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Abstract 

Objective: This study aimed to analyze differences in work values across generations in Esfahan's sports sector. 

Methodology: This research was conducted qualitatively using the Grand Theory strategy and Charmaz's 

constructivist approach. The research population consisted of 15 human resources specialists, including 

managers and deputies from the General Directorate of Sports and Youth, managers of sports associations, and 

faculty members from universities in Isfahan province, who were purposefully selected. Data were collected 

through semi-structured interviews until theoretical saturation was reached and analyzed in three stages: initial, 

focused, and axial coding. 
Results: After coding, 203 initial codes, 32 focused codes, and 12 axial codes were identified. The results 

showed that generational differences in the human resources of Isfahan sports, in axes such as human capital, 

cognitive society, level of knowledge, leadership style, skills, psychological nature, life and work, political and 

economic views, organizational culture, and legal and educational attitudes, have significant effects. Older 

generations emphasize job security, commitment, and loyalty, while younger generations tend to prioritize 

flexibility, teamwork, and modern technologies. These differences can create challenges and opportunities for 

human resource management. 

Conclusion: The study demonstrated that aligning managerial policies with generational needs and 

characteristics can enhance interactions, reduce conflicts, and improve productivity in sports organizations. 

Managers are encouraged to use the proposed model to design educational programs, motivational policies, and 

strategies to strengthen intergenerational interactions. This research, due to limitations within the research 

community and the qualitative method, offers suggestions for expanding and generalizing in future research. 
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Extended Abstract 

Summary 

This study aimed to analyze differences in work values across generations within the human resources of the 

sports sector in Isfahan, Iran. Using a qualitative, constructivist grounded theory approach, the research 

identified significant generational disparities across 12 key axes, including human capital, leadership style, and 

technological adoption. The findings reveal that while older generations prioritize job security and loyalty, 

younger generations value flexibility, teamwork, and modern technology. The study concludes that aligning 

human resource management policies with these generational characteristics can enhance interactions, reduce 

conflict, and improve organizational productivity in sports settings. 

Introduction 

Contemporary sports organizations are significantly influenced by generational diversity, which impacts 

employee attitudes toward work, communication, and professional goals [1]. Understanding these differences 

is crucial for developing effective management strategies to mitigate conflict and leverage the strengths of a 

multigenerational workforce [2]. This research addresses a gap in the literature by specifically investigating 

these dynamics within Isfahan's unique cultural and organizational context in the sports sector. The study aims 

to provide a model for optimizing human resource management by analyzing the distinct work values of 

different generations, thereby offering pathways to enhance performance and cohesion in sports organizations. 

Methodology and Approach 

This research employed a qualitative design grounded in Charmaz's constructivist grounded theory [3]. The 

research population consisted of 15 human resources specialists—including managers from the General 

Directorate of Sports and Youth, heads of sports associations, and university faculty members in Isfahan 

province—who were selected purposively. Data were collected through semi-structured interviews conducted 

until theoretical saturation was achieved. 

The data analysis followed a rigorous, iterative process consistent with constructivist grounded theory. It 

involved three primary coding stages [3]. First, initial coding was performed on the interview transcripts, 

generating 203 primary codes. Second, focused coding was applied to condense and categorize these initial 

codes into 32 more conceptual categories. Finally, axial coding was used to integrate and relate these focused 

categories, culminating in the identification of 12 core axial codes that represent the central phenomena of the 

study, such as human capital, leadership style, and organizational culture. 

To ensure the trustworthiness and validity of the findings, the study employed several verification strategies as 

suggested by Guba and Lincoln [4]. These included an external audit by two independent experts, member 

checking with participants, and data source triangulation. The inter-coder agreement, measured using Cohen's 

Kappa, was 0.9, indicating high reliability in the qualitative analysis. 

Result and Conclusion 

The analysis yielded 12 axial codes that encapsulate the core areas of generational difference in work values 

within Isfahan's sports human resources: Human Capital, Sociological Factors, Knowledge Level, Leadership 

Style, Skill, Psychological Factors, Nature of Life and Work, Political View, Economic View, Organizational 

Culture, Legal Attitude, and Educational Attitude. 

Key findings highlight a clear generational divide: 

1. Value Priorities: Older generations (e.g., Baby Boomers) emphasize job security, organizational 

commitment, and loyalty. In contrast, newer generations (e.g., Y and Z) show a greater tendency towards 

work-life balance, flexibility, meaningful work, and the use of modern digital technologies [5]. 

2. Leadership & Communication: Preferences in leadership style vary significantly. Older workers may 

respond better to charismatic or hierarchical styles, while younger generations favor democratic, 

participatory, and digitally-enabled leadership and communication methods. 

3. Technology & Skills: A distinct gap exists in the adoption and mastery of technology. Younger generations 

are digital natives who integrate technology seamlessly into their work, whereas older generations may 

face challenges adapting, which can affect collaboration and efficiency. Skill sets also differ, with older 
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workers often possessing deep experiential knowledge and younger workers excelling in teamwork and 

interpersonal skills [6]. 

4. The study concludes that these generational differences present both challenges and opportunities for 

human resource management in sports organizations. Ignoring these disparities can lead to communication 

gaps, conflicts, and decreased morale [7]. However, proactively managing them can foster innovation, 

improve mentorship, and enhance overall team performance. 

Practical recommendations for managers include: 

1. Implementing tailored HR policies, such as flexible work arrangements for younger employees and 

recognition programs for experience and loyalty for older staff. 

2. Designing generational awareness training and mentorship programs that facilitate knowledge sharing and 

mutual understanding between age groups. 

3. Adopting adaptive leadership styles that can switch between directive and collaborative approaches as 

needed by the team composition. 

4. Investing in inclusive technology training that bridges the digital divide and leverages technology to 

improve intergenerational collaboration [8]. 

This research is limited by its qualitative nature and focus on Isfahan's sports sector, which may affect 

generalizability. Future studies should employ mixed-methods approaches and expand the sample to different 

regions and sports organizations to validate and extend the proposed model [1]. 
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 چکیده

 اصفهان بود.   ورزش  در  انسانی  نیروی  مختلف  هاینسل   در  کاری  هایارزش   هایتفاوت  تحلیل  هدف این پژوهش  :هدف 

  متخصصان  از   نفر  15  شامل  پژوهش  جامعه.  شد  انجام  چارمز،  گرایساخت   رویکرد  و  داده بنیاد  استراتژی  با  و  کیفی  صورتبه   تحقیق  این  :شناسیروش

 که  بود  های استان اصفهانعلمی دانشگاه   هیأتهای ورزشی و اعضای  هیأتمعاونین اداره کل ورزش و جوانان، مدیران    انسانی شامل مدیران و  منابع

  اولیه،   کدگذاری  شامل   مرحله  سه  در  و  آوریتا حد اشباع نظری جمع   ساختاریافتهنیمه   هایمصاحبه   طریق  از  هاداده .  شدند  انتخاب  هدفمند  صورتبه

 .  شدند  تحلیل  محوری  و  متمرکز

  ورزش   انسانی  نیروی  در  نسلی  هایتفاوت   که  داد  نشان  نتایج.  شد  شناسایی  محوری  کد  12و    متمرکز  کد  32  اولیه،  کد  203  کدگذاری،  از  بعد  :هایافته 

سیاسی،    کار، دیدگاه  و  زندگی  شناختی، ماهیترهبری، مهارت، روان   دانش، سبک  شناختی، سطحانسانی، جامعه   سرمایه  نظیر  محورهایی  در  اصفهان

  در   دارند،  تأکید  وفاداری  و  تعهد  شغلی،  امنیت  به   ترقدیمی  هاینسل .  دارند  توجهیقابل  قانونی و آموزشی تأثیرات  سازمانی، نگرش  اقتصادی، فرهنگ

  و  هاچالش   توانندمی  هاتفاوت   این.  دارند  بیشتری  تمایل  نوین  هایفناوری   از  گیریبهره   و  تیمی  کار  پذیری،انعطاف  به  جدیدتر  هاینسل   که  حالی

 .کنند  ایجاد  انسانی  منابع  مدیریت  برای  هاییفرصت

  ارتقاء   و  تعارضات  کاهش  تعاملات،  بهبود  به  تواندمی   نسلی  هایویژگی   و  نیازها  با  مدیریتی  هایسیاست   تطبیق  که  داد  نشان  پژوهش  این  :گیرینتیجه

  تقویت   و  انگیزشی  هایسیاست   آموزشی،  هایبرنامه   طراحی  برای  شدهارائه   مدل  از  مدیران  شودمی  پیشنهاد.  شود  منجر  ورزشی  هایسازمان   در  وریبهره 

 آتی  تحقیقات   در  پذیریتعمیم  و  گسترش  برای  پیشنهاداتی  کیفی،  روش  و  پژوهش  جامعه  محدودیت  دلیلبه  تحقیق  این.  گیرندبهره  نسلیمیان   تعاملات

 .دهدمی   ارائه

 .انسانی  سرمایه  کاری،  هایارزش  نسلی،  هایتفاوت  انسانی،  منابع  مدیریتکلیدی:  هایواژه

 :د یکن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به
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  مقدمه

ازمان امروز،  دنیای در ی  تغییرات  تأثیر تحت  هاسـ لی  هایتفاوت  از  ناشـ بت افراد  نگرش بر عمیقی تأثیرات  تواندمی  که دارند قرار  نسـ  به نسـ

 هایشـیوه  در  هاتفاوت این  که  کند،می رشـد خود خاص تجربیات  و  هاویژگی  با  نسـل هر.  (1)  باشـد داشـته  شـغلی  اهداف  و هامسـوولیت  کار،

غلی  هایارزش  و  کار به نگرش  ارتباطی، هود  شـ ناخت.  (2) اسـت مشـ ازمان به  تواندمی  هاتفاوت این درک  و شـ  و  هاچالش  تا  کند کمک  هاسـ

 بر  تواندمی  هاتفاوت این  علاوه، به.  (3)  کنند ایجاد خود  انســانی نیروی  میان بیشــتری  افزاییهم و  داده  کاهش را  هانســل  میان  تضــادهای

ــتراتژی ــانی،  منابع  هایاس ــازمان  کلی  عملکرد  و  وریبهره  انس ــد که  به نظر می  بنابراین  (؛4)  بگذارد تأثیر  هاس  به  هاتفاوت این مطالعهرس

  انســانی  نیروی  کارایی ارتقای و  ســازمانیدرون  تعاملات بهبود  برای را مؤثرتری  مدیریتی هایروش  و  هاســیاســت  تا  کندمی کمک مدیران

 .کنند  تدوین

 شناخته  خود  خاص  رویکردهای  و  ها ویژگی  از  ایمجموعه  با  کاری،  های زمینه   در  ویژهبه  نسل،  هر  که  دهندمی  نشان  پیشین  تحقیقات

  خاص، طوربه. دارد قرار فرهنگی تغییرات و اقتصادی و اجتماعی تحولات زندگی، تجربیات تاثیر تحت معمولاً ها ویژگی این. ( 5،6) شودمی

  عنوان به.  (7)  باشند   داشته  زیادی  هایتفاوت  خود  کاری  هایسبک  حتی  و   مدیران  همکاران،  با   تعامل   نحوه  در  است  ممکن  مختلف  هاینسل

  هاینسل  که  حالی  در  باشد،  داشته  تأکید  بلندمدت  تعهد  و  سازمان  به  وفاداری  مانند  هاییارزش   به  است  ممکن  1بومرها   بیبی  نسل  مثال،

 در  تواندمی  ها تفاوت  این.  (8)  شوند  متمرکز   کاری  محیط  در  سریع  تغییرات  و  پذیریانعطاف  زندگی،  و  کار   تعادل  بر  است  ممکن  جدیدتر

 مناسب   راهکارهای  به  توانمی  ها تفاوت  این  تحلیل  و   شناسایی   با  رسدبه نظر می  که   ، (9)  شود  سازمانی   و   ارتباطی  هایچالش  باعثها  سازمان

 . رسید کاری  فضای بهبود  و انسانی  نیروی مدیریت برای

 ها معمولاً بر . این نسل(10)  گذارند های کاری میسزایی بر محیطههای خاص خود را دارند که تأثیر بهای مختلف هر کدام ویژگینسل

های متفاوتی  واسطه تجربیات و رویدادهای اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی دوران خود، دیدگاهشوند و بهبندی میهای تولد دستهاساس سال

طور مؤثر ها ضروری است تا بتوانند بهها برای مدیران و سازمانرو، شناخت این تفاوتدر مورد کار، زندگی و روابط اجتماعی دارند. از این

به   1964تا    1946های  ، که در فاصله سالبومرها  بیبی . نسل(11)  با هر نسل در محیط کار تعامل کرده و نیازهای آنها را برآورده کنند

. در  ( 12)  های رهبری و مدیریتی حضور دارنددنبال امنیت شغلی و افزایش حقوق و مزایا هستند و در موقعیتاند، معمولاً بهدنیا آمده

که رشد خود را در دوران تغییرات سریع اقتصادی و اجتماعی تجربه کرده است، به استقلال و تعادل میان کار و زندگی  X   مقابل، نسل

پذیر تمایل دارند و به های کاری دیجیتال و انعطافکه از تحولات فناوری تأثیر زیادی پذیرفته، به محیط Y دهد. نسلشخصی اهمیت می

است، به   طور عمده در دنیای دیجیتال و آنلاین بزرگ شدهکه به Z های رشد هستند. در نهایت، نسلهایی با معنا و فرصتدنبال شغل

.  (10)  گرا استهای کاری متنوع و شمولدهد و به دنبال محیطای اهمیت میهای رشد حرفههای مداوم و فرصتشفافیت وظایف، آموزش

 .شده است ، اشارهها در محل کارهای اصلی این نسلویژگی 1در جدول
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 (13،14)  در محل کار  یهاهای اصلی نسلویژگی . 1جدول 

Table 1. Key characteristics of generations at work (13,14) 

 ها و انتظارات ارزش رویکرد به فناوری های کاری ویژگی های تولدسال نسل 

 بیبی

 بومرها
1946-1964 

کوش، تعهد به شغل، احترام  سخت

 مراتب، رهبری به سلسله

مند به استفاده از  علاقه

 تکنولوژی سنتی

امنیت شغلی، مزایای بازنشستگی، کار  

 مدت طولانی

 X 1965-1980 نسل 
پذیر، تعادل میان  مستقل، انعطاف

 کار و زندگی، نوآور 

استفاده متناسب از تکنولوژی،  

 تسلط به آن 

استقلال شغلی، تعادل کار و زندگی، امنیت  

 شغلی 

 Y 1981-1996نسل 
کار تیمی، علاقه به یادگیری،  

 ای تعهد به اهداف معنوی و حرفه

متخصص در تکنولوژی، راحت  

 های دیجیتال با محیط

پذیر، های انعطافهای رشد، محیطفرصت

 دار های معناشغل

 Z 1997-2012نسل 
نیاز به آموزش، شفافیت، فضای  

 کاری مبتنی بر تنوع 

محور، راحت با  دیجیتال

 های آنلاین محیط

آموزش مداوم، شمول اجتماعی، احترام به  

 های فردی ارزش

 نظریه   نظریات،   این  از  یکی .  پردازندمی  کارکنان  رفتار  بر  هاتفاوت  این  تأثیر  تحلیل  به  کار  محل  در  نسلی  هایتفاوت  با   مرتبط  های نظریه 

 شامل  هاارزش   این.  (15)  آیدمی  دنیا  به  خاص  هاینگرش  و  هاارزش   از  ایمجموعه   با  نسل  هر  دهدمی  نشان  که  است  کاری  هایارزش 

  بازنشستگی  مزایای  و   شغلی  امنیت  به  بومرها  بیبی  نسل  مثال،  عنوانبه.  هستند  ها فناوری  با  تعامل  و  رهبری  هایسبک  شغلی،   های اولویت 

 نسل   هر  اجتماعی  و  اقتصادی  تجربیات.  دارند  توجه  زندگی  و  کار  تعادل  و  پذیریانعطاف  به  بیشتر  Yنسل    که  حالی  در  دهند، می  اهمیت

 نظریه   و  نسلی  هایتفاوت  مدیریت  نظریه   همچون  مختلفی  هاینظریه   بنابراین،.  (10)  گذاردمی  تأثیر  کار  به  نسبت  هاآن  هاینگرش   بر  نیز

 . (4) کنند برداریبهره  و کرده  شناسایی را  هاتفاوت ، کنند کمک مدیران به تا  روندمی کاربه  نسلی بین  تعاملات

 بر  زیادی تأثیر  تواندمی زیرا اســـت،  برخوردار  انســـانی  منابع  مدیریت در  ایویژه  اهمیت از  کاری  هایارزش در  نســـلی  هایتفاوت تحلیل

  هایی چالش  تواندمی  هاتفاوت این  کنند،می  فعالیت  مختلف هایپیشینه  با افراد  که ورزشی  هایسازمان در.  (16)  بگذارد  هاسازمان عملکرد

  های ورزشـی شـهرسـازمان در.  (17) بود خواهد  سـازمانی  عملکرد بهبود برای فرصـتی  صـحیح،  مدیریت  و شـناسـایی  صـورت در که  کند  ایجاد

  آورد می کار محیط  به  را خود  خاص هاینگرش  و  هاویژگی نسـل هر  و  کنندمی  کار  هم  کنار در مختلف هاینسـل از  انسـانی نیروی  اصـفهان،

 .است  مدیریتی هایسبک  و شغلی انتظارات  ارتباطات، در  تفاوت  شامل که

ازمان که آنجا از ی  هایسـ تند  کارگروهی و  کارایی ارتقاء  دنبال به همواره ورزشـ لی  هایتفاوت تحلیل  ،(18)  هسـ   تواند می محیط این در  نسـ

 آمدن وجودهب موجب  بتوان  تا.  (19)  دهدمی  ارائه مختلف انسـانی نیروی  میان  افزاییهم بهبود  و تعارضـات  کاهش  برای موثری  راهکارهای

 اصـفهان، ورزشـی  هایسـازمان در مختلف  هاینسـل  .(11) گردد  انسـانی  منابع مدیران  بالاخص و  مدیران  برای  نسـلی، چند کاری  هایمحیط

  مثال،   عنوانبه.  باشند  داشته هامسوولیت و  هاچالش  با  مواجهه در  متفاوتی تمایلات است ممکن  شخصی  هایویژگی و  کار به نگرش نظر  از

  های نسل که  حالی در  باشند، شخصی  زندگی  و کار  میان بهتر  تعادل  با ترمنعطف کاری  هایمحیط  دنبال به اسـت ممکن  ترجوان  هاینسـل

تر  اسـت ممکن ترمسـن وولیت و  تعهد به بیشـ ته تمایل  مدتطولانی  پذیریمسـ ند داشـ رایط، این در.  باشـ ایی به نیاز شـ ناسـ  دقیق تحلیل  و  شـ

ــازمان در  ویژهبه  ها،تفاوت این ــای آنها در  که  هاییس ــل از مختلف  اعض ــور متفاوت  هاینس  وریبهره و  کارایی ارتقای  منظوربه  دارند، حض

ــائلبه نظر می.  (20)  کندمی  پیدا اهمیت ــد که پرداختن به این مس ــازمان این  مدیران به  تواندمی  رس ــتراتژی  تا  کند کمک  هاس   هایاس

انی  منابع  مدیریت برای  تریمنطبق ای  ایجاد و  انسـ ازمان  کلی عملکرد نتیجه در  و  بگیرند نظر در بهتر کاری  فضـ ی  هایسـ فهان ورزشـ  را  اصـ

 .بخشند بهبود

ها، باورها، رفتارها و عادات مشـترک  ای از ارزشهای ورزشـی، مجموعهفرهنگ سـازمانی در هر محیط کاری از جمله سـازماناز سـوی دیگر،  

ازمان شـکل میاسـت که به . در (21)  گذاردها تأثیر میگیریگیرد و بر نحوه انجام کارها، تعاملات و تصـمیمطور جمعی در میان اعضـای سـ

ها  های مختلف با تجربیات، نگرش. نسل(22) های مختلف کارکنان قرار داردویژه تحت تأثیر نسـلهای ورزشـی، فرهنگ سـازمانی بهسـازمان

ازمان وند و این تفاوتها میو انتظارات متفاوت خود وارد این سـ کلتواند موجب چالشها میشـ ازمانی  هایی در شـ گیری و حفظ فرهنگ سـ
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ود ل  ،برای مثال.  (23)  یکپارچه شـ له بومرها بیبی نسـ لسـ نتی و سـ اختارهای سـ ت تمایل به حفظ سـ های کاری مراتبی در محیطممکن اسـ

ل ند، در حالی که نسـ ته باشـ ل  تر مانندهای جوانداشـ . این (24)  کنندهای تیمی تأکید میپذیری، نوآوری و همکاریبر انعطاف Z وY  نسـ

ــیوهتواند موجب ایجاد تنشها میتفاوت ــازمانگیریهای رهبری و حتی تصــمیمهایی در نحوه ارتباط کارکنان و مدیران، ش های  ها در س

برداری کرده و در ای اسـت که سـازمان بتواند از نقاط قوت هر نسـل بهرهگونهها به. چالش اصـلی در این زمینه این تفاوت(25) ورزشـی شـود

راسـتا در گیری و تقویت فرهنگ سـازمانی مثبت و همعین حال از بروز تضـادهای فرهنگی و سـازمانی جلوگیری کند. در نهایت، برای شـکل

ها و ها و انتظارات نسـلی کارکنان، سـیاسـتها با شـناخت دقیق از ویژگیهای ورزشـی، ضـروری اسـت که مدیران این سـازمانسـازمان

 .(4)  کنند  های مناسبی را تدویناستراتژی

لی  هایتفاوت  زمینه در  متعددی تحقیقات ده  انجام کاری  هایمحیط بر  هاآن تأثیر  و نسـ ت شـ ان (2024محمود و همکاران ) .اسـ   ند داد نشـ

 بین همکاری  ایجاد برای  هاتفاوت این  مدیریت  به نیاز  و  گذاردمی تأثیر  کار  انجام و  ارتباطی هایشیوه بر  کار محل  در نسلی  هایتفاوت که

  دیگری  عوامل تأثیر تحت  هانسـل میان  کاری اخلاق   هایتفاوت که  ندرسـید  نتیجه این  به (2018و همکاران )  1کوکینا.  (26) دارد  نسـلی

  مدیریت   و  رهبری در  نســلی  هایتفاوت به  توجه اهمیت به (2024و همکاران ) 2کویکن  .(27)  اســت تحصــیلات  و شــغلی  موقعیت  چون

  تأثیر  به (2024) 3مارتینز.  (28)  کردند  توصـیه را نسـلی  هایشـکاف  کاهش برای خاص  هایاسـتراتژی از اسـتفاده  و  کرده اشـاره  انسـانی  منابع

لی  هایتفاوت غلی،  تعهد  بر  نسـ ایت  و انگیزه  شـ غلی رضـ ان و  پرداخته  شـ ل که  داد  نشـ تری  تمایل  ترجوان  هاینسـ غل تغییر به  بیشـ  دارند  شـ

ازمانی  تعهد در  نسـلی  هایتفاوت تحلیل  به (2017)  4ایون  .(29) خصـی  هایویژگی  تطابق اهمیت بر و پرداخت  سـ غلی  و شـ   کرد   تأکید  شـ

 آموزشــی  هایبرنامه  باید و اســت متفاوت  هانســل ســازیاجتماعی  نیازهای  که  دادند نشــان (2025و همکاران )  5ماژون واپودســتا.  (30)

ب ل  هر  با متناسـ ود  طراحی نسـ غلی  نیازهای تحلیل به  (2021و همکاران ) 6رودولف  نهایتاً،.  (31) شـ   زندگی  مختلف مراحل در  متفاوت شـ

 .(4)  کردند  تأکید  کارکنان  جابجایی  کاهش و عملکرد بهبود برای  نیازها این به  پاسخگویی لزوم بر و پرداخته  کاری

 این در  خلاءهایی هنوز اسـت، گرفته قرار  توجه مورد ورزشـی  و کاری  هایمحیط در  نسـلی  هایتفاوت اینکه  با موجود، تحقیقاتی  ادبیات در

ــانی نیروی در  نســـلی  هایتفاوت  خاص  طوربه  و  اندپرداخته  عمومی  کاری هایمحیط به تحقیقات  بیشـــتر.  دارد وجود  زمینه   ورزش  انسـ

  ارتباطی،   هایزمینه در  هاتفاوت تردقیق تحلیل به نیاز  همچنین،. است  شده  بررسی کمتر  منطقه این خاص  فرهنگی  هایویژگی و  اصفهان

 بهبود به  تواندمی  زمینه  این در  تحقیق که  دهدمی  نشـانخلاء   این. شـودمی  احسـاس  هامحیط این  در  رهبری هایشـیوه  و کاری هایارزش

 .کند کمک ورزشی  هایسازمان عملکرد ارتقاء  و نسلی  بین  تعاملات

  های شـکاف  به  منجر سـنی  هایتفاوت. اسـت تأثیرگذار  فرهنگ و  مدیریت  ارتباطات، بر  نسـلی  هایچالش اصـفهان،  ورزش  انسـانی نیروی  در  

ودمی ارتباطی ل  و  شـ ل. دارند  تعامل  فرهنگی  و  مدیریتی  ارتباطی، گوناگون  هایروش  با مختلف  هاینسـ مت به  ترجوان  نسـ   های فناوری سـ

  دیده  نیز سـازیتیم  و رهبری هایسـبک در  هاتفاوت  این.  اسـت  وفادار سـنتی  هایروش به  ترمسـن نسـل  که حالی  در دارد،  گرایش دیجیتال

ــود،می ــل که  جایی  ش ــت ممکن  هانس ــته نظر اختلاف  هاتیم  مدیریت و  هدایت برای خود رویکردهای  در  اس ــند  داش  این،  بر  علاوه.  باش

 ایجاد  هاتیم عملکرد  و  هماهنگی در  هاییچالش  و  بگذارد تأثیر  اجتماعی  تعاملات  و انضـباط  تعهد، بر  تواندمی ارزشـی و  فرهنگی  هایتفاوت

لی،  اختلافات این.  کند ازمانی هایارزش درک  و  رهبری  ارتباطات، در را مشـکلاتی  نسـ  ایجاد برای  هاییحلراه به  نیاز و  آوردمی وجود به  سـ

  .دارد عملکرد بهبود  و  هماهنگی

رورت فهان  ورزش  در  تحقیق این  ضـ ت  توجه  قابل مختلفی هایجنبه از  اصـ ت،.  اسـ ایی نخسـ ناسـ   مدیریتی   و ارتباطی  هایچالش درک  و شـ

ــل  میـان ــادهـا  و  کنـد  کمـک  ی کـاریهـاتیم  عملکرد  و  تعـاملات بهبود  بـه  توانـدمی  هـانسـ ــریع تحولات  بـه توجـه  بـا.  دهـد  کـاهش را  تضـ  در سـ
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  نتایج . اسـت  حیاتی  هافناوری این  از برداریبهره بر  هاآن تأثیر  و  نسـلی  هایتفاوت  فهم  نوین،  هایفناوری از  اسـتفاده و  ورزشـی  هایبخش

ــی مدیران به  تواندمی  تحقیق ــتراتژی  تا  کند کمک ورزش ــانی  منابع  مدیریت و رهبری برای  مؤثری  هایاس  و وریبهره  که  دهند  ارائه  انس

ایت ته  پی در را رضـ د داشـ ت  تدوین به  تواندمی تحقیق این  این، بر  علاوه.  باشـ یاسـ انی  منابع  هایسـ لی،  هایتفاوت  بر مبتنی  انسـ  بهبود  نسـ

 رشد برای مثبت محیطی  ایجاد به  و  کند کمک  انسانی  منابع  توسعه  و آموزشی  فرآیندهای  سازیبهینه و  کارکنان  و مدیران  میان ارتباطات

  .شود منجر اصفهان ورزش در کارکنان ایحرفه

 مختلف هاینسل ییافزاهم و پویا کاری محیط یک ایجاد بر تمرکز اصفهان، ورزش در انسانی منابع توسعه جهت در تحقیق این  اندازچشم

 برای  هاییمدل  و  کند کمک  ورزشـــی  نهادهای در  کار نیروی  و  ســـازمانی فرهنگ ارتقاء  به  مســـتقیم طوربه  تواندمی  تحقیق این. اســـت

  انسـانی،  مختلف هایظرفیت از  اسـتفاده به نیاز  و  ورزش حوزه  روزافزون تحول و  رشـد به  توجه  با.  دهد  ارائه  نسـلی  میان  تعاملات  و همکاری

  هدف .  گیرد قرار  اسـتفاده مورد اصـفهان  ورزش در  انسـانی  منابع  مدیریت نحوه در تحول  برای  آغاز نقطه یک  عنوانبه  تواندمی تحقیق این

 منظر این از که اســت "اصــفهان  ورزش در  انســانی نیروی مختلف  هاینســل در کاری هایارزش  هایتفاوت تحلیل" تحقیق، این  اصــلی

 .کند کمک حوزه این در  عملیاتی  و  مدیریتی  روندهای سازیبهینه و  کاری  فضای بهبود به  تواندمی

 شناسیروش

دنبال . این تحقیق از آن جهت که به( 32) ( انجام گرفته است2006) چارمز داده بنیادروش صورت کیفی و با استفاده از پژوهش حاضر به

طور بنیادی و  های مختلف نیروی انسانی در ورزش اصفهان است، بههای کاری در نسلهای ارزشکشف مفاهیم جدید در زمینه تفاوت

عنوان برساختی برخوردار است. در این راستا، محقق بهـ    اکتشافی طراحی شده است. از منظر پارادایمی، این تحقیق از دیدگاه تفسیری

ها  طور تدریجی و از طریق تعامل با دادهها بهشود که در طی آن نظریه کننده در فرآیند تحقیق در نظر گرفته می یک کاشف و مشارکت

 .شودساخته می

این تحقیق   کنندگانمشارکتسازی مفاهیم جدید انجام شده است.  گرای داده بنیاد، با هدف مدلاین پژوهش بر اساس رویکرد ساخت 

  ع تا حد اشبا  نیمه ساختار یافتههای  ها مصاحبهنفر از متخصصان نیروی انسانی در حوزه ورزش در شهر اصفهان بوده که با آن  15شامل  

صورت  ها در ابتدا بهها پرداخته خواهد شد. مصاحبهانجام شد. این افراد بر اساس معیارهای مشخصی انتخاب شدند که در ادامه به آن  نظری

 . های صوتی ضبط و سپس تحلیل و کدگذاری شدندفایل

توان به افرادی اشاره کرد  در نظر گرفته شد. از جمله این معیارها می  کنندگان مشارکت ای برای انتخاب  برای این تحقیق، معیارهای ویژه

مطالعه شامل افرادی با تجربیات مختلف   کنندگانمشارکتکه با مفاهیم و موضوعات مربوط به ورزش و منابع انسانی آشنایی داشته باشند.  

و    اهی، رهبری، مدیریت منابع انسانی های مختلف مرتبط با ورزش دانشگدر حوزه نیروی انسانی در ورزش اصفهان بودند که در زمینه 

این زمینهارزش  به  مرتبط  افرادی که در مقالات علمی و کتب  این مطالعه کردهپژوهش  ها  های کاری تجربه داشتند. همچنین  در  اند، 

 دهد. پژوهش را نشان می جامعه هایویژگی 2 ، جدول مشارکت داشتند
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 جمعیت شناختی مشارکت کنندگانویژگی های   . 2جدول 

Table 2. Demographic characteristics  

 پژوهش  جامعه فراوانی درصد 

 جنسیت  مرد 11 73

 زن 4 27

 سن سال 35-27 2 13

 سال 44-36 6 41

 سال  45-55 4 27

 سال به بال  55 3 20

 میزان تحصیلات  کارشناسی  1 7

 کارشناسی ارشد  6 40

 دکتری   8 53

 موقعیت شغلی  جوانان استان اصفهان و ورزش کل اداره مدیران و معاونین 3 20
 رئیسه و دبیر(  هیأتورزشی )رئیس، نایب رئیس، اعضای  های  هیأتمدیران  5 33 

 مدیریت ورزشی و روانشناسی( مدیریت، ) دانشگاه علمی  هیأت  اعضای 5 33

 کارکنان  عملکرد ارزیابی و انسانی منابع 2 14

  و   محوری  کدگذار متمرکزشده، کدگذاری اولیه، کدگذاری،  از اندعبارت  بنیاد نظریۀ داده گرایساخت تحلیل در همپوش فرآیند چهار

 است. 1، به شرح شکل نظریهها از کدگذاری اولیه تا ساخت فرآیند کدنویسی دادهبه صورت کلی   .(33)کدگذاری نظری 

 

 

 
 
 
 

 

 (33)   گراساخت فرآیند کدگذاری تا رسیدن به نظریه از طریق رویکرد  . 1 شکل

Figure 1. Coding process to arrive at theory through a constructivist approach (33) 

ها  گرا در نظریۀ داده بنیاد انجام شده است. در ابتدا، دادهصورت تدریجی و طبق مراحل رویکرد ساختها بهدر این پژوهش، کدگذاری داده

آوری شدند و سپس در مراحل مختلف کدگذاری و تحلیل قرار گرفتند. این فرآیند از کدگذاری اولیه های عمیق جمعاز طریق مصاحبه

از مصاحبهآغاز می خام  اطلاعات  آن  که در  برچسب شود  و  استخراج  متمرکزگذاری میها  به شود. سپس در کدگذاری  این کدها  شده، 

 .شوند تا به یک کد محوری منتج شوندهای اصلی به هم پیوند داده میشوند و در کدگذاری محوری، مقولهبندی میهای اصلی دستهمقوله 

 ، به نمایش درآمدند. 3در جدول  شده و محوریای از کدگذاری اولیه، متمرکزنمونه 
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 شده و محوری ای از کدگذاری اولیه، متمرکز نمونه  . 3جدول 

Table 3. Example of initial, focused, and axial coding 

 متن مصاحبه کدگذاری اولیه شده کدگذاری متمرکز کدگذاری محوری 

رهبری دیجیتال و   سبک رهبری 

تمایل به استفاده از   های نوین فناوری

 های نوین فناوری

های نوین در فرایندهای بسیاری از کارکنان نسل جدید به دنبال استفاده از فناوری"

افزارهای جدید، کارها را  کاری هستند. این افراد تمایل دارند که با استفاده از نرم

تر و های سنتیهای قبلی به شیوهتر انجام دهند. در مقابل، نسلتر و بهینهسریع

 ".دهندتر در تعاملات کاری ترجیح میشخصی

ارتباطات رو در رو  

 برای انگیزش 

ها بیشتر از  داند. آننسل قدیم، رهبری را در گرو روابط رو در رو و شخصی می"

های جدید بیشتر به  کنند، ولی نسلارتباطات مستقیم برای ایجاد انگیزه استفاده می

 ".ها هستنددنبال رهبری دیجیتال و استفاده از تکنولوژی در مدیریت تیم

های  تمایل به محیط رهبری مشارکتی 

کاری مشارکتی و  

 شفافیت 

تر بیشتر به دنبال ایجاد فضاهای کنم که همکاران جوانها، احساس میدر این سال"

دهد که  مشارکتی و شفاف در سازمان هستند، در حالی که نسل قبلی ترجیح می

 ".طور مرکزی و از سوی یک نفر گرفته شودتصمیمات به

برگزاری جلسات  

حضوری برای بیان  

 نظرات 

طور  ام در جلسات حضوری، نظراتم را بهبرای من همیشه مهم بوده که توانسته"

دهیم که در یک محیط باز و بدون محدودیت  شفاف بیان کنم. من ترجیح می

تر نیز  های قدیمیکنم این روش برای بسیاری از نسلنظراتم را بیان کنم و فکر می

 ".کارساز است

در این مطالعه به منظور .  نموداستفاده  ،  هاهای مختلفی برای تأیید روایی دادهاز روش   می توان  ها، برای اطمینان از صحت و اعتبار یافته

( با نام  1994)1ها از روش گوبا و لینکلن ها و تحلیلگذاری بر یافتهبخشی و صحهتأیید نتایج و استحکام، دقت تحقیق و برای مشروعیت

پذیری پذیری و انتقالرو، چهار شاخص مقبولیت، اعتماد، تأیید(. از این34، که در ارتباط با مطالعات کیفی است، استفاده گردید )2موثق بودن

گرفته  بهره مستقل داور دو تأیید از پژوهش این اعتبار  ممیزی جهت لذا به .های کیفی مورد استفاده قرار گرفتبرای قوام و استحکام داده

  اعتماد   قابلیت  جهت  همچنین.  دادند  قرار  پژوهشگران  اختیار  در  را  ارزشمند  ایمشاوره  و  نظارت  شخصی،  منفعت  بدون  داوران،  این.  شد

  روایی   افزایش  به  داده  منابع  در  تنوع  تا  گردید  استفاده  منابع انسانی  مدیریت   در  موجود  متون  تحلیل  و  ورزشی  کارشناسان  از  نظرخواهی

 نتایج.  شد  استفاده  کدگذاران  توافق  روش  از  متخصص،  دو   توسط  ها داده  کدگذاری  از  پس   پژوهش   پذیری  تأیید   جهت  به  و   نماید   کمک

 تحلیل  اعتبار  درصد  100  تا   درصد  82  بیانگر  که  بود  9/0  هامصاحبه  در  انپژوهشگر  و  هاارزیاب  بین  کوهن  کاپای  پایایی  ضریب  که  داد  نشان

 مدیریت  واقعی   سناریوهای  با  حاصل  نتایج  روش،  این  در.  بود  متخصصان  نظرات  با  سازیمثلث  دیگر،  مهم  روش  یک.  (35)  باشد   می   کیفی

 قابلیت   و   اعتبار  مقایسه،  این  دارند،   همخوانی  ا هواقعیت با مدل  که  شود حاصل  اطمینان  تا   شد  مقایسه  ورزشی  هایسازمان  در  منابع انسانی

 . کرد تقویت را مدل اعتماد

 هایافته

 به که  شـــود،می انجام  تکراری  و غیرخطی  صـــورتبه  هاداده تحلیل و  کدگذاری  فرآیند  ،داده بنیاد رویکرد در  ویژه به  کیفی، تحقیقات در

ــگر ــلی  مفاهیم به تردقیق  طوربه  دهدمی  امکان پژوهش ــتخراج  عمیقی  معنایی طبقات  و  پرداخته اص کد   203 اولیه،  کدگذاری از.  کند  اس

احبه  هایداده از مفهوم تخراج  هامصـ ته متمرکز  کد 32 به  بعد مرحله در  و  اسـ دند بندیدسـ لی محوری  کد 12  نهایت،  در.  شـ ایی  اصـ ناسـ   شـ

 .سازدمی نمایان را تحقیق  کلیدی  مفاهیم که  گردید

 

 
1. Guba and Lincoln 

2. Trustworthiness 
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 های اصلی و فرعی مقوله . 4جدول 

Table 4. Main and subcategories 

 کد گذاری اولیه کدهای متمرکز  کدهای محوری 

علاقه، خلاقیت   سرمایه انسانی

رشدی،  

احساسی، سنی،  

استقلال و  

 وفاداری 

 نوآموخته  نوآوری و خلاقیت  .1

 خلاق  .2

 دوراندیش  هاینگرش .3

 ها نگرش تغییر .4

 ای حرفه رشد  .5

 فردی  رشد .6

 گروهی  رشد  .7

 اجتماعی رشد  .8

 کاری  وجدان .9

 کاری  الزامات   رعایت .10

 زندگی  و کار توازن  .11

 کار  در تعادل عدم .12

 کار  اهمیت .13

 کارها  تنوع .14

 کاری  ساعات .15

 مشارکتی کار  .16

 تیمی کار  .17

 فردی  کار  .18

 کارمستقل  .19

 کارسازگار  .20

 فردی  منافع .21

 گروهی  منافع .22

 وظیفه  چند  اجرای به توانا  .23

 کاری  محافظه .24

 کار  به  علاقه .25

 شغلی  ضمانت  و حقوق .26

 علاقگی  بی .27

 فعالیت  و  تلاش و  کار .28

 کاری  شرایط .29

 کاری  محیط .30

 کاری  شیوه .31

 کاری  عادات .32

 شغلی  رضایت  .33

 کاری  پیشرفت .34

 کار  ترک .35

 شغلی   وفاداری .36

 احساسات  .37

 عاطفی  تعهد .38

 احساسات  روابط  .39

 بینی  خوش .40

 عاطفی .41

 احساس  انعکاس .42

 داخلی  تعهد  احساس  .43

 ذاتی  توان .44

 خاطر  تعلق .45

 نسلی  تفاوت .46

 ها  نسل  شباهت .47

 ها  نسل  مشترک ترس .48

 فکری   و سنی عدم .49

 ها  نسل  شکاف .50

 ها  نسل گسیختگی .51

 نسلی  های زیرساخت .52

 نسلی  آموزش .53

 کار  به  علاقه .54

 عاطفی  استقلال .55

 فکری  استقلال .56

 کاری  استقلال .57

 خلاقیت   و استقلال .58

 شغلی   وفاداری .59

 سازمانی  وفاداری .60

 عاطفی وفاداری .61

فرهنگی، رفتاری،   جامعه شناختی

نگرشی و  

 خدماتی 

 منابع  مجدد توزیع .62

 کارمندان  عملکرد .63

 جامعه  ملی هویت .64

 اجتماعی قراردادهای  .65

 وتسلط  هماهنگی .66

 ها انسان به  احترام .67

 انسانی  نیروهای .68

 افراد  انرژی  .69

 اجتماعی تعامل .70

 اجتماعی روابط  .71

 انسانی  فرهنگ .72

 دوستانه  نوع  .73

 دیگران  با تعامل .74

 خانواده  با تعامل .75

 عقاید  .76

 خانوادگی  های  فعالیت  .77

 دوستانه  های  فعالیت  .78

 طلبی  مساوات .79

 همکاران  با روابط  .80

 خودخواهی  و تکبر .81

 دیگران  حقوق  به   تجاوز .82

 فرد  شخصیت   تقویت .83

 اخلاقیات  .84

 متفاوت  رفتارهای  پذیرفتن  .85

 ارتباط  برقراری نحوه  .86

 احترام  .87

 اخلاقی اصول .88

 خودخواهی  و تکبر .89

 ها  نگرش  تغییر .90

 دور  های نگرش  .91

 خدمات  نقش  .92

 کالاها  نقش  .93

 آسایش  لوازم .94

 فرصت  .95

  و فناوری سطح دانش 

  تکنولوژی

 تخصص

 تکنولوژی  گیری  جهت .96

 تکنولوژی  دانش  .97

  سریع پردازش  به   توانایی .98

 اطلاعات 

 تکنولوژی  فهم .99

 فناورانه   های پیشرفت .100

 تخصصی دانش  .101

 فردی  دانش  .102

  ایحرفه روابط  افزایش .103

 ارتباطی

کاریزماتیک،   سبک رهبری 

 و... دموکراتیک

 سازمان   در رای حق .104

 مختلف  های  دیدگاه .105

 ها  نگرش  تغییر .106

 شده  کنترل ترکیب .107

 رهبری .108

 کارمندان  زحمات .109

 سنتی  کار شیوه .110

 کار  در کوچینگ  نحوه  .111

 تیمی  کار .112
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 کد گذاری اولیه کدهای متمرکز  کدهای محوری 

 گروهی، مهارت 

  فردی و ینب 

 فردی

ها،  انگیزه

هنجارها، هویت  

 و سازگاری 

  های  توانمندی و  هامهارت .113

 ذاتی و نهفته 

  درونی هایمهارت .115 درونی  مهارت های  .114

 شده  برانگیخته 

 بیرونی  و درونی  هایانگیزه .116 روان شناختی 

  خودشناسی عوامل .117

 روانشناختی 

 گرایی  فرد  روحیه .118

 گروهی  روحیه .119

 اجتماعی هنجارهای  .120

  هنجارهای به  توجه عدم .121

 اجتماعی 

 مختلف  هنجارهای  .122

 بزرگترها  به  احترام .123

  های  درخواست و آرزوها .124

 جامعه  اکثر

 اجتماعی   بامحیط سازگاری  .125

 فردی  سازگاری  .126

 گروهی  سازگاری  .127

ماهیت زندگی و  

 کار 

اوقات   کار و 

 فراغت 

 زمان  تجربه .128

 کاری  زمان  مدت .129

 ها  نسل بین  زمان  تفاوت .130

 زمانبندی   برنامه شناخت  .131

 امید   و ترس و تفریح  .132

 همبستگی .133

 غلط  باورهای .134

 سرگرمی  .135

  وری بهره و توان  و  افزایش .136

 افراد 

 

 اقتصادی وری بهره  .137

 سازمانی  وری بهره  .138

 سازمانی  تعهد .139

 سازمانی  وظایف  .140

 سازمانی  بقای  .141

 سارمانی  تعهدات  .142

 سازمانی   اهداف .143

 سازمانی   هایارزش قبول .144

 ماندگاری  به   تمایل .145

 سازمان  تحلیل و تجزیه .146

 سازمانی  های  برنامه  .147

  های  وشیوه هاسبک انواع .148

 متفاوت  کاری

 سازمانی   مدیران .149

 مدیران  از  نظرخواهی .150

  و اقتصادی وری بهره  .151

 سازمانی 

  وری  بهره و  توان افزایش .152

 سازمانی   افراد

 استراحت  .153

 بحرانی و دیدگاه سیاسی 

 چالشی 

 خرد  گذاری سیاست  .154

 کلان  های گذاری سیاست  .155

 مراتب  سلسله  .156

درسیای تغییرات  دشواری .157  

روز  به   و جدید های  چالش .158  

 اجتماعی های  چالش .159

 فردی  های  چالش .160

 بحرانی  تکاملی  مراحل .161

 متعدد  هایبحران .162

 مقیاسی و  اقتصادی

 مالی 

 اقتصادی  عوامل .163

 کالاها   قیمت  حداکثر .164

 وری بهره بیشترین  .165

 بحران  و اقتصاد .166

 مالی  عوامل .167

 وزندگی  کار  توازن .168

 ها  مقیاس .169

 ها ارزش  توازن .170

 درونی و  فرهنگ سازمانی 

 بیرونی 

 کاری  محیط .171

 خوب   و مناسب محیط .172

 اکولوژی  .173

 محیطی و بیولوژیکی .174

 بیولوژیکی   هایتفاوت .175

 بیولوژیکی   های شباهت .176

 قانونی و  نگرش قانونی 

 ارزیابی

 قانون  به  احترام .177

 شکنی  قانون .178

 قانونی   مجوز .179

 سازمانی  قوانین  .180

 ارزیابی .181

 خودشناسی  .182

 ارزیابی  و تحلیل .183

 عملکرد  ارزیابی .184

  تحلیل و  تجزیه های  یافته  .185

 شغلی 

 فرد  تحلیل و تجزیه .186

 آموزشی  نیازهای تحلیل .187

  موفقیت، آموزشی

  ی و کوشسخت

  در پشتکار

 یادگیری 

 آموزش  در مهارت .188

 آموزشی  مقیاس .189

 یادگیری  فرصت .190

 نوآموخته  .191

  سمت   به گیری  جهت .192

 فراگیری 

 وتوانایی  علم .193

 دانایی  .194

 نادانی  .195

 یادگیری های  فعالیت  .196

 درسی  برنامه  یک   خلق .197

 اموزشی  نیازهای  .198

 متفاوت  یادگیری .199

 آموزشی  کارگاه .200

 پشتکار .201

  با   همراه موفقیت .202

 سختکوشی 

 موفقیت  عدم .203

  های داده اســاس بر  و  پرداخته اصــفهان  ورزش در  انســانی نیروی مختلف  هاینســل در کاری هایارزش  هایتفاوت تحلیل به تحقیق این

ایی به  کیفی ناسـ ل اجتماعی  و کاری  فرهنگ مختلف  ابعاد شـ ت  پرداخته  هانسـ لی  کدهای. اسـ ایی اصـ ناسـ ده شـ امل  شـ رمایه شـ انی،  سـ   انسـ

ناختی، جامعه طح  شـ بک  دانش، سـ ناختی،  روان  مهارت، رهبری، سـ ی،  دیدگاه  کار،  و  زندگی  ماهیت  شـ یاسـ ادی،  سـ ازمانی،  فرهنگ  اقتصـ   سـ
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  ابعاد،  این از  یک هر چگونه که  کندمی بررسـی  تحقیق  این.  گذارندمی تأثیر  هانسـل کاری هایارزش بر که  هسـتند آموزشـی  و  قانونی نگرش

ایت و  کاری  تعاملات  ها،انگیزه بر غلی رضـ ایی به  و  گذارندمی اثر  کارکنان  شـ ناسـ ی، عوامل  شـ یاسـ ادی،  سـ  محیط در  قانونی و  فرهنگی اقتصـ

ت  پرداخته نیز  کاری اس بر. اسـ انی  منابع  مدیریت تعالی برای  نهایی  مدل  ها،یافته این اسـ اس  ورزش در عملکرد ارتقاء  و  انسـ فهان بر اسـ اصـ

 .است شده طراحی 2 صورت شکلهنسل های مختلف، ب

 
 مختلف   هاینسل   اساس  بر  اصفهان  ورزش  در  عملکرد  ارتقاء   و  انسانی  منابع  تعالی  مدیریت  مدل.  2 شکل

Figure 2. Model of human resource excellence management and performance improvement in Isfahan sports based on 

different generations 

 مستقیم  طوربه  مدل  مختلف  ابعاد  چگونه  دهد  نشان  تا  است  پرداخته دیاگرام یک  ترسیم به مطالعه مدل، این ترکاربردی و  بهتر درک  برای

تقیم  و تند  تعامل در  یکدیگر  با غیرمسـ ح  طوربه  دیاگرام این.  هسـ رمایه  جمله از متمرکز،  و  محوری  کدهای میان ارتباطات  واضـ انی،   سـ   انسـ

  تعاملات   ها،انگیزه بر  ابعاد این  تأثیر نحوه همچنین،.  دهدمی  نمایش  را  اجتماعی عوامل  و  هاانگیزه  ها،مهارت رهبری، ســبک  دانش، ســطح

 ارتباطات  تا  کندمی کمک  تصـویر این. اسـت  شـده  منعکس  دیاگرام این در بصـری  طوربه  اصـفهان ورزش در  کارکنان  شـغلی رضـایت و  کاری

 اسـتفاده  انسـانی  منابع عملکرد بهبود  و  مدیریتی  هایاسـتراتژی طراحی برای  آن از  و  شـود  درک تریسـاده  طوربه  ابعاد این میان  پیچیده

 .است  شده  داده  نمایش  3 شکل در  مدل  دیاگرام.  گردد
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 اصفهان   ورزش  در  هانسل  میان  کاری  هایارزش   تعاملات. 3 شکل

Figure 3. Interactions of work values between generations in Isfahan sports 

 گیرییجهنتبحث و 

ر  تحقیق ل در  کاری  هایارزش  هایتفاوت تحلیل  هدف  با  حاضـ انی نیروی  مختلف  هاینسـ فهان ورزش در  انسـ ده انجام اصـ ت  شـ  این در.  اسـ

  ها، انگیزه  بر  هاتفاوت این  تأثیر  چگونگی  ها،نســل  رفتاری  و  اقتصــادی  اجتماعی،  فرهنگی،  ابعاد دقیق بررســی  با  تا  شــده  تلاش  مطالعه،

 کاری هایارزش  شـناسـایی  همچون  محورهایی بر تحقیق این اصـلی  سـوالات. شـود شـناسـایی  کارکنان  شـغلی رضـایت و  کاری  تعاملات

 در  انسانی  منابع عملکرد  سازیبهینه  راهکارهای و  نسلیمیان  تعاملات بر  دانش سطح و رهبری هایسبک  تأثیر  ها،نسـل متفاوت  و مشـترک

 . است بوده متمرکز ورزشی  هایمحیط
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ــرمایه تحقیق، این در  کلیدی محورهای از  یکی ــانی س ــت  انس ــر به که اس ــد  خلاقیت،  علاقه،  مانند  بنیادینی  عناص   ای،حرفه  و فردی  رش

اره  شـغلی  وفاداری و اسـتقلال  به  متفاوتی رویکردهای  مختلف،  هاینسـل که  داد نشـان(  2006)و همکاران   1نتایج پژوهش سـاکس.  دارد اشـ

  های نسـل که  حالی  در  دهند،می  نشـان  وظایف  تنوع  و  شـغلی اسـتقلال به بیشـتری  تمایل  ترجوان  هاینسـل  مثال،  عنوانبه  .دارند  عناصـر این

 که است آن  از  حاکی( 2000)  2ی پاتنامهایافته  شناسی،جامعه  محور  در  .(36) دارند  تأکید  سازمان به وفاداری  و  شغلی  امنیت  بر  ترقدیمی

ــدتبه اجتماعی  تعاملات  و  هانگرش  فرهنگ، ــلیمیان روابط در  ش ــتند تأثیرگذار  نس ــل.  هس   تعامل   و  گروهی  همکاری به  جدیدتر  هاینس

  دانش،  سـطح  با ارتباط در.  (37)  دهندمی  ترجیح را  حضـوری و  سـنتی ارتباطات  ترقدیمی  هاینسـل که  حالی در  دارند،  گرایش دیجیتال

وایتزر  تحقیق ان( 2010)  3شـ کاف  افزایش  باعث  فناورانه،  تحولات  که داد  نشـ لی  شـ تفاده  و درک در  نسـ ده  نوین  هایفناوری از اسـ ت  شـ . اسـ

 در اســت ممکن  ترقدیمی  هاینســل که  حالی در  بینند،می ارتباطات  و وریبهره افزایش برای  ابزاری  عنوانبه  را  فناوری  جدید،  هاینســل

 .(38) شوند مواجه چالش  با تغییرات این  با  انطباق 

ت  ضـروری اصـفهان،  ورزش در  انسـانی  منابع  مدیریت بهبود برای رمایه ارتقاء برای  هاییبرنامه که اسـ   تدوین  مختلف  هاینسـل  انسـانی سـ

ــود ــامل  توانندمی  هابرنامه این. ش ــت  ایجاد ش ــد هایفرص ــاغل طراحی  ای،حرفه رش ــغلی  تعهد ارتقاء و متنوع  مش ــند ش   محور در.  باش

 در. شــود برگزار اجتماعی  تعاملات ارتقاء  و  نســلیمیان همکاری تقویت برای  آموزشــی  هایکارگاه که شــودمی پیشــنهاد  شــناســی،جامعه

  دانش  بتوانند مختلف هاینسـل  تا شـود  طراحی  نوین  هایفناوری بر  مبتنی  آموزشـی  هایبرنامه  که شـودمی پیشـنهاد  دانش، سـطح  خصـوص

 .کنند همکاری مؤثرتر طور به  کاری محیط در و  دهند ارتقاء را مرتبط  هایمهارت  و

 به  بیشـتری  تمایل  ترقدیمی  هاینسـل. دارد  چشـمگیری  هایتفاوت مختلف  هاینسـل در  که  اسـت رهبری سـبک  محورها،  از  دیگر  یکی

ــبک ــبک به  ترجوان  هاینســل  که  حالی در  دارند،  اقتدارگرا  و  کاریزماتیک رهبری هایس  گرایش دموکراتیک  و  مشــارکتی  رهبری  هایس

  تأثیر   کارکنان و مدیران  میان  تعامل نحوه  در  رهبری  هاینیز اشــاره شــده که ســبک( 2006)  4ریجیو  و  در پژوهش باس  تفاوت این.  دارند

ــتلزم و دارد  زیادی ــبک  تطبیق مس ــایت  افزایش  برای رهبری هایس ــغلی رض و   5ی آندرسهایافته  ها،مهارت  با ارتباط در.  (39)  اســت ش

 و  فردی  هایمهارت در معمولاً  ترقدیمی هاینســل  هســتند؛  متفاوتی قوت  نقاط  دارای مختلف  هاینســل که  داد نشــان( 2019) همکاران

ــته هایتجربه ــدهانباش ــل که  حالی در  دارند، برتری ش ــان بهتری عملکرد فردیبین  تعاملات و  گروهی  هایمهارت در  جدیدتر  هاینس  نش

  مقابل  در  یادگیری،  و رشـد  مانند  درونی  هایانگیزه بر  جدید  هاینسـل  تأکید  شـامل  نسـلی  هایتفاوت  ها،انگیزه  محور در.  (40)  دهندمی

 در  تفاوت ایننیز اذعان داشــتند که ( 2013)و همکاران   6دســی. اســت  مالی  دســتاوردهای  و  شــغلی  امنیت بر  قدیمی  هاینســل تمرکز

 .(41)  کند کمک نسل هر برای  متناسب انگیزشی  هایبرنامه طراحی به  تواندمی  هااولویت

 از  باید  مدیران.  اسـت  ضـروری مختلف  هاینسـل  نیازهای  با رهبری هایسـبک تطبیق  اصـفهان، ورزش در  انسـانی  منابع  مدیریت تعالی برای

بک ارکتی  هایسـ ل برای  مشـ نتی رویکردهای  و  ترجوان  هاینسـ ل  برای  ترسـ تفاده  ترقدیمی  هاینسـ نهاد   ها،مهارت محور در.  کنند  اسـ   پیشـ

  های سـیاسـت  ایجاد  ها،انگیزه  خصـوص  در. شـود برگزار  گروهی  و فردی  هایمهارت ارتقاء برای ترکیبی آموزشـی  هایبرنامه که  شـودمی

  های نسـل برای شـغلی امنیت ارتقاء  و  جدید  هاینسـل برای یادگیری  و رشـد  هایفرصـت  مانند نسـل،  هر  نیازهای  با  متناسـب انگیزشـی

 .باشد مؤثر  تواندمی  تر،قدیمی

لی  هایتفاوت  کار،  و  زندگی  ماهیت محور در ان  نسـ ل که  دهدمی نشـ  اهمیت  زندگی  و کار  بین  تعادل به اییندهفزآ  طوربه  ترجوان  هاینسـ

 و  تلاش بر  ترقدیمی  هاینسـل که  حالی در  کنند،  صـرف شـخصـی  و تفریحی  هایفعالیت  برای را بیشـتری زمان  دهندمی  ترجیح  و  دهندمی

 عوامل محور در.  (42) دارد  ســزاییهب  تأثیر  کار  دهیســازمان و  شــغلی ریزیبرنامه نحوه بر  هاتفاوت این.  دارند  تأکید شــغل  به  کامل  تعهد
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  تعاملات  به  تمایل  جدید  هاینســل.  اســت مشــخص  هانســل  میان کار محیط در  ارتباطی هایشــبکه  و اجتماعی  تعاملات  تأثیر  اجتماعی،

  بیشـتری  اعتماد  سـنتی و  حضـوری  هایروش به همچنان  ترقدیمی  هاینسـل که  حالی در  دارند، اجتماعی  هایشـبکه از  اسـتفاده و  دیجیتالی

ــتنـد کـه    (2021)  و همکـاران  1دارویی.  دارنـد ــکـاف  بـه  منجر  توانـدمی  هـاتفـاوت  ایننیز معتقـد هسـ ــود  ارتبـاطی  هـایشـ  محور  در.  (43)  شـ

ی،  هایدیدگاه یاسـ ل  سـ بت مختلف  هاینسـ ائل  به  نسـ ازمانی مسـ ت  و  سـ یاسـ ل. دارند  متفاوتی  رویکردهای  مدیریتی هایسـ   جدیدتر   هاینسـ

تری  تمایل فافیت به  بیشـ ارکت  و شـ میم در مشـ ان گیریتصـ له به  تمایل  ترقدیمی  هاینسـل که  حالی در  دهند،می نشـ لسـ  کنترل و  مراتبسـ

 .(44)  نیز این نوع دیدگاه سیاسی نیز اشاره دارند (2020) و همکاران 2. واگنردارند  مدیریتی

  ایجاد  و   کاری  ساعات  پذیریانعطاف  افزایش   برای  هایی سیاست  که  شودمی  پیشنهاد  کار،   و   زندگی   ماهیت  محور  در  مدیریت تعالی   برای

 تعاملات   تقویت  برای  دیجیتال  هایفناوری و  ابزارها   از  باید  ها سازمان  اجتماعی،  عوامل  محور در.  شود  تدوین  زندگی   و  کار  تعادل   های برنامه

 خصوص   در.  آورند   فراهم  ترقدیمی  های نسل  برای  را  سنتی   تعاملات  و  حضوری  های فرصت  حال،   عین  در  و   کنند   استفاده   جدید  هاینسل

 هاینسل برای مراتبیسلسله نظم  حفظ و  جدید هاینسل برای محورمشارکت  و شفاف  مدیریتی  هایسیاست طراحی سیاسی، هایدیدگاه

 . کند  کمک هماهنگی  افزایش و تعارضات کاهش  به تواند می قدیمی 

 حالی   در  دهند،می  بیشتری  اهمیت  شغلی  پایداری  و  مالی  امنیت  به  ترقدیمی  هاینسل  که  دهدمی  نشان هایافته  اقتصادی،  عوامل  محور  در

نیز اشاره داشتند ( 2018)و همکاران  3لوتر. دارند  اقتصادی پذیریانعطاف و  مالی رشد  هایفرصت بر بیشتری تمرکز جدیدتر هاینسل که

 محور   در. (45)  باشد   داشته  سازمانی  تعاملات  و   شغلی  هایگیری تصمیم  بر  توجهیقابل تأثیر  مختلف  هایشیوه  به تواندمی هاتفاوت  اینکه  

 هاینسل  که  حالی  در  دارند،  توجه  اجتماعی  ساختارهای  به  پایبندی  و  سنتی  هایارزش   به  بیشتر  ترقدیمی  هاینسل  فرهنگی،  عوامل

 تعاملات  و  سازمانی   فرهنگ  گیریشکل  نحوه  بر  ها نگرش  تغییر  این.  هستند   اجتماعی  شمول  و  تنوع  و  فرهنگی  تغییرات  پذیرای  جدیدتر

  دارند تأکید  فردی  حقوق  رعایت و  قانونی شفافیت به معمولاً  جدیدتر های نسل  قانونی،  عوامل محور در . ( 46) دارد  مستقیم تأثیر نسلیبین

 قوانین  گیرانهسخت   اجرای  بر  ترقدیمی  های نسل  که  حالی  در  کنند،  اعمال  فهم قابل  و  واضح  طوربه  را  قوانین  هاسازمان  که  دارند  انتظار  و

 .(47) دارند بیشتری تمرکز سازمانی 

  انتظارات  با متناسب  شغلی ارتقاء  هایبرنامه  و خدمت  جبران  هایسـیاست که  شـودمی  پیشـنهاد  اقتصـادی، عوامل محور  مدیریت تعالی برای

 و ســنتی هایارزش به  احترام که  گراشــمول و متنوع کاری  فضــای ایجاد  فرهنگی، عوامل محور در. شــود  تدوین مختلف هاینســل  مالی

 که  کنند  طراحی  شـفافی  قانونی هایرویه  باید  هاسـازمان  قانونی،  عوامل  خصـوص  در. اسـت ضـروری  کند، تلفیق را  فرهنگی  تغییرات  پذیرش

 .شود اجرا مختلف  هاینسل میان در مؤثر طوربه و  کند تضمین را  سازمانی  تعهدات  هم و  فردی حقوق   هم

رمایه انی،  سـ امل  کلیدی، محورهای  از  یکی  عنوانبه  انسـ ری  شـ د  خلاقیت،  علاقه،  چون  عناصـ غلی  وفاداری و  فردی رشـ ت  شـ  میان  در که اسـ

  وفاداری  بر  بیشـتری  تأکید  معمول طوربه  ترقدیمی  هاینسـل. دارد  معناداری  هایتفاوت اصـفهان  ورزش  انسـانی نیروی مختلف  هاینسـل

 نشـان  هاتفاوت این.  دهندمی  اهمیت  شـغلی  اسـتقلال و  وظایف تنوع به  جدیدتر هاینسـل  که  حالی در  دارند، کاری الزامات  رعایت  و شـغلی

 عوامل  دیگر، ســـوی  از. اســـت  ضـــروری امری نســـلی  هایویژگی  با  انســـانی  منابع  مدیریت هایســـیاســـت تطبیق به  نیاز که  دهدمی

.  کنند می ایفا  نسـلیمیان  تعاملات گیریشـکل در  مؤثری  نقش نیز  خانوادگی  و اجتماعی روابط  ها،نگرش  فرهنگ، شـامل  شـناختی،جامعه

ان  هایافته ل که  دهدمی نشـ فهان  ورزش  کاری هایمحیط  در  ترجوان  هاینسـ تری گرایش اصـ  که  حالی در  دارند، دیجیتال  تعاملات به  بیشـ

 و اســـت  تأثیرگذار  اجتماعی  تعاملات و  تیمی همکاری بر  هاتفاوت این.  دهندمی ترجیح را ارتباط ســـنتی هایروش  ترقدیمی  هاینســـل

 .شود ارتباطی  هایشکاف به منجر صحیح،  مدیریت  عدم صورت در  تواندمی

 
1. Darouei 

2. Wagner 

3. Luther 
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طح  و فناوری محور در رفت  دانش، سـ ل  میان در  توجهیقابل  هایتفاوت  فناوری هایپیشـ ت  کرده  ایجاد هانسـ ل.  اسـ   با  که  جدیدتر  هاینسـ

د  فناوری تفاده در  بالایی  توانایی  اند،کرده رشـ غلی وریبهره به  مهارت این و  دارند دیجیتال ابزارهای از اسـ ت  افزوده هاآن  شـ   مقابل،   در. اسـ

ل ت ممکن  ترقدیمی هاینسـ وند  مواجه  هاییچالش  با  تحولات این  با  انطباق  در  اسـ .  گذاردمی  تأثیر  هاآن کاری  بازدهی و  هاانگیزه بر که شـ

  های نسـل  علاقه مورد که  مشـارکتی  و  دموکراتیک  هایسـبک.  دارند  نسـلیمیان  تعاملات در  مهمی  نقش نیز  رهبری  هایسـبک این، بر  علاوه

ود، همکاری  و انگیزه ارتقاء  باعث  تواندمی اسـت،  جدیدتر تقبال مورد که  کاریزماتیک  هایسـبک که  حالی در  شـ  قرار  ترقدیمی  هاینسـل اسـ

  های مهارت در معمولاً  ترقدیمی هاینســل اســت؛ آشــکار نیز  هامهارت در  تفاوت  نهایت، در.  کندمی کمک  مراتبســلســله  تثبیت  به دارد،

 نشــان فردیبین  هایمهارت  و  گروهی  کار به  بیشــتری  تمایل  جدیدتر هاینســل  که  حالی در  دارند،  برتری تخصــصــی تجربیات  و فردی

انی نیروی در  هاتفاوت این  مدیریت.  دهندمی فهان ورزش  انسـ ت  تواندمی  اصـ عه برای  هاییفرصـ ازمانی  و فردی توسـ   بازدهی  و  کند  ایجاد  سـ

 .بخشد بهبود را  کاری

 کاری،   هایارزش   بر  ایگسترده  تأثیرات  اصفهان،  ورزش  انسانی  نیروی  در  نسلی  هایتفاوت  که  دهدمی  نشان  مطالعه  این  نتایج  نهایت  در

 منحصر   هایویژگی   اساس  بر  مختلف  هاینسل  که  داد  نشان  محورها  تحلیل.  دارند  سازمانی  عملکرد  و  شغلی  رضایت  اجتماعی،  تعاملات

 در  دارند،  مراتبسلسله   و  وفاداری  شغلی،  امنیت  به  تمایل  ترقدیمی  هاینسل.  هستند  متناسب  مدیریتی  رویکردهای  نیازمند  خود،  فردبه

  انسانی  منابع  مدیریت  بهبود  برای  بنابراین،.  دارند  تأکید  فناوری  پیشرفت  و  زندگی  و  کار  تعادل  پذیری،انعطاف  بر  جدیدتر  هاینسل  که  حالی

 های سیاست  طراحی  برای  راهنمایی  عنوانبه  تحقیق  نهایی   مدل  از  مدیران   که   شودمی  پیشنهاد  اصفهان،  ورزش  در  عملکرد   افزایش   و

  و   تعارضات  کاهش  به  تنهانه  مدل  این.  گیرند  بهره  نسلیمیان  تعاملات  تقویت  و  نسل  هر  با  متناسب  آموزشی  هایبرنامه  تدوین  مشارکتی،

 توسعه  و  وریبهره  ارتقاء  امکان  انسانی،  نیروی  متنوع  نیازهای  و  هاانگیزه  شناسایی  با  بلکه  کند،می  کمک  هانسل  میان  ارتباطی  هایشکاف

 . آوردمی  فراهم ورزشی هایمحیط در را پایدار

 ورزش  انسانی   نیروی  به  محدود  تحقیق  آماری  جامعه  نخست،.  است  اصلی  محدودیت   دو  دارای  ارزشمند،  های یافته  ارائه  وجود  با   تحقیق  این

 این   رفع   برای.  نکند  تعمیم   قابل   متفاوت  ورزشی  های محیط  یا   شهرها  سایر  برای  کامل  طوربه  را  نتایج   است  ممکن   که  است،  بوده  اصفهان

.  یابند  دست  تریجامع  نتایج  به  ورزشی،  کاری  هایمحیط  و  مناطق  دیگر  به  آماری  جامعه  گسترش  با  توانندمی  آینده  تحقیقات  محدودیت،

  شودمی  پیشنهاد.  باشد  نداده  پوشش  را  نسلی  های تفاوت  جوانب  تمام  کامل   طوربه  است  ممکن  هامصاحبه   از  استفاده   و  کیفی  رویکرد  دوم،

 رویکرد   این.  شود  استفاده  ترتعمیم  قابل  هاییافته  ارائه  و  هاداده  ترعمیق   تحلیل  برای(  کمی  و  کیفی)  ترکیبی  هایروش   از  آتی،  تحقیقات  در

 . کند کمک تربزرگ هایمقیاس در نسلی  هایتفاوت تأثیرات تردقیق بررسی  به تواندمی

 چیه  ز ین  جیشده و در گزارش نتا  تیرعا  یمتون و استنادده  لیدر تحل   یدار صداقت و امانت  ،یاخلاق  نیمواز  یپژوهش تمام  نیادر  :  قیلاحظات اخلام
 . انجام نشده است   یر یگونه سوگ

 . نکرده است  افت یدر  یسازمان  چیاز ه  یمال  تیحما  گونهچیه  پژوخش  نیا  :حامی مالی

 : مشارکت نویسندگان

 . انداز آغاز پژوهش تا اتمام مرحله نگارش مقاله به طور فعال مشارکت داشته   سندگانینو  یتمام

 . پژوهش وجود ندارد  نی در ا  سندگان،یطبق اظهارات نو  یتعارض منافع  گونهچیه  :تعارض منافع

 یاند، تشکر و قدردان نموده  یرا همراه  پژوهشگران   ،پژوهشکه در انجام    یافراد  هیاز کل  دانندیمقاله بر خود لازم م  سندگانینو  :تشکر و قدردانی

 . ندینما
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