) 4دوچِرچ و همکهاران 

تهر مهدیریت تعهارض فردگرایانهه و  کلهی دودستهتعارض را در 
کردنهد. فراینهدهای    یبنهد  دسهته گرایانهه   مدیریت تعارض جمع

 افتگی تههیم را تحههت  یه  فردگرایانه، فردیت را حف  کرده، قوام
و  کند یممتفاوت اعیا تبعیت  یها دگاهید، از دهد یمتهأثیر قرار 

. شههود یمههو اجبارپههذیری  یریپههذ اجتنههابشههامل رویکردهههای 
اعیای تیم  یها دگاهیدگرایانه شامل تفاوت در  فرایندهای جمع

با محوریهت حفه  هویهت تیمهی اسهت و شهامل رویکردههای        
یازهای دیگران طراحی شده است؛ مشارکتی است که مبتنی بر ن

 .پذیری پذیری و سازش مانند حل مسئله، تسلیم
 

 مدیریت تعارضات بین نسلی
نسهلی، تعارضهاتی اسهت کهه در مظهاهر       بهین  مدیریت تعارض

 ژهیه و بهه فرهنگی و سلوک اجتماعی قشرهای مختلهف جامعهه،   
هد. وضعیتی اسهت کهه پهس از     میان نسل جدید و قدیم رخ می

و ابتهدا از رویکهرد منفهی یهک      دیآ یمبه وجود  ها نسلگسست 
، رویکردی که متکی بهر طهرد،   شود یمنسل به نسل دیگر آغاز 

یکدیگر اسهت و در عمهل منجهر بهه تعهارض،       یمقابله و تخط
چنهین روشهی را نسهل     معمهولاً . شهود  یم ها آنتخاصم و تیاد 

. از بعهد اجتمهاعی،   ردیه گ یماز خود به کار  تر مسنعلیه  تر جوان
در رفتارههایی ماننهد، هنجارشهکنی، درگیهری بها       ها نسلقابل ت

 ها نسل که نیا. در کند یممعنا پیدا  یکار بزهمقررات و قوانین و 
متفاوت از هم هستند تردیدی نیست اما هنگامی که هریهک از  

کهه هوشهیاری    دهد یم یعلائمموارد فوق پدیدار شود نشان از 
وقتی منابع  (.2016کاران، )آرزو و هم طلبد یمتحقیق کارآمد را 
یکدیگر را تقویت نکنند  بخشد یمهویت  ها نسلمختلفی که به 

و موجب پیوستگی نسهلی نشهوند، زمینهه بهرای هههور و بهروز       
ی که افراد جامعه وضعیت ا گونه ، بهشود یمتعارض نسلی فراهم 

. ابنهد ی یمه و هویت خود را در نفی و تعارض با گذشتگان خهود  

                                                                      
3. Todorova et al. 

4. DeChurch et al. 
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که تحولات روبنهایی   ندیآ یمزمانی به وجود  ها نسلتعارض میان 
در جامعههه ایجههاد شههود. منظههور از تحههولات روبنههایی، تحههولات 
اجتماعی و سیاسهی در مقابهل تحهولات فکهری اسهت موضهوع       

بوده  ها انسانی همیشگی ها دغدغهی نسلی از ها تفاوتو  ها نسل
، فرآینهد تهاریخی   هها  نسهل  مسهئله (، در 1952است. مآن ههایم ) 

وع را در اروپا و امریکا در قالب دو رهیافت عمده پوزیتویستی موض
و مکتب تاریخی مورد توجه قرار داد و خود نیز با بررسی تهاریخی  

گردیهد. میهد    هها  نسهل  یشناس جامعه، وارد مباحث ها نسلموضوع 
ی تهر  یجدطور  سازی جدید خود به (، این بحث را با مفهوم1970)

شهناختی کهرد. از آن پهس     جامعهه  شهناختی و  وارد مطالعات انسان
ی مطالعهاتی فعهال علهوم    هها  حهوزه موضوع فاصله نسلی یکهی از  

 اجتماعی بوده است.
فاصله یا شکاف نسلی: در بیشتر مطالعات، فاصله یها شهکاف   
نسلی از هم تفکیکی نشده اسهت، درحهالی کهه، ایهن دو مفههوم      

فاصله  معمولاًاز هم تفکیک شوند. محققان معتقد هستند،  دیبا یم
و  هها  ارزشنسلی بهه اختلافهات مههم بهین دو نسهل در تجربهه،       

 توجهه  قابهل به اختلاف و شکاف فرهنگهی   یکل طور بههنجارها و 
 تهر  قیعمهرچه شکاف یا فاصله نسلی  .شود یمبین دو نسل گفته 

باشهد، امکهان فههم و درک ههر نسهل از نسهل دیگهر         تر عیوسو 
 .شود یم تر مشکل

کهه حهداقلی از    شهود  یمی اطلاق گسست نسلی: به موقعیت
که منشأ تزاحم نسلی اسهت، بهین دو    تیاد فرهنگی و اجتماعی

نسل وجود داشته باشد. بهه عبهارت دیگهر، دو نسهل بهه لحهاظ       
گیهری ممکهن اسهت در     معرفتی، نوع زندگی و مرجهع تصهمیم  

تعارض با یکدیگر قرار گیرند. به نظر محققان، مفهوم گسسهت  
اخهتلاف میهان    نیتهر  گسهترده و  نیتر بزرگیا انقطاع نسلی به 

 .اشاره دارد ها نسل
ی یهک  هها  میپهارادا انقطاع نسلی: به نظر محققان زمانی کهه  

ی معرفی آن تغییهر کنهد، انقطهاع نسهلی     ها میپارادا ژهیو بهجامعه 
ی که سهیر کنهد و آرامهی دارد و در یهک     ا دهیپد، ردیگ یمصورت 

گر، انقطهاع نسهلی بهه    . به عبارت دیدیآ یمدوره طولانی به وجود 
، اسهت ا هه  نسهل شکل نهایی گسست نسلی که توأم با تزاحم بین 

واقع، گسست نسلی مقدمه رسیدن به انقطهاع   . درشود یماطلاق 
 (.2017نسلی است )پناهی و علویون، 

 

 پیشینه پژوهش

های داخلی و خارجی مرتبط با تحقیق ارائهه   در این بخش پیشینه
 شده است.

 (، در پژوهشهههی تحهههت عنهههوان2023) نبایزیهههدی و همکهههارا
 یههها پیههتتعههارض بههر اسهها   تیریمههد ییتوانهها ینههیب شیپهه»

هههایی از متغیههر  بههین شههاخصکههه  کنههد یمههبیههان « یتیشخصهه
شخصههیت یعنههی برونگههرا، حسههی و ادراکههی رابطههه مثبههت و    

سههه متغیههر فههوق در گههام سههوم  همچنههینو  وجههود دارد معنههادار
وانههایی مههدیریت ت ینههیب شیپههرگرسههیون نشههان دادنههد قابلیههت 

 .دارند( 52/0تعارض را به میزان بالایی )
(، در پژوهشهههی بههها عنهههوان 2023کهههاهمی و همکهههاران )

بررسهههی رابطهههه بهههین راهبردههههای مهههدیریت تعهههارض بههها »
نشهان داد کهه   « های ارتبهاطی و ههوش معنهوی مهدیران     مهارت

ههها نیههاز بههه ایجههاد یههک محههیط     حههل تعههارض در سههازمان 
برقههراری عههدالت، یههادگیری  و آمیههز، کههاهش تبعههیض مسههالمت

مشهههارکتی، پیشهههگیری از خشهههونت و تفکهههر انتقهههادی دارد   
هههایی را خلههق کننههد کههه از  تواننههد چنههین محههیط مههدیرانی مههی

 .هوش معنوی بالایی برخوردار باشند
تبیین »، در پژوهشی با عنوان (2023حیدرزاده و همکاران )

بیان « باقو مدیریت تعارض بر عملکرد انطنقش ساختار سازمانی 
 تأثیرکه سطح تحصیلات بر عملکرد انطباقی کارکنان کنند  می

ای  تدریس با عملکرد انطباقی معلمان رابطهة بین سابق دارد ولی
 .وجود ندارد
مدیریت »، در پژوهشی با عنوان (2022ی و همکاران )یرضا

مدیران مدرسه با نشان دادند که « تعارض و حمایت مدیران
دیریت تعارض، ایجاد فیای باز و دوستانه، های م آموزش مهارت

های کاری و ارتباط نزدیک  ارائه پشتیبانی و مشاوره، تشکیل تیم
ها و حمایت از اعیای  توانند در مدیریت تعارض ها می با خانواده
بهبود محیط مدرسه، به توانند  ثر باشند. این اقدامات میؤمدرسه م

ها و  ش تعارضو کاه افزایش همکاری و ارتباط بین اعیا
 .ها در محیط آموزشی منجر شوند ناهنجاری

(، در پژوهشههی بههه بررسههی درک 2021) 1ادمیهر و همکههاران 
 ییهها  سهازمان تعارض بین نسلی در ترکیه پرداختند که نشان داد 

تعهارض فعهال هسهتند، ممکهن اسهت       تیریمهد  یها وهیکه در ش
کهاهش   و یریدر محل کار جلوگ یبتوانند از اثرات نامطلوب قلدر

 .دهند
کنهد   شان بیان می (، نیز در پژوهش2021) 2ینگ و همکاران

رضات بهین نسهلی در محهل کهار     که تفاوت سنی در پاسخ به تعا
های هیجهانی و راهبردههای    غیرمستقیم گروه سنی بر پاسخ تأثیر

                                                                      
1. Özdemir et al 

2. Yeung et al 
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ها و راهبردهای تعارض  تعارض از طریق تثبیت بصری بر واکنش
های منفهی   به محرک ها آنجه به تعارضات محل کار با کاهش تو

 است. مؤثر
، همچنهین در پژوهشهی بها    (2023بیچرانلو و همکهاران ) 

نشان دادنهد  « مدیریت تعارض یها یاستراتژبررسی »عنوان 
ههای  ها و تکنیهک  مهارت یریادگی شناخت دانش تعارض، که

مدیریت تعارض برای مدیران و افراد در جهت کنتهرل میهزان   
و جلوگیری از آثار مخهرب تعارضهات   تعارضات در حد مطلوب 
 .ناکارآمد ضروری است

ههای موجهود در ایهن حهوزه و      توجهه بهه تئهوری    بابنابراین  
های به کهار رفتهه و همچنهین پیشهینه تحقیقهات داخلهی و        مدل

 تیریمهد خارجی بررسی گردید. نکتهه قابهل توجهه در رابطهه بها      
ی در این اینکه تحقیقات رغم یعلاین است که  ینسل نیتعارضات ب

ههای زیهادی بهرای     حوزه صورت گرفته است؛ اما تاکنون پژوهش
 کهه  نیه او  ینسهل  نیتعارضهات به   تیریمهد ارائه مدل در رابطه با 

های آن چیست انجام نشده است. چه در مطالعات داخلهی و   لفهؤم
چه در تحقیقات خارجی، اغلب محققان به بیهان اثهرات مهدیریت    

 کهه  ایهن یهک الگهوی منسهجم از    اند بدون اینکه  تعارض پرداخته
چیست ارائه دهنهد. ایهن شهکاف    « ینسل نیتعارضات ب تیریمد»

اسهت کهه در    یخلائه تهرین   ترین و واضح تحقیقاتی در واقع مهم
شهود. در انهدک تحقیقهات     ادبیات و پیشینه پژوهش مشاهده مهی 

نیهز از   ینسل نیتعارضات ب تیریمدسازی  انجام شده جهت مفهوم
توان بیان کهرد کهه    محدود استفاده شده و می رویکردهایی بسیار

پیشهایندها، پیامهدها و سهایر     دربهاره الگویی جامع و کامهل   عملاً
 ینسهل  نیتعارضهات به   تیریمدگیری یک  عوامل دخیل در شکل
شهکاف تحقیقهاتی،    نیتهر  مههم عبارت دیگر ه شده وجود ندارد. ب

 نیتعارضهات به   تیریمدهای جامع در رابطه با مفهوم  کمبود مدل
 است. رانیخط ا -جنوب  یرانیکشتبین کارکنان در  ینسل

 

 پژوهش یشناس روش
هدف کاربردی بوده و طرح تحقیق آمیخته  نظر ازاین پژوهش 

 بهاستفاده از روش آمیخته اکتشافی از نوع متوالی است، چراکه 
 مطالعه مورد های یدهتر از پد تر و درکی عمیق ارائه تصویری کامل

جامعه هدف در  .شود منجر میداف پژوهشی تحقق اه در جهت
نظر و باتجربه بود.  بخش کیفی شامل خبرگان دانشگاهی صاحب

تعیین حجم نمونه از روش اشباع نظری استفاده شد، در جهت 
های  یابد که یافته گیری تا جایی ادامه می یند نمونهافر روشاین 

 ی درها حاصل نشود، در این تحقیق اشباع نظر جدید از مصاحبه
ها از روش  نفر به دست آمد. انتخاب نمونه 15مصاحبه با 

ی هدفمند استفاده شد. در این روش، محققان احتمالیرغ

دهند. معیار  قرار می مدنظرها  معیارهایی را برای انتخاب نمونه
مدیریت  ةدرزمین یی از مدرک دکتربرخوردارها،  انتخاب نمونه

و  مرتبط با زمینه پژوهشبرخورداری از سابقه پژوهش یا  دولتی
بود. ابزار گردآوری  مدیریت تعارضسابقه کار اجرایی در حوزه 

یافته بوده ساختار یمهنهای  ها در بخش کیفی نیز مصاحبه داده
 45جلسات فردی و میانگین زمانی  صورت  بهها  است. مصاحبه

ی روشن بهای انجام شد. در ابتدای هر جلسه هدف پژوهش  دقیقه
مصاحبه از افراد پرسیده شد و  سؤالاته شد، سپس توضیح داد

پس از اتمام هر مصاحبه، بیانات و  های افراد ضبط شد. پاسخ
کنندگان به متن نوشتاری تبدیل و جهت  اههارات مشارکت
ها با  کیودا شد. سپس تحلیل یافته مکس افزار نرمکدگذاری وارد 

 1بویاتزیس مزع بهیل داده بنیاد انجام شد. تحلاستفاده از روش 
 ینارتباطی مناسبی بب یل داده بنیاد قادر استتحل( 1989)

محققان را قادر . این روش کندهای مختلف ایجاد  رشته محققان
ها و تفاسیر خود را به  ها و یافته مشاهده یند انتقالافرتا  سازد می

بنیاد روش مناسبی  یل دادهتحلی طورکل به .تسهیل کنندسایرین 
های  پژوهشگران در رشته انتقال مفاهیم بینبرای برقراری 

رویکردهای بین  و ارتباط های متفاوت گیری با جهت، مختلف
 منظور به است.پردازان و مجریان  فلسفی مختلف میان نظریه

زمون استفاده شد. آبررسی پایایی کدگذاری نیز از روش پایایی باز
ی ا هفته سهدر این روش سه مصاحبه انتخابی در دو بازه زمانی 

(. در هر کدگذاری، 2023، و همکاران 2عاقلی) شدندکدگذاری 
کدهای مشابه به نام توافق و کدهای غیرمشابه به نام عدم توافق 

فرمول محاسبه  از طریقها  و پایایی بین کدگذاری شده مشخص
، 87/0 برای سه مصاحبه برابر با باز آزموندرصد پایایی  ؛ کهشد
 قبول قابلپایایی  دهنده نشانه تعیین شد ک 85/0و  82/0

های  ارزیابی برازش یافته منظور بهادامه  در ها است. کدگذاری
در خصوص است.  شده استفاده PLSکیفی، از روش کمی با 

 10-5کند از  ( توصیه می2005تعیین حداقل حجم نمونه کلاین )
 200برابر هر پارامتر برای تخمین حجم نمونه استفاده شود و 

این  کند. بر عنوان اندازه نمونه متوسط توصیف می به مورد را
گیری وجود دارد،  گویه در مدل اندازه 72که  ییآنجا اسا  از
است. نهایتاً پس  یازنمونه موردن 720نمونه و حداکثر  360حداقل 

 قبول بازگشت داده شد. از پرسشنامه قابل 380از توزیع پرسشنامه 
عنوان اندازه نمونه  رد را بهمو 200( 2005کلاین ) که  ییآنجا

قبول است.  کند، این تعداد بازگشتی قابل متوسط توصیف می

                                                                      
1. Boyatzis 

2. Agheli 
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صنعت  که جامعه به دوطبقه مدیران و کارشناسان ترتیب ینا به
تقسیم شد، سپس با توجه به نسبت جامعه در هر طبقه، کشتیرانی 

ها در  صورت تصادفی انجام شد. ابزار گردآوری داده گیری به نمونه
های بخش کیفی  بر اسا  یافته شده یهین بخش پرسشنامه تها

های اعتبارسنجی توسط خبرگان مورد  است که با استفاده از روش
تأیید قرار گرفت. جهت سنجش پایایی پرسشنامه نیز از ضریب 
آلفای کرونباخ استفاده شد و نتایج نشان داد پرسشنامه از پایایی 

در بخش  ها دادهتحلیل  یتدرنها. قابل قبولی برخوردار است
ی معادلات ساختاری با ساز مدلکمی، با استفاده از روش 

 صورت گرفت. plsو  SPSSی افزارها نرم
 

 های پژوهش یافته
 هها بهها اسهتفاده از روش تحلیههل   در بخهش کیفههی، تحلیهل یافتههه  

انجام شد. در مرحله اول جهت آشنایی محقق با عمهق و   بنیاد داده
ها آغهاز شهد. در    در داده یورساز هها، غوطه گستره محتهوایی داده

صورت پهاراگراف بهه پهاراگراف انجهام      مرحله دوم کدگذاری باز به
گرفت. در کدگذاری باز کهه نخسهتین مرحلهه در اجهرای راهبهرد      

هها شناسهایی و    اسهت، نکهات کلیهدی مصهاحبه     یل داده بنیادتحل

  بهه هها   کد از مصهاحبه  92در مرحله کدگذاری باز،  .کدگذاری شد

 در بنهدی کهدهای گونهاگون    دست آمد. مرحله سوم شامل دسهته 

ههای   قالب کدهای گزینشی و مرتهب کهردن همهه خلاصهه داده    
کدگذاری شده است. درواقع پژوهشهگر، تحلیهل کهدهای خهود را     

گیهرد کهه چگونهه کهدهای گونهاگون       شروع کرده و در نظهر مهی  
 45مرحله کلی ترکیب شوند. در این  یک تمتوانند برای ایجاد  می

شود کهه   کد گزینشی به دست آمد. مرحله چهارم زمانی شروع می
را مهورد   هها  آنهها را ایجهاد کهرده و     ای از تهم  پژوهشگر مجموعه
دههد. ایهن مرحلهه شهامل دو مرحلهه تصهفیه و        بازبینی قرار مهی 

های فرعی است. مرحله نخست شهامل بهازبینی    به تم یده شکل
ست. در مرحلهه دوم اعتبهار   های کدگذاری شده ا در سطح خلاصه

هها در نظهر گرفتهه     فرعی در رابطهه بها مجموعهه داده    یها مقوله
مقولهه فرعهی دسهت     13 بهه  شود. در این مرحله پژوهشگران می

شهود کهه یهک تصهویر      یافتند. مرحله پهنجم زمهانی شهروع مهی    
ها وجهود داشهته باشهد. پژوهشهگر در ایهن       از مقوله بخش یترضا

را برای تحلیل ارائه کرده، تعریف نمهوده  های اصلی  مرحله، مقوله
شود که ههر مقولهه    دهد و تعیین می و مورد بازبینی مجدد قرار می
پههس از  یههتههها را در خههود دارد. درنها اصههلی کههدام جنبههه از داده

 6مقولهه فرعهی و    13کهدباز،   45 ها، وبرگشت در میان مقوله رفت
یهل پایهانی و   تحلیت در گام آخر، درنها .مقوله اصلی شناسایی شد

زیهر   صهورت   بهه مهدل   1و شکل  1جدول  شود، ارائه میگزارش 
 گیرد. شکل می

 
 

 شناسایی شده از بخش کیفی یها مؤلفهابعاد و  .1 جدول
Table 1. An Example of Open Coding of Interviews 

 کدباز مقوله فرعی مقوله اصلی

 ینسل نیتعارض ب مدیریت پدیده محوری
 /افزایش عملکرد/افزایش تمرکز/ترمیم روابط

 افزایش فداکاری سازمانی

 شرایط علی

 

 تحولات اجتماعی نسلی
 /تعارض در نوگرایی نسل جدید نسبت به نسل قبل

 نتحولات اجتماعی در گذر زما

 های تعاملی نسلی دینامیک
 تعارض/نگرش به نیروهای جوان تعارض در تفاوت

 زهیانگدر تعارض بین نسلی /ناشی از تمرکزگرایی 

 نگرش تعارض نسلی
تعارض بین نسلی به علت /های انسانی ی نسلی در ارزشها تفاوت

 نسبت به سازمان ها نسلنسلی بر دیدگاه  تعارض بین/تفاوت سنی

 ای شرایط زمینه

 

 های درونی اثر ارزش/نگرش تعارض ناشی از ی تعارض درونیها ارزش

 تعارض محیطی
 

 تعارضات/ت محیط کاریتعارضات ناشی از عدم شناخ
 ناشی از انتظارات کارکنان 

راهبردها و 

 اقدامات
 اقدامات پیشگیری از تعارض

حف  /های ختلف ارتباط فعال بین نسل/عدالت اجتماعی و سازمانی
تلاش برای /حقوق، پاداش و مزایا توزیع منصفانه/ها و تعریف ارزش

تعدیل و تجدیدنظر در  /ها میان نسل  یافتن نقاط مشترک و توافق
همکاری و تعامل بین /ها سازی بین نسل موزش و فرهنگآ/قوانین
 های  ایجاد برنامه/های جدید در نظر گرفتن نیازهای نسل /ها نسل

 ها در جهت تعامل ای برای نسل آموزشی و رشد حرفه
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 شناسایی شده از بخش کیفی یها مؤلفهابعاد و  .1 جدولادامه 

 کدباز فرعی مقوله مقوله اصلی

راهبردها و 

 اقدامات
 اقدامات انگیزشی

 

های اجتماعی  ترویج ارزش/ای افزایش توسعه حرفه
مشترک/احترام به نظرات و باورهای دیگران/ارتقای آگاهی 

های  /تشکیل گروهیسازمان فرهنگکارکنان درباره رفتار منطبق با 
افزایش /های چندنسلی های مختلف/ایجاد تیم مشترک از نسل

های  های اجتماعی و شغلی برای همه افراد/ایجاد فرصت فرصت
 تخصص و دانش افراد یآموزش و ارتقا

شرایط 

 گر مداخله

 ی تعارضی دولتها استیس
 

های  سیاست/های شغلی به همه نیروهای کاری ارائه فرصت
های تعامل و  سیاست/حمایت دولت از نیروی کار در سنین مختلف

های بازنشستگی  سیاست/فمختل های همکاری بین نسل
 های حمایتی دولت برای افراد بازنشسته سیاست/دولت

 تغییرات شدید فناوری/حرکت به سوی مدرنیته تحولات تعارض آفرین فناوری

 قوانین و مقررات تعارضی
 تعارض ناشی از قوانین اجتماعی و فرهنگی

 قوانین و مقررات سنتی 

 پیامدها

 گرا تحقق مدیریت تحول/  گرا یت تسهیلتحقق مدیر تغییرات سازمانی

 بهبود عملکرد سازمان
مشارکت بیشتر کارکنان در /ها کاهش تعارضات بین نسل

 وری افزایش بهره/گیری تصمیم

 

 شهود،  ارائه مهی تحلیل پایانی و گزارش  در نهایت در گام ششم،
گیهرد. در ادامهه    مدل اولیه تحقیق بهه صهورت زیهر شهکل مهی     

الگوی به دست آمده از بخش کیفهی و تحلیهل    منظور برازش به

سهازی معهادلات سهاختاری اسهتفاده      مدل  روابط مدل از تکنیک
 شود. می

 
 الگوی مفهومی اولیه مستخرج از بخش کیفی .1شکل 

Figure 1. The Initial Conceptual Model Extracted from the Qualitative Section 
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 های بخش کمی یافته
 %64 کهه  آوری شد پرسشنامه کامل جمع 203در این بخش 

% زیهر  8/11پاسخگویان زن بودند.  %36پاسخگویان مرد و 
 50-40% بین 9/39سال،  40-30بین  4/37سال سن،  30
سال سن داشتند. از لحهاظ سهابقه    50% بالای 8/10و  سال
% 5/34سهال،   10-5% بین 6/29سال،  5% زیر 8/13کاری 
سهال سهابقه کهاری     20لای % بها 2/22سال و  20-10بین 

% 30مدرک کارشناسی،  %65داشتند. از نظر تحصیلات نیز 
 % مدرک دکتری بودند.5کارشناسی ارشد و 

 

سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل  مدل

 یجزئمربعات 
منظور برازش مدل و تحلیل روابط موجود  به پژوهشدر این 
اختاری با سازی معادلات س ، از روش مدلپژوهش در الگوی

 ( استفاده شد.PLS-SEM)رویکرد حداقل مربعات جزئی 
را در سه « بررسی برازش مدل» ها در این روش تحلیل مدل
، برازش مدل گیری : برازش مدل اندازهدهد یمبخش انجام 

 .(2023 )عاقلی و همکاران، ساختاری و برازش مدل کلی
 

 گیری برازش مدل اندازه
از سه معیار روایی  یریگ اندازههای  برای بررسی برازش مدل

سازه، پایایی ترکیبی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده 
 4/0ملاک مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، . شود می
مناسب در  7/0. همچنین برای پایایی ترکیبی مقدار است

 (1999) نظر گرفته شده است. طبق نظر مگنر و همکاران
های  میانگین واریانس ین است کهمعیار همگرا بودن روایی ا

این مقادیر در  باشد. 5/0( بیشتر از AVE)استخراجی 
 ارائه شده است: 2جدول 

 

 پژوهشهای  نتایج بارهای عاملی، روایی همگرا و پایایی سازه .2جدول 
Table 2. Results of Factor Loadings, Convergent Validity and Reliability of Research Constructs 

 گویه مقوله فرعی مقوله اصلی
 بارهای عاملی

 ثانویه 
Cronbach's 

Alpha 
(rho_a) (rho_c) (AVE) 

 پیامدها

اجتماعی  تحولات
 سازمانی

q01 963/0 

958/0 959/0 968/0 857/0 

q02 966/0 

 بهبود عملکرد سازمانی
q03 944/0 

q04 943/0 

q05 932/0 

 اراهبرده

اقدامات پیشگیری از 
 تعارض

q06 831/0 

964/0 964/0 967/0 
680/
0 

q07 836/0 

q08 844/0 

q09 859/0 

q10 891/0 

q11 884/0 

q12 853/0 

q13 848/0 

q14 853/0 

q15 803/0 

q16 798/0 

q17 824/0 

 ت انگیزشیاقداما

q18 836/0 

    

q19 831/0 

q20 780/0 

q21 862/0 

q22 867/0 
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 های پژوهش نتایج بارهای عاملی، روایی همگرا و پایایی سازه. 2جدول ادامه 

'Cronbach بارهای عاملی ثانویه گویه مقوله فرعی مقوله اصلی

s Alpha 
(rho_a) (rho_c) (AVE) 

     q23 810/0 یزشیاقدامات انگ ردهاراهب

شرایط 

 ای زمینه

 

 های داخلی تعارض رزشا
q24 952/0 

903/0 904/0 928/0 722/0 
q25 951/0 

 تعارض محیطی
q26 871/0 

q27 920/0 

مقوله 

 محوری

ی نسل نیتعارض ب مدیریت
 کشتیرانی

q28 833/0 

909/0 910/0 936/0 786/0 
q29 918/0 

q30 913/0 

q31 880/0 

 گر مداخله

ی تعارضی ها استیس
 دولت

q32 940/0 

640/0 852/0 794/0 582/0 

q33 950/0 

تحولات تعارض آفرین 
 فناوری

q34 947/0 

q35 943/0 

 قوانین و مقررات تعارضی
q36 948/0 

q37 948/0 

 شرایط علی

 اجتماعی نسلیت تحولا
q38 946/0 

891/0 927/0 919/0 610/0 

q39 949/0 

q40 حذف 

تعاملی  یها کینامید
 نسلی

q41 933/0 

q42 929/0 

 نگرش تعارض نسلی
 

q43 911/0 

q44 934/0 

q45 875/0 

 

 7/0از  مقادیر کمتر شود یممشاهده  2طور که در جدول  همان
جهت بررسی روایی  شود. شوند و مدل دوباره اجرا می حذف می

 آمده است. 3نتایج آن در جدول  ؛ کهاستفاده شد و پایایی

 

 پایایی و روایی .3جدول 
Table 3. Reliability and Validity 

 
 پیامد پدیده محوری گر مداخله شرایط علی یا نهیزم راهبرد

 825/0 راهبرد
     

 850/0 509/0 یا زمینه
    

 781/0 465/0 310/0 شرایط علی
   

 763/0 508/0 395/0 443/0 گر مداخله
  

 887/0 522/0 541/0 348/0 377/0 پدیده محوری
 

 926/0 411/0 320/0 439/0 329/0 591/0 پیامد

 
هر سازه بیشتر از  AVEدهد مجذور  نشان می 3نتایج جدول 

و این امر نشان از  ها است ههمبستگی آن سازه با سایر ساز
 .روایی واگرا دارد دییتأ

 برازش مدل ساختاری
داری و ضهرایب اسهتاندارد    مدل را در حالت معنهی  3و  2شکل 

 دهد. نشان می



114                        ختهیآم کردیدر سازمان با رو ینسل نیتعارضات ب تیریارائه مدل مد محمدی و همکاران:  

در حالت ضرایب استاندارد مدل اصلاح شده .2شکل 
Figure 2. Modified Model in Standard Coefficient Mode

داری یدر حالت ضرایب معن مدل اصلاح شده .3شکل 
Figure 3. Modified Model in the Case of Significant Coefficients
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 ارائه شده است: 4جدول در نهایت مقادیر آماره تی و ضرایب استاندارد هر مسیر در 
 

 آماره تی و ضرایب استاندارد .4جدول 
Table 4. T-Statistics and Standard Coefficients 

 نتیجه آماره تی ضرایب استاندارد مسیر
 یید مسیرأت 179/6 841/0 مقوله محوری شرایط علی 

 تأیید مسیر 663/4 260/0 راهبردها مقوله محوری

 تأیید مسیر 408/10 513/0 راهبردها یا نهیزمشرایط 

 یید مسیرتأ 809/3 221/0 راهبردها ای شرایط مداخله

 تأیید مسیر 768/7 891/0 پیامدها راهبردها

 

 گیری  حث و نتیجه
های  ها با تغییرات سریع و پیچیدگی در دنیای امروز که سازمان

روزافزون مواجه هستند، مدیریت تعارضات بین نسلی به یکی از 
وری  موضوعات مهم و اساسی در بهبود عملکرد و افزایش بهره

ده است. در صنعت کشتیرانی، که نیازمند ها تبدیل ش سازمان
های مختلف کارکنان است،  همکاری و هماهنگی بین نسل

های  شود. کارکنان نسل اهمیت این موضوع دوچندان می
های متفاوتی وارد سازمان  مختلف با تجربیات، انتظارات و ارزش

های  تواند به تعارضات و چالش ها می شوند و این تفاوت می
شرایط علی شامل تحولات اجتماعی  .جر شودگوناگونی من

 ی تعاملی نسلی و نگرش تعارض نسلیها کینامیدنسلی، 
. استنسلی  یده محوری شامل مدیریت تعارض بینپد. باشد یم

راهبردها و تعاملات شامل: اقدامات پیشگیری از تعارض، 
ی ها استیس گر شامل: شرایط مداخله. باشد یماقدامات انگیزشی 

قوانین و  و آفرین فناوری حولات تعارضت لت،تعارضی دو
ی داخلی ها ارزششامل:  یا نهیزمشرایط . است مقررات تعارضی

پیامدها شامل: تغییرات  و تعارض، تعارض محیطی است
 .استعملکرد سازمان  سازمانی و بهبود
شرایط علی که آماره تی در مسیر  با توجه به اینهمچنین 

است،  96/1است و بیشتر از  179/6برابر با  بر مقوله محوری
در شرایط علی بر مقوله محوری متغیر شود  نتیجه گرفته می
دارد. با توجه به اینکه  معناداری تأثیردرصد  95سطح اطمینان 

، بنابراین است 6/0 و بیشتر از 841/0میزان ضریب استاندارد 
با توجه  .دارد مستقیم و قوی تأثیر شرایط علی بر مقوله محوری

ها  های تعاملی بین نسل نسلی، دینامیک تحولات اجتماعی به
ویژه با افزایش نگرش تعارض نسلی، مدیریت  تغییر کرده و به

محوری تبدیل شده است. این  ةتعارض بین نسلی به یک پدید
ها نیز تغییر  تحولات باعث شده تا دینامیک تعاملی بین نسل

ها و  ا، ارزشه های جدید با نگرش کند؛ به عبارت دیگر، نسل

رو شوند. این  ههای گذشته روب نیازهای متفاوتی نسبت به نسل
تواند به تعارضات بین نسلی  های متفاوت می ها و نگرش تفاوت

تواند به  منجر شود. از طرف دیگر، تعامل بین نسلی می
های جدیدی نیز منجر شود. در این شرایط، مدیریت  فرصت

محوری در مدیریت  ةعنوان یک پدید تعارض بین نسلی به
ها و  شود که نیاز به رویکردها، استراتژی اجتماعی مطرح می

طور  یندهای جدیدی برای مدیریت این تعارضات دارد. بهافر
یندهایی از اخاص، برای مدیریت تعارض بین نسلی نیاز به فر

ها، تسهیل دیالوگ بین  ها و اولویت قبیل تعیین و تبیین ارزش
فرهنگ همکاری  ةهای همکاری و توسع ها، ایجاد فرصت نسل

 از همین رو نتایج این پژوهش .ها وجود دارد و تعامل میان نسل
ینگ و همکاران  (،1402کاهمی و همکاران )با پژوهش 

 .استا راست همهمخوانی و  (2021ادمیر و همکاران ) (،2021)
است و  663/4برابر با  مقوله محوری بر راهبردهادر مسیر 

مقوله محوری متغیر شود  است، نتیجه گرفته می 96/1بیشتر از 
دارد. با  معناداری تأثیردرصد  95در سطح اطمینان  بر راهبردها

 6/0 کمتر از 260/0توجه به اینکه میزان ضریب استاندارد 
مستقیم و  تأثیر مقوله محوری بر راهبردها، بنابراین است

یریت محوری مورد بررسی در اینجا مد ةپدید دارد. ضعیفی
 تأثیرتعارض بین نسلی است که بر راهبردها و اقدامات مختلفی 

گذارد. اقدامات پیشگیری از تعارض شامل اقداماتی مانند  می
های  ها و نگرش آموزش و افزایش آگاهی در مورد نیازها، ارزش

توانند به کاهش سطح  شود. این اقدامات می ها می مختلف نسل
های  نین، ایجاد فرصتتعارض بین نسلی کمک کنند. همچ

ها نیز یک راهبرد مهم در مدیریت  همکاری و تعامل بین نسل
توانند باعث افزایش  ها می تعارض بین نسلی است. این فرصت

و کاهش تعارضات  ها، افزایش درک متقابل ارتباطات میان نسل
های تعارض نیز  شوند. از طرف دیگر، شناخت و مدیریت محرک

طور مثال، فراهم کردن  ردار است. بهاز اهمیت بالایی برخو
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ها و  برنامه ةهای اشتغال برای هر دو نسل، توسع فرصت
دهند و ایجاد  خدماتی که به نیازهای هر دو نسل پاسخ می

ها  ، درک متقابل و همکاری بین نسلنظر تبادلفرهنگی که از 
تواند به کاهش تعارضات بین نسلی کمک  کند، می حمایت می

از همین رو  .یت بهتر این تعارضات منجر شودکند و به مدیر
، بهیانا و (2021ادمیر و همکاران )با پژوهش  نتایج این پژوهش

 .استا راست همهمخوانی و ( 2020همکاران )
است  418/10برابر با  ای بر راهبردها شرایط زمینهدر مسیر 
شرایط متغیر شود  است، نتیجه گرفته می 96/1و بیشتر از 

 معناداری تأثیردرصد  95در سطح اطمینان  راهبردها ای بر زمینه
 بینو  513/0دارد. با توجه به اینکه میزان ضریب استاندارد 

 تأثیر ای بر راهبردها شرایط زمینه، بنابراین است 6/0و  3/0
 ةتوانند پدید ای که می شرایط زمینه دارد. متوسطیمستقیم و 

 .قرار دهند رتأثیمحوری مدیریت تعارض بین نسلی را تحت 
هایی هستند  ها، باورها و نگرش های داخلی تعارض، ارزش ارزش

های محیطی نیز  که هر نسل در خود جای داده است. تعارض
های  و ارزش ها ها در نیازها، اولویت به وجود آمده از تفاوت

ها است. با توجه به این دو عامل، نیاز به مدیریت  مختلف نسل
شود. این مدیریت باید برای  یتعارض بین نسلی احسا  م

ها تلاش  های مختلف نسل و ارزش ها تعادل بین نیازها، اولویت
کند تا به حف  تعادل در جامعه کمک کند. برای مثال، از طریق 

ها،  ها و فیاهایی برای دیالوگ و تعامل میان نسل ایجاد فرصت
 توان به تقویت درک متقابل و کاهش تعارضات کمک کرد. می
ت تعارض بین نسلی نقش مهمی در حف  تعادل مدیری

ای  اجتماعی، اقتصادی دارد و باید با توجه به شرایط زمینه

از همین رو  .موجود، به شکلی کارآمد و هوشمندانه اجرا شود
بهیانا و  (،2021ینگ و همکاران )با پژوهش  نتایج این پژوهش

 است.ا راست همخوانی و هم (2020همکاران )

است  809/3برابر با  ای بر راهبردها ط مداخلهشرایدر مسیر 
شرایط متغیر شود  است، نتیجه گرفته می 96/1و بیشتر از 

 تأثیردرصد  95در سطح اطمینان  ای بر راهبردها مداخله
 221/0دارد. با توجه به اینکه میزان ضریب استاندارد  معناداری
 تأثیر ردهاای بر راهب شرایط مداخله، بنابراین است 3/0و کمتر از 

محوری  ةگری که بر پدید شرایط مداخله دارد. مستقیم و ضعیف
گذارند، شامل تحولات  می تأثیرمدیریت تعارض بین نسلی 

و قوانین و  های تعارضی دولت ن فناوری، سیاستتعارض آفری
مقررات تعارضی هستند. تحولات تعارض آفرین فناوری، با 

را در معرض تعارضات  ها ایجاد تغییرات سریع در جوامع، نسل
عنوان مثال، افزایش استفاده از  اند. به جدیدی قرار داده

تواند باعث ایجاد  های اجتماعی می های ارتباطی و رسانه فناوری
های نسلی شود و به تعارضات بین نسلی منجر شود. در  شکاف

تواند نقش مهمی در  های تعارضی دولت می این شرایط، سیاست
هایی که به  ین نسلی داشته باشد. سیاستمدیریت تعارضات ب

های مشترک و تیمین  تقویت تعامل بین نسلی، ایجاد فرصت
توانند به کاهش تعارضات  پردازند، می های آینده می حقوق نسل
ها کمک کنند. همچنین، قوانین  افزایی میان نسل و افزایش هم

 توانند در جهت مدیریت تعارضات بین و مقررات تعارضی نیز می
نسلی تأثیرگذار باشند تحولات تعارض آفرین فناوری، 

های تعارضی دولت و قوانین و مقررات تعارضی  سیاست
گرهای مؤثر در مدیریت تعارضات بین  مداخله عنوان بهتوانند  می

ها  نسلی عمل کنند و به تعادل و هماهنگی بیشتر بین نسل

زیدی بایبا پژوهش  از همین رو نتایج این پژوهش .کمک کنند
بهیانا و  ،(2021ادمیر و همکاران ) (،1402و همکاران )

 است.ا راست همخوانی و هم( 2020همکاران )
است و بیشتر  768/7برابر با  بر پیامدها راهبردهادر مسیر  
 بر پیامدها راهبردهامتغیر شود  است، نتیجه گرفته می 96/0از 

به  توجهبا دارد.  معناداری تأثیردرصد  95در سطح اطمینان 
، است 6/0 و بیشتر از 891/0اینکه میزان ضریب استاندارد 

 دارد. مستقیم و قوی تأثیر بر پیامدها راهبردهابنابراین 
ی مورد بررسی این است که اعمال راهبردهای مناسب  فرضیه

تواند بهبود عملکرد سازمانی  در مدیریت تعارض بین نسلی، می
قدامات پیشگیری از را تسهیل کند. این راهبردها شامل ا

های تعارض است. اقدامات پیشگیری از  تعارض و محرک
یندهایی است که اها و فر تعارض شامل تدوین و اجرای سیاست

و کاهش  های همکاری ها، ایجاد فرصت به تعامل بین نسل
های تعارض  کند. از سوی دیگر، محرک تعارضات کمک می

کنند.  ا تشدید میشامل عواملی هستند که تعارضات بین نسلی ر
ها را  توان این محرک با استفاده از راهبردهای مناسب، می

را کاهش داد. این اقدامات و راهبردها  ها آن تأثیرکاهش داد و 
 ازجملهتوانند به پیامدهای مثبتی برای سازمان منجر شوند،  می

سازمانی و بهبود عملکرد سازمانی. با کاهش تعارضات تغییرات 
ها، ارتباطات  یجاد هماهنگی بیشتر بین نسلبین نسلی و ا

ی کارکنان افزایش  یابد و انگیزه داخلی سازمان بهبود می
یابد. همچنین، با کاهش تعارضات، تعاملات میان نسلی  می

یابد و فیای کاری بهتری برای همه اعیای سازمان  بهبود می
 شود. این تغییرات سازمانی به بهبود عملکرد سازمانی فراهم می
 .کنند کمک می

پذیر و با انگیزه  ایجاد یک محیط کاری پویا، انعطاف
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 از .دهد شوند که بازدهی و موفقیت سازمان را افزایش می می
بایزیدی و همکاران با پژوهش  همین رو نتایج این پژوهش

 .استاراستوانی و همخهم (2020بهیانا و همکاران ) (،1402)
 

 های پژوهششنهادیپ
 شود: ئه میاژوهش پیشنهادهای ذیل ارمطابق نتایج پ

  اتخاذ تدابیر برای پیشگیری از تعارض منافع در
 .در سازمان کشتیرانی های مدیریتی گیری تصمیم

 در خصوص  کشتیرانی ارائه بازخورد مستمر به کارکنان
 .کشتیرانی در رعایت قوانین تعارضی ها آنعملکرد 

 ای برای  حرفههای توسعه  های آموزشی و برنامه ارائه فرصت
 .کشتیرانی های کارکنان ها و توانمندی افزایش مهارت

 کارکنان  های پاداش و تقدیر براسا  عملکرد سیاست یارتقا
 .یابی به اهداف و دست کشتیرانیبرجسته 

 کشتیرانی فرهنگ مشارکت و شفافیت در سازمان یارتقا 
و افزایش نظرات و افکار مردم در مورد مسائل تعارضی  منظور به

 .ارائه راهکارهای مختلف

 ةاستفاده از خدمات مشاوران حقوقی با تخصص درزمین 
 .کشتیرانی های حقوقی قوانین تعارضی برای کاهش ریسک

 منظور بههای حل تعارض به اعیای سازمان  آموزش مهارت 
 .ها و تعارضات درونی مدیریت بهتر ارزش

 د های آموزشی برای افزایش آگاهی در مور ایجاد برنامه
تواند به  می کشتیرانیهای مختلف  های نسل ها و ویژگی تفاوت

 .توجیه و درک بهتر افراد در مورد تعارضات نسلی کمک کند

 

 سپاسگزاری
مها را   همقاله  نایه  دویندر ته  هککلیه پژوهشگران و استادانی از 
 .اند ری کردهیا
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