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ABSTRACT 
The global educational ecosystem is shaped by successive generations of 

learners, educators, and administrators-each with their own unique needs and 

preferences. For educational systems to adapt effectively and intelligently to 

ongoing changes, it is essential to understand the preferences and approaches 

of school leaders across generational lines. This study explores the behavior 

of school principals based on their generational diversity, using a qualitative 

narrative research method and thematic analysis. Twelve principals from 

Generations X and Y were purposefully selected from the provinces of Alborz 

and Tehran. The findings are categorized into eight major dimensions of 

management: systems thinking, decision-making, system development and 

enhancement, conflict management, crisis management, capital management, 

managerial priorities, and preferred leadership styles. Results show the 

greatest generational overlap in knowledge management within the dimension 

of system development. Conversely, no shared perspectives or approaches 

were observed between generations regarding their managerial priorities and 

preferred styles. Overall, the most significant commonalities were found in 

strategic thinking, crisis management, and the management of both spiritual 

and material resources. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Generational differences in education and training remain insufficiently 
explored in Iran. There are notable discrepancies between the value 
systems of teachers (second generation) and students (third generation) 
(Hajizadeh Enari, 2015). It is therefore essential to adopt effective 
educational strategies to bridge the generational gap (Solimanpour, 
2016) and consider intergenerational education approaches (Aflaki 
Fard et al., 2012). Differences in teaching strategies for elementary 
students of the Alpha generation further highlight this need (Yousfi 
Hamdani et al., 2021). Additionally, the necessity of designing tailored 
curricula for Generation Z has been emphasized (Parvazi Moghadam et 
al., 2022). In recognition of the impact of generational differences on 
management and leadership styles-as well as numerous studies 
addressing such differences in education-this research aims to analyze 
management styles in educational organizations through the lens of 
generational typology. 

Research Questions 

Does management style in educational organizations vary based on 
generational gaps? 

Literature Review 
Existing studies indicate that generational gaps have a significant and 
direct relationship with the occurrence of social issues among teenagers 
in Tehran (Minaghi Kakah et al., 2022). According to Niknam et al., the 
formation of an attractive and dynamic work environment is partly due 
to effective interactions between managers and employees. Findings 
from Jabri et al. (2018) demonstrate that parent education-delivered by 
schools-plays a key role in reducing the generational gap and fostering 
mutual understanding. Bakhtiari and Nasiri (2017) found that the use of 
mobile applications such as Telegram and Instagram contributes to the 
generational divide between mothers and daughters. 

In another study, Aflaki Fard et al. (2012) proposed a conceptual 
framework for intergenerational education, encompassing eight 
dimensions of values: individual, familial, economic, political, social, 
artistic, scientific/theoretical, religious, national, and global. Fathi and 
Mutlaq (2010) also emphasized that ignoring the generational gap in 
the context of globalization can transform it into a pressing social issue, 
leading to disconnection and its associated consequences. 
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Research conducted by Asoba and Mefi (2022) on the managerial 
behaviors of Generation X and Millennial managers revealed that 
Generation X tends to be technology-oriented and adheres to strict 
performance standards, while Millennials are more relationship-driven, 
collaborative, and self-assured. Similarly, Sharma and Kaur (2019) 
emphasized the need for organizations to recognize and address 
generational differences in the workplace, underlining the importance 
of adopting strategies that accommodate the varying needs and 
expectations of different generational cohorts. 

Methodology 
This study employed a qualitative approach to achieve its objective: 
analyzing management styles in educational organizations based on 
generational differences. The research methodology consisted of two 
parts-narrative analysis and thematic analysis. Data were collected through 
narrative interviews and document analysis, focusing on the behavioral 
patterns of school principals categorized by generational cohorts. 

A purposive and judgmental sampling method was used. Narrative 
interviews were conducted in two phases-initially with six principals, 
followed by six more-from schools in Tehran and Karaj, ensuring both 
data saturation and diversity within the sample. The data gathered from 
participants’ narratives were analyzed using Castleberry and Nolen’s 
(2018) five-step model: compiling (editing or transcribing), disassembling, 
reassembling, interpreting, and concluding. Subsequently, the behavioral 
differences of school principals were examined in relation to generational 
diversity, and the alignment of their behaviors with generational gaps in 
the organization was evaluated. 
Results 
For Generation X managers, the analysis identified 20 open codes, 14 
subcategories, and 8 main categories. For Generation Y managers, 31 
open codes, 17 subcategories, and 8 main categories were extracted. 
Additionally, 19 subcategories and 8 main categories were recognized 
as common between both generations. 

Importantly, managers from both generations showed no shared 
opinions or approaches in the areas of knowledge management, 
particularly in system development, priority setting, and preferred 
management styles. However, the most significant commonalities were 
observed in strategic thinking, crisis management, and the management 
of intellectual and material capital. The subsequent sections elaborate 
on these core categories shared between the two generational groups. 
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Discussion 
The findings suggest that Generation X managers tend to follow a 
traditional approach, grounded in established principles and institutional 
norms. Although they acknowledge the need for change, they view it as a 
complex process that demands specific conditions. Conversely, 
Generation Y managers-shaped by extensive social and technological 
transformations-demonstrate a stronger inclination toward change and 
adopt more flexible and adaptive management styles. They believe that 
optimal performance occurs when leaders understand individual needs, 
personalize their leadership methods, and exhibit intergenerational 
sensitivity. Such characteristics are essential for addressing 21st-century 
challenges and are best implemented through situational leadership. 

Conclusion 

Educational organizations and schools are complex systems comprising 
multigenerational human resources, each with distinct traits. Effective 
management in such settings requires a comprehensive understanding 
of these generational dynamics. A critical factor in today’s educational 
leadership is the presence of younger generations-both as managers and 
employees-who bring different expectations, behaviors, and value 
systems than their predecessors. Therefore, leaders must adopt adaptive 
and inclusive management styles to address the varying needs and 
preferences of a multigenerational workforce. 
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 چکیده
 رانیدهندگان و مد ادی رندگان،یادگی یدرپیپ یهاوتاز ورود نسلجهان، عرصه تاخت یآموزش ستمیاکوس

ست. کارآمدمنحصربه حاتیو ترج ازهایبا ن س یفرد خود ا سازش هوشمندانه  ولات، با تح یآموزش ستمیو 
لذا  آنان اسننت. انیو تنوع م یبا توجه به شننکان نسنن  رانیمد یکردهایو رو حاتیترج ییشننناسننا ازمندین

 یفیها با روش پژوهش کآن یمدارس برحسننت تنوع نسنن  رانیرفتار مد ییپژوهش حاضننر باهدن شننناسننا
البرز و تهران به روش  یهادر اسنننتان یو وا کسینسنننل ا رانیاجرا شننند. دوازدف نفر از مد یپژوه تیروا

حاصنن ه جیقرار گرفت. نتا لیوتح هیمضننمون مورد ت   لیها با روش تح هدفمند انتخاب و دادف یریگنمونه
شت مقوله ی ص  یپژوهش در ه س یتیریمد یاز ابعاد ک  یا صم ،یستمیشامل نگرش  سعه و ت ،یریگمیت و

 یحیترج یهاو سنننب  هاتیو اولو هیسنننرما تیریبحران، مد تیریتعارض، مد تیریمد سنننتم،یسننن یارتقا
سل مد  انیم نیاز بالاتر یحاک ران،یمد شتراک هر دو ن سعه تیریدر بخش مد رانیا  ستمیس یدانش در تو

 یکردیاشننتراک ن ر و رو گونهچیه تیریخود در مد یحیترج یهاو سننب  تیاولو یهااسننت و در مقوله
 ،یکیدو نسننل، در بخش نگرش اسننتراتژ نیمقدار اشننتراکات ب نیشننتریب هاافتهیگ ارش نشنندف اسننت، م اب  

 .بود یو ماد یمعنو هیسرما تیریبحران و مد تیریمد

 

 یآموزش یهاسازمان ،یتیریمد یهاسبک ،ینسل شناس ها:کلیدواژه

بر  یمبتن یآموزش یهادر سازمان یتیریمد یهاسب  لیتح  (.1404. )الماسی زادف، سارا و رحیمی، حسیناستناد به این مقاله: 
  .199-173(، 34)9، های رهبری آموزشیپژوهش. (یها )شکان نس نسل ینوع شناس

https://doi.org/10.22054/jrlat.2024.78992.1733 
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 مقدمه

های جدید، تسریع در ارتباطات، ناپایداری و عدم ثبات انف ار اطلاعات، سرعت تکنولوژی
عت اص ی آن وسعت و سرگردد که دلیل های مهم زندگی کنونی بشر محسوب میاز ویژگی

زدف پیامد فناوری و پیچیدگی محی ی است که در آن تغییرات شتاب .روند تحولات است
ن ترتیت کنند. به همیهای نس ی خود نقش اص ی و تحول زا را ایفا میمنابع انسانی با ویژگی

های لکنند، نسها بازنمون میهای میان نسلتغییرات اجتماعی و فرهنگی، خود را در تفاوت
ه رو است ککند و ازاینهای مخت فی را ت ربه میوضعیتها، رویدادها و مخت ف موقعیت

ترین تعریفی که برای (. متداول1393های نس ی خویش را نی  دارند )شالچی و ضیاچی، ابژف
های تولد، رویدادهای مهم زندگی، شود، گروهی از افراد است که سالاستفادف می 1ی  نسل

رشد خود و در حین حرکت جمعی  های حیاتیهای تاریخی مشترک در طول سالوجوف
هایی که مقارن با ی  (. یا در تعریف دیگر، گروفDick, 2019مشترک در زندگی دارند )

ذکر (. قابل1390شوند )فتحی و م   ،اند، تحت عنوان نسل نامیدف میرویداد تاریخی بودف
های نسبتاً خواستهزمان مشترک، معمولاً از است که افراد هر نسل به دلیل قرار گرفتن در ی 

وادف دادف و نسل هستند، تشکیل خانمشترکی برخوردار هستند. زمانی که دو نفر که تقریباً هم
و  شودها متولد میشوند معمولاً فرزندشان در نس ی غیر از نسل خود آنصاحت فرزند می

ن الدیهای وگردد و ممکن است در این زمان بین خواستههای نسل خویش میتابع ایدف آل
یاد « 2شکان نس ی»و فرزندشان شکافی ای اد شود که ع مای ع وم انسانی از آن با عنوان 

ها و ها، باورها، ارزشمفهوم شکان نس ی به تفاوت در نگرش(. 1394کنند )کفاشی، می
ت افراد های متفاوهای مخت ف اشارف دارد. اغ ت به دلیل ت ربیات و دیدگافرفتار بین نسل

ری تواند من ر به سوءتفاهم و درگیشود. شکان نس ی میای سنی مخت ف ای اد میهاز گروف
فکر های متفاوتی برای تتر شود، زیرا هر گروف ممکن است شیوفهای جوان و ب رگبین نسل

(. همچنین Twenge, 2017های مخت ف زندگی داشته باشد )و رویکرد نسبت به جنبه
ات متمای ی اشارف دارد که ی  نسل را از نسل دیگر ها و صفهای نس ی به ویژگیتفاوت

ق های ارتباطی، اخلاتواند به طرق مخت فی مانند سب ها میکند. این تفاوتمتمای  می
کاری، ترجیحات فناوری و نگرش نسبت به مسائل اجتماعی ظاهر شود. شناخت و درک 

                                                                                                                                        
1. generation 

2. generation gap 
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 ف های سنی مختاز گروف من ور تقویت ارتباط و همکاری بین افرادها بههای نسلتفاوت
ها اص لاح متداولی برای توصیف فاص ه نسل(. Kupperschmidt, 2000مهم است )

 تر و پیرتر جامعههای عمی  دربارف هن ارهای فرهنگی است که میان اعضای جوانتفاوت
 کنند و دلیل آنتر همدیگر را درک نمیتر و ب رگرخ دادف است. در این حالت افراد جوان

ها و رفتارهای دو نسل متفاوت است. اختلان دو ها، عادتها، دیدگافاست که ت ربه این
شود و آن عبارت از اختلافی در بکار بردف می« 1گسست نس ی»نسل بعضاً در مفهوم انق اع یا 

هاست که موجت جدایی نسل جدید از قدیم و طغیان نسل ها یا هن ارها و نگرشارزش
ترین مفهوم بکار رفته دربارف اختلان نس ی همان شود. اما رایجم میجدید در برابر نسل قدی

(. گاهی مفاهیم شکان، 1398مفهوم شکان نس ی است )محمدی ترکمانی و همکاران، 
دقیقی  اند و در تمای  این مفاهیم تعاریفجای یکدیگر بکار رفتهگسست و انق اع نس ی به

رین و تگسست یا انق اع نس ی به ب رگ ارائه نشدف است اما شاید بتوان گفت مفهوم
که من ور از شکان نس ی وجود وجوف ها اشارف دارد درحالیترین اختلان میان نسلگستردف

توان نخستین را می 2(. کارل مانهایم1383ها است )معیدفر، تر چنین اختلافی میان نسلنازل
( از برخورد تازف در اثر 1952) پردازی که مفهوم نسل را وضع کرد، نام برد. مانهایمن ریه
کند. افرادی پردازد، یاد میگیری نیروی جدید درگذر زمان که به بازبینی فرهنگی میشکل

ها موجودند و دارای مشترکات بر اساس ت ربیات مشترک هستند، از را که در درون نسل
کند یاد می« 3نس ی واحد»عنوان ها بهافرادی که این وضعیت را ندارند متمای  کردف و از آن

( مدعی بود دگرگونی سریع در تشدید اختلان 1952(. مانهایم )1392)احمدی و نمکی،
ای دارد، اینگ هارت دگرگونی حاصل شدف در جامعه بر مبنای ها اهمیت ویژفمیان نسل

های گیریتحولات اقتصادی و اجتماعی را در قالت دگرگونی فرهنگی در چارچوب سمت
های نماید؛ درنتی ه دگرگونیشود، تعریف میهای نس ی میر به تفاوتارزشی که من 

 (. 1394ان امد )عیوضی، ها میفرهنگی مهم به تفاوت میان نسل

هایی ها در تکاپوی بقاء، موفقیت، تعالی و دستیابی به س ح جهانی با چالشامروزف سازمان
ثبات  ست، به عبارتی در جهان دیروزرو هستند که  جهان بشری را بسیار متفاوت ساخته اروبه

دورف  ثباتی، پیچیدگی و پویایی ویژگی اص ی ایننسبی و در شرایط فع ی عدم اطمینان، بی

                                                                                                                                        
1. generation discontinuity  
2. Karl Mannheim 

3. generation units 
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ها،  نیروی محرکی که (. در سازمانArmstrong & Taylor, 2020شود )محسوب می
ازمان را گ سها و حتی فرهنکند و اکثر ابتکارات، رویهکارمندان ی  سازمان را انتخاب می

کند، مدیریت است. این بخش خاص از سازمان مؤثرترین و کارآمدترین محیط ادارف می
دید که ی  گروف سنی جکند. هنگامیکاری را برای دستیابی به اهدان سازمان تضمین می

شود، تغییراتی در پویایی کار و فرهنگ سازمان ای اد مدیر یا کارمند ی  سازمان می
ینه ای و هم بر زماین اف ودن نس ی دیگر به محیط کار هم بر زمینه حرفهشوند. بنابرمی

-Benitezگذارد )دهند، تأثیر میاجتماعی که کارکنان در آن شغل خود را توسعه می

Marquez et al., 2022اندازهای متفاوتی در های متفناوت دارای رویکردها و چشم(. نسل
 تواند عامل ای اد تضاد، یأسها مید. اینن تفاوتخصوص منش کاری، رهبری و اختیار هستن

 هایهایی شنود کنه در صنورت عندم اعمال مدیریت مناست، چالشو ناامیدی یا سوءتفاهم
های امروزی، (. در سازمانCogin, 2012; Glass, 2007کند )اساسی برای سازمان ای اد می

شویم که هرکدام تحت تأثیر، مواجه می  Zها و نسل ، ه ارفXمعمولاً با بیبی بومرها، نسل 
ها در ن تفاوتاند. ایفرد شکل گرفتهتأثیرات تاریخی، اجتماعی و تکنولوژیکی منحصربه

های مخت ف کار، ازجم ه ترجیحات ارتباطی، نگرش نسبت به اختیارات، تعادل بین کار جنبه
و  مراتبی سنتیشوند. ساختارهای س س ه وزندگی، و رویکردهای حل مسئ ه آشکار می

ه کانداز شود، درحالیتر طنینهای رهبری مقتدر ممکن است با کارکنان مسنسب 
را  پذیرتر و مبتنی بر فناوریتر، انع انتر معمولاً محیط کاری مشارکتیکارمندان جوان

( نسل آلفا تمایل 1400دهند. طب  نتایج م العات یوسفی همدانی و همکاران )ترجیح می
یت یادگیری خود را به عهدف گیرند، مرزهای میان یادگیری رسمی و غیررسمی را دارند هدا

سویه و سنتی انتقال اطلاعات های ی های تعام ی را جایگ ین روشاز میان بردارند و روش
های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر تفاوت ترین مؤلفه( مهم1399کنند. مرادیان و همکاران )

تایج کنند. طب  نگرا و نسل کنشگرا، فناوری و مدنی معرفی میآرمان ها را شامل نسلنسل
ترین نقش در (، ن ام آموزشی و برنامه درسی و غیردرسی دارای مهم1396نعمتی و مددلو )
ارد. دترین گام را برای رفع معضل شکان نس ی  برمیعنوان واس ه مهمقرن حاضر و به

Lancaster and Stillman (2003اذعا )تواند دارند که درک و پذیرش تنوع نس ی مین می
 Dineshوری، رضایت کارکنان و موفقیت سازمانی شود. نتی ه تحقی  من ر به اف ایش بهرف

John  های رهبری مؤثر در پر کردن شکان (، حاکی از آن است که شیوف2021) ناراکمه و
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ش های متنوع ارزگافنس ی ضروری است. رهبرانی که سازگار، باز فکر هستند و به دید
توانند همکاری را تقویت کنند و نیروی کار منس م و با عم کرد بالا ای اد دهند، میمی

های رهبری در مدیران بسیار مهم است زیرا های نس ی بر سب کنند. م العه تأثیر شکان
تخاذ را اهای مدیریت ت بیقی برای مدیریت مؤثر نیروی کار چند نس ی، رهبران باید سب 

(. موارد Hamour, 2023کنند که پاسخگوی نیازها و ترجیحات مخت ف کارکنان باشد )
 های مخت فهای نس ی در رفتارهای مدیران سازمانفوق بیانگر اهمیت شناخت تفاوت

 وپرورش یاهای نس ی در حوزف آموزشهای آموزشی است. متأسفانه تفاوتازجم ه سازمان
های طورک ی تفاوت در ن ام ارزششدف است، اما بهتر شناختهتع یم و تربیت در ایران کم

(؛ ل وم توجه به 1385زادف اناری، ان )نسل سوم( )حاجیآموزدانشمع مان )نسل دوم( و 
(؛ 1396رفت از پدیدف گسست نس ی )س یمان پور، راهکارهای تربیتی مناست برای برون

(؛ شکان نس ی 1392کی فرد و همکاران، شکان نس ی و ل وم توجه به تربیت بین نس ی )افلا
ا ان نسل آلفآموزدانشو تفاوت در راهبردهای یاددهی و یادگیری در دورۀ ابتدایی یعنی 

(؛ و ضرورت مفهوم شناسی نس ی در برنامه درسی مناست 1400)یوسفی همدانی و همکاران، 
است. بنابراین با ( مورد تأکید قرارگرفته 1401برای نسل زد )پروازی مقدم و همکاران، 

سو و های مدیریتی و رهبری در معنای عام از ی های نس ی در سب پذیرش مفهوم تفاوت
گر؛ های نس ی در حوزف تع یم و تربیت از سوی دیتأکید م العات مخت ف بر توجه به تفاوت

 هاشود که آیا در رفتارهای مدیران مدارس برحست تنوع نس ی آناساساً این سال م رح می
های تفاوتی وجود دارد؟ پاسخ به این سال از آن ایی مهم است که ضمن شناخت تفاوت

تواند فراهم آورد. های لازم مینس ی در رفتارهای مدیران مدارس زمینه را برای اعمال تعدیل
ت شدف مدیریهای پذیرفتهاز طرن دیگر این احتمال وجود دارد که اگر ساختار و چارچوب

های مدیریتی را ندهد، این امر ممکن ر ما اجازف تنوع نس ی در سب در مدارس در کشو
است به عدم رضایتمندی و حتی سرخوردگی و افسردگی مدیران من ر شود، بنابراین با 

ای هتری با شیوفتوان به نحو معقولهای نس ی در رفتارهای مدیران میشناخت تفاوت
 ان را نشانه سرکشی و عدم تبعیت آنان ازهای مدیرمتفاوت مدیریتی برخورد کرد و تفاوت

 قوانین و مقررات محکم ت قی نکرد. 
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 پیشینه پژوهش
دهد، توجه به مفهوم نسل و شکان نس ی در حوزف جست وی منابع اطلاعاتی نشان می

 "1اسینسل شن"که روند جست وی مفهوم طوریمدیریت روند رو به رشدی را داشته است. به
پنج سال اخیر بیانگر این م  ت است که بیشترین می ان جست وی مفهوم در سرتاسر دنیا در 
به ترتیت در کشورهای   %66حدود  2023و در سال  %79حدود  2022فوق متع   به سال 
، 2022باشد. واژف بعدی شکان نس ی است که بیشترین جست و را در سال ه ند و ق اقستان می

نام، ماداگاسکار و جاماییکا داشته است. اما به ترتیت در کشورهای لبنان، تونس، ویت
های آموزشی و مدارس نتی ه ی نسل شناسی یا شکان نس ی در حوزف سازمانجست وی واژف

های های نس ی در مدیریت سازماندهد، که این عدم توجه به تفاوتخاصی را ارائه نمی
 ی در رفتارهای های نسفاوتتأمل است. از آن ایی که پیشینه مستقیم مرتبط با تآموزشی قابل

های تواند به درک تفاوتشود که میمدیران مدارس یافت نشد به تحقیقاتی پرداخته می
 نس ی کم  نماید. 

ن های اجتماعی در بیبر اساس م العات صورت گرفته، شکان نس ی با بروز آسیت
طب  .(1401مکاران، نوجوانان شهر تهران ارتباط معنادار و مستقیمی دارد )مینقی اقدام و ه

خاطر کارکنان نسل جدید پیامد نهایی ت ربه آنان (، تع  1400های نیکنام و همکاران )یافته
گیری این فضا را تعامل از فضای کاری جذاب و رشد دهندف است که یکی از عوامل شکل

ن آمدف از تحقی  جابری و همکارادست. نتایج بهنمایندمؤثر بین مدیر و کارمند معرفی می
ها از سوی مدرسه( تأثیر بس ایی در دهد آموزش والدین )آموزش خانوادف( نشان می1398)

بختیاری و نصیری در سال کاهش شکان نس ی و ای اد فهم مشترک میان آنان دارد. 
د م و اینستاگرام( را در ای ااف ارهای هوشمند موبای ی )ت گرامی ان استفادف از نرم(، 1397)

شکان نس ی دختران با مادرانشان تأثیرگذار یافتند. در تحقی  دیگری افلاکی فرد و همکاران 
 -نریه -سیاسی و اجتماعی -اقتصادی -های فردی و خانوادگی( ابعاد هشتگانه ارزش1392)

نهادی برای عنوان چارچوب مفهومی پیششدن را بهم ی و جهانی -مذهبی -ع می و ن ری
( نی  با عنوان 1390اند. تحقی  فتحی و م   )های تربیت بین نس ی ارائه نمودفمؤلفه

دهد، فاص ه نس ی چنانچه مورد غف ت قرار بگیرد، به شدن و فاص ه نس ی، نشان میجهانی
ان امد که شکان نس ی و انق اع و پیامدهای آن را به دنبال گیری مسئ ه اجتماعی میشکل

                                                                                                                                        
1. genealogy 
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رفتارهای مدیریتی نسل ( با عنوان 2022) Asoba and Mefiشدف توسط  تحقی  ان ام دارد.
X   و مدیران ه ارف نشان داد که مدیران نسلX ت شدتمایل دارند تکنولوژی محور باشند و به

ود راب ه ها در عم کرد خکه ه ارفبه استانداردهای عم کرد سختگیرانه پایبند باشند، درحالی
Sharma and Kaur (2019 )نفس هستند. همچنین م العه گرا و با اعتمادبه گرا، مشارکت

ها را برای شناسایی و رسیدگی به شکان نسل در محل کار برجسته کردف و بر نیاز سازمان
های مخت ف را برآوردف هایی که نیازها و انت ارات متفاوت نسلاهمیت اتخاذ استراتژی

های ری از تحقیقات وجود دارد که بر تفاوت سب دسته دیگ کند.کند، تأکید میمی
 اند. نقش مثبت رهبریمدیریتی و رهبری در مدارس برحست متغیرهای مخت ف پرداخته

تحولی مدیران مدارس در آمادگی کارکنان )مع مان( برای تغییر در مدارس ابتدایی 
 عادی، نمونه دولتی، های(؛ تفاوت معنادار بین مدیران دبیرستان1394)رحیمیان و همکاران، 

غیرانتفاعی و تی هوشان در می ان استفادف از سب  مدیریت راب ه مدار و وظیفه مدار 
(؛ همبستگی مثبت بین رهبری خدمتگ ار و اثربخشی مدارس 1395بخت و همکاران، )جوان

(؛ و راب ه مثبت بین سب  رهبری مشورتی، مشارکتی و 1395)رحیمیان و همکاران، 
حال راب ه کارگیری فناوری اطلاعات در مدارس و درعینمدیران مدارس با بهخیرخواهانه 

( از این 1396کارگیری فناوری اطلاعات )تفض ی و حسینی، منفی بین سب  استبدادی با به
تواند در رفتارهای مدیران های نس ی میگردد؛ تفاوتگونه که ملاح ه میهماناند. جم ه

های متفاوت مدیران مدارس هرکدام طرن دیگر سب  مدارس وجود داشته باشد، از
ی ها و پیامدهای خاص خود را دارد. اما تاکنون پژوهش ع می مستدلی در زمینهویژگی

 ویژف مدارس صورت نگرفته استهای آموزشی بهبررسی شکان نس ی بین مدیران سازمان
مایه انسانی و هدر تواند موجت اتلان ارزش سرو خلأ پژوهشی موجود در این زمینه می

های متفاوت و سوءتفاهم ناشی از عدم درک رفت منابع گردد و همچنین موجبات برداشت
های فهای نس ی در حالت ک ی و حوزهای نس ی را فراهم آورد. بنابراین با قبول تفاوتتفاوت

 های آموزشی ازجم ه مدارس وتوان به وجود این مسئ ه در ب ن سازمانمخت ف زندگی می
 ضرورت پرداختن به آن پی برد. 

 روش
های هدن خود یعنی تح یل سب  طورک ی تحقی  حاضر رویکرد کیفی را برای رسیدن بهبه

ها مدن ر قرار دادف است. روش تحقی  شامل های آموزشی مبتنی بر نسلمدیریتی در سازمان
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شود که ف میبود. تح یل روایت زمانی استفاد 2و تح یل مضمون 1دو بخش تح یل روایت
ند و ی معین بازنمایی کی ی  فرد را در ی  حی هشدفهای کستپژوهشگر بخواهد ت ربه

( با تأکید بر روایت افراد و 2008) Riessman(. 1394ها معنی سازی نماید )بازرگان، از آن
ها، چهار نوع تح یل را درروش تحقی  روایتی شامل تح یل مضمونی، تح یل گروف

کند. هدن از تح یل روایتی معرفی می 4ح یل عم کرد/ گفتمان و تح یل بصری، ت3ساختاری
مضمونی، شناسایی مضامین درون محتوای روایت است. بنابراین در این رویکرد تمرک  بر 

ی تواند براباشد. این روش تح یل میشدف است، میکه گفته "آنچه"ها و محتوای روایت
های مرتبط چندگانه استفادف شود. در هر دو رویکرد، تح یل روایات ی  فرد و یا روایت

اشته باشید کنید، توجه دتوالی زمانی و زمینه بافت وارف مضامینی که شناسایی میشما باید به
(Saunders et al., 2019در تحقی  حاضر جهت گردآوری دادف .) ها، رویکردهای رفتاری

با  5تیی روایل شناسی( بر اساس مصاحبهمدیران مدارس مبتنی بر دورف زمانی تولدشان )نس
ی ی اسناد صورت گرفت. در این راستا مصاحبهی تعمدی و قضاوتی و م العهانتخاب نمونه

مدیر دیگر از مدارس شهر تهران و کرج  6مدیر و سپس  6روایتی در طی دو مرح ه، ابتدا با 
های آوری دادفز جمعی اشباع و تنوع در نمونه صورت گرفت. پس ابا پیروی از قاعدف

Castleberry and Nolen (2018 )ای کنندگان، الگوی پنج مرح هحاصل از روایت شرکت
شامل کامپایل کردن )تدوین یا رونویسی(، جداسازی، گردآوری م دد، تفسیر و 

 وتح یل استفادف شد. سپس تمای ات رفتاری مدیران مدارس برحستگیری، برای ت  یهنتی ه
نس ی  هایها احصا گردیدف است و درنهایت تناست رفتار مدیران با شکاننتنوع نس ی آ

ف های پژوهش، با توصیموجود در سازمان موردبحث قرار گرفت. جهت تائید اعتبار یافته
ای موردم العه ها به می ان کافی به فضای زمینهپرمایه و غنی در گ ارش نهایی و تح یل یافته

 شدف است و بالاخرف با استفادف از ممی ان بیرونی، یعنیرداختهکنندگان پو ویژگی مشارکت
ای پژوهش، هکارگیری ن رات تعدادی از اساتید دانشگاهی باهدن تائید فرایند و یافتهبه

 اعتبار تأمین شد. 

                                                                                                                                        
1. narrative analysis 

2. thematic analysis  

3. structural 

4. visual 
5. narrative interview 
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 هایافته
دهد که حاکی از کنندف در تحقی  را نشان میهای افراد مشارکتویژگی. 1 جدول شمارف
 های مخت ف تحصی ینندگان از هر دو نسل ایکس و وای و همچنین رشتهکتنوع شرکت

 است.

 کنندگانهای جمعیت شناختی مشارکتویژگی .1جدول 

 سازمان آموزشی رشته تحصیلی ی مدیریتسابقه تعلق نسل جنسیت کنندهمشارکت
 ابتدایی -مدرسه ادبیات X 14 زن 1
 اولمتوسطه  -مدرسه آموزش ابتدایی X 23 زن 2
 کانون پرورش فکری حقوق X 10 زن 3
 متوسطه دوم -مدرسه علوم تربیتی X 12 مرد 4
 ابتدایی -مدرسه یشناسروان X 30 مرد 5
 ابتدایی -مدرسه مدیریت بازرگانی X 18 مرد 6
 مهدکودک ریزی درسیبرنامه Y 7 زن 7
 متوسطه دوم -مدرسه یی تربیتشناسروان Y 8 زن 8
 متوسطه اول -مدرسه مشاوره Y 3 زن 9
 ابتدایی -مدرسه مدیریت آموزشی Y 1 مرد 10
 آموزشگاه زبان زبان انگلیسی Y 12 مرد 11
 ابتدایی -مدرسه ریاضی محض Y 10 مرد 12

نسخه  1اف ار مکس کیودی آبخشی به تح یل به فراخور نیاز از نرمبرای سنهولت و ن م
تع   کنندگان مهای صورت گرفته از شرکتاستفادف شد. محتوای مشاهدات و مصاحبه 10

های مشترک بین و کدها و مقوله .3در جدول شمارف Y، نسل . 2در جدول شمارف  Xبه نسل 
ذکر است که در جداول باشد. قابلمشاهدف و بررسی می، قابل. 4دو نسل در جدول شمارف 

هاست، درج گردیدف شدف مختص آن نسل که حاکی از تفاوتهای مشاهدفتنها کد. 3و  .2
 است. 

  

                                                                                                                                        
1. MAXQDA10 
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 Xهای مرتبط با نسل کدها و مفاهیم مستخرج از داده. 2جدول 

 مقوله اصلی مقوله فرعی کد باز
ی و شناسروانضرورت داشتن مهارت 

 شناختی برای مدیر
پذیرش و ضرورت تغییر 

نگرش استراتژیکی  های مدیریتیشیوه
های مشهود های مختلف با تفاوتوجود نسل مدیران

 در مدارس
 هاضرورت شناخت نسل

 ایجاد نقاط مشترک
 های مشارکتیها در تصمیموجود چالش

 گیریتصمیم سازی و مشارکتشبکه
 گیری نهاییالزام قطعیت در تصمیم

مقایسه وضعیت پیشرفت تحصیلی مدرسه با 
 مدیریت دانش های اخیرمدارس دیگر و سال

توسعه و ارتقای 
 سیستم

 

 افزودن ابزار آموزشی و مدیریتی
 شناسایی و توانمندسازی

منابع انسانی)همکاران، 
 ان و اولیا(آموزدانش

برگزاری جلسات آموزشی بر اساس 
 نیازسنجی و اخذ بازخورد

 کارگیری توانمندی اولیابه
های بدون معلم در برخی حضور در کلاس

 اوقات
 کسب آگاهی از وضع موجود

 طبیعی و مانع  بودن جهت حصول اهداف
 مدیریت تعارض نوع نگرش مدیر

 ضرورت حل  بلادرنگ تعارض
 نحوه نگرش مدیر ایجاد اختلال در نظم

 مدیریت بحران
 ی حل بحراننحوه هانامهرجوع به آیین

ی روابط اجتماعی جهت ارتقای توسعه
 اجتماعی سرمایه کارایی و

 مدیریت سرمایه
 پرتیی روابط اجتماعی عامل حواستوسعه

 سرمایه مادی های غیرضروریحذف برنامه
 اولویت کارکردی رهبری

 شرط تائید اداره و قوانینبه  پذیرش تغییرات

 گراییتحول
 های ترجیحیسبک

های جدید در صورت استقبال و اجرای طرح
 امکان

 تصمیمات خلاقانهوجود انعطاف در 
 پذیریمشارکت تسهیلگر در چهارچوب قانونی
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 Yهای مرتبط با نسل کدها و مفاهیم مستخرج از داده .3جدول 

 مقوله اصلی مقوله فرعی کد باز
های مدیریت فعلی با سبک و عدم سازگاری شیوه

 سیاق نسل جدید
های پذیرش و ضرورت تغییر شیوه

 مدیریتی

نگرش استراتژیکی 
 مدیران

 ایجاد زبان مشترک و همراهی
ها و ایجاد ضرورت شناخت نسل

 نقاط مشترک
 عنوان نقطه اتکا و پیروی نسل جدیدرسانه به

 ایی سواد رسانهتوسعه
 زیست در فضای مجازی و هوشمند

کاهش میزان خودمحوری و فردگرایی در نسل 
 جدید

 اتخاذ راهکارهای اجرایی نوین
 سازمانینیروهای برونکارگیری به
 های نسل جدیدکارگیری راهکارها و شیوهبه

 الزامی بودن مدیریت مشارکتی

 سازی و مشارکتشبکه
 گیریتصمیم

 بهره از مشاوران تربیتی و اقتصادی
تأکید بر مشخص نمودن مرزها با توجه به شناخت 

 روحیات همکارانم در مشارکت
 شوداتخاذ میتصمیمات مهم در شورا 

 ارتقای تعهد و مشارکت
 مشارکت، رضایت شغلی و افزایش تعهد

 آموزیها از شورای دانشگیریبهره بردن در تصمیم

 مدیریت دانش

توسعه و ارتقای 
 سیستم

 

 ایزوله نکردن دانش
معرفی همکاران توانمند جهت آموزش و 

 توانمندسازی
 سفرهای میدانی آموزشی و اردوها

 انآموزدانشمنابع انسانی)همکاران، 
 و اولیا(

 حضور اولیای مدرسه یک روز در ماه
 آموزش نوین مبتنی بر بازی و مسابقه

 برگزاری جلسات دیدار با اولیا
 نظارت حمایتی کسب آگاهی از وضع موجود

 دیده و معاونینتفویض اختیار به همکاران آموزش
نظرها میان وجود اختلافآگاهی نسبت به پیش

 همکاران
 نوع نگرش مدیر

 مدیریت تعارض
ها و الصاق پیگیری قانونی و بازبینی دوربین

 دستورالعمل به دیوار
 حل تعارض

خلل در مدیریت بحران به دلیل عدم آگاهی به 
 قوانین

 مدیریت بحران نحوه نگرش مدیر
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 مقوله اصلی مقوله فرعی کد باز
 بحرانی حل نحوه کارگیری نیروهای خارج از سازمانبه

 مدیریت سرمایه سرمایه مادی مدت مبتنی بر مشارکتهای میانی برنامهتوسعه
 همگامی با آموزش جهانی و نوین

 اولویت کارکردی
 دهیریزی و سازمانبرنامه

 قیدوشرط تغییراتپذیرش بی
 گراییتحول

 های جدیداستقبال و اجرای طرح های ترجیحیسبک
 پذیریمشارکت بازخوردهارهبری مبتنی بر 

 کدها و مفاهیم مشترک بین دو نسل  .4جدول 

 مقوله اصلی مقوله فرعی کد باز
های مدیریت فعلی با سبک و سیاق عدم سازگاری شیوه

 نسل جدید
پذیرش و ضرورت تغییر 

 های مدیریتیشیوه

نگرش استراتژیکی 
 مدیران

 ی تعامل با نسل جدید نه تقابلتوسعه
ها و ایجاد شناخت نسلضرورت 

 نقاط مشترک
ای و ضرورت ارتقای  سواد رسانه

 ها(تکنولوژیکی)برنامه
 ایی سواد رسانهتوسعه

داری و گذشت پذیری، امانتافزایش مهارت مسئولیت
 ان و همکارانآموزدانشبین 

 اتخاذ راهکارهای اجرایی نوین

 سازی و مشارکتشبکه -
 گیریتصمیم

 ارتقای تعهد و مشارکت مسئولیت و تعهد در همکارانافزایش 
 مدیریت دانش -

 ی سیستمیتوسعه
 

 شناسایی و توانمندسازی
منابع انسانی)همکاران، 

 ان و اولیا(آموزدانش
برگزاری جلسات آموزشی بر اساس نیازسنجی و اخذ 

 بازخورد
 کارگیری توانمندی اولیابه

 فیزیکی مدرسهداشتن حضور مستمر در فضای 
 کسب آگاهی از وضع موجود

 دیده و معاونینتفویض اختیار به همکاران آموزش
لزوم توجیه شرح وظایف افراد و تسلط مدیر بر 

 نامه اجراییآیین
 نوع نگرش مدیر

 مدیریت تعارض
 داشتن نقش میانجی

 حل تعارض
 طرفهاجتناب از قضاوت یک

 نحوه نگرش مدیر ناپذیر بودن بحراناجتناب
 مدیریت بحران

 ی حل بحراننحوه ضرورت اتخاذ تمهیدات پیشگیرانه
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 مقوله اصلی مقوله فرعی کد باز
آمادگی و اقدام هوشمندانه توسط مدیر و مشورت با 

 همکاران شایسته
ی روابط اجتماعی جهت ارتقای کارایی و جلب توسعه
 اعتماد

 سرمایه اجتماعی
 مدیریت سرمایه

 معنویسرمایه  ضرورت تقویت سرمایه معنوی
 سرمایه مادی وجود احتیاط در مخارج به دلیل نبود بودجه

 اولویت کارکردی -
- 

 گراییتحول
 - های ترجیحیسبک

 پذیریمشارکت -

 گیریبحث و نتیجه
ها های نوین ارتباطی، رقابت میان سازمانشدن و توسعه فناوریامروزف، در اثر پدیدف جهانی

های جدید از علاوف بر این ظهور نسل(. Husnurofik et al., 2019)یافته است اف ایش
ته های گذشبرانگی  از سوی آنان، سیاستهای چالشها و طرح خواستهکارکنان در سازمان

ای اتژیها و استرمدیریت منابع انسانی را به چالش کشیدف و ل وم توجه به تدوین سیاست
-Chams & Garcíaرسازمانی را مشهود ساخته است )سرمایه انسانی در راستای توسعه پایدا

Blandón, 2019) . اتخاذ رویکردهای مدیریتی متحول و مناست، قادر است م ایای
توان ها میترین آنهای آموزشی به ارمغان آورد که ازجم ه مهمشماری را برای سازمانبی

 Mackeمحیط کاری امن )ای اد ی  (، Longoni et al., 2014ر )به بهبود شرایط عمومی کا

& Genari, 2019جمعی و همکاری در محیط کار )( ، ترویج مذاکرات دستهRobertson 

et al., 2011ها و قاب یت( ، توسعه مهارت( های استخدامیHirsig et al., 2013 تضمین ، )
(، سرزندگی و نشاط کارکنان Järlström et al., 2018عدالت در رفتار و عدم تبعیض )

(Maley, 2014 حفظ مشروعیت اجتماعی و استقلال شخصی کارکنان ، )
(Mariappanadar & Kramar, 2014( و ارتقای تعادل بین کار وزندگی ، )Almarzooqi 

et al., 2019 اشارف کرد.  در این راستا در این پژوهش رویکردهای مدیران مدارس در ادارف )
های نس ی آنان در دو نسل معاصر و تسازمان تحت مدیریت خود، با لحاظ کردن تفاو

مشغول به کار در مدارس ایران با روش روایت پژوهی و تح یل مضمون موردبررسی و 
صورت هدفمند، مورد مصاحبه قرار گرفتند مدیر به 12واکاوی قرار گرفت. برای این هدن 
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کد 20قالت ) در  Xهای متع   به مدیران های آنان مورد تح یل قرار گرفت. یافتهو روایت
 8مقوله فرعی و  17کد باز،  31در قالت ) Yمقوله اص ی(، مدیران  8مقوله فرعی و  14باز، 

مقوله اص ی مشترک بین مدیران هر دو نسل  8ی فرعی و مقوله 19مقوله اص ی( و درنهایت 
باشد که مدیران هر دو نسل در بخش مدیریت ذکر میبندی گردید. قابلشناسایی و دسته

های ترجیحی خود در مدیریت های اولویت و سب ی سیستمی و در مقولهش در توسعهدان
گونه اشتراک ن ر و رویکردی ندارند، بیشترین مقدار اشتراکات بین دو نسل، در بخش هیچ

ه باشد. در ادامنگرش استراتژیکی، مدیریت بحران و مدیریت سرمایه معنوی و مادی می
 گردد. ن دو نسل متفاوت مدیران به بحث گذاشته میهای اص ی احصا شدف بیمقوله

های مدیریتی و ، ضرورت تحول سب Xنگرش استراتژیکی مدیران:  مدیران نسل 
ویت های محی ی در اولهمگامی با تقاضای جامعه  را جهت ت اب  با تغییرات و پیچیدگی

ای در حال پدیدف تنها ی  ضرورت ب که، نهYدانند و این شاخص در میان مدیران نسل می
های محی ی، باشد، این نسل از مدیران جهت همگامی با تحولات و پیچیدگیاجرا می

سازمان آموزشی را سازمان یادگیرندف و زیست بومی م ازی با ارتباطات گستردف 
 پندارند.سازمانی میبرون

  ی عنوانگیری را بهسازی و مشارکت در تصمیم، شبکهXگیری: مدیران نسلتصمیم
، Yکه مدیران نسل کنند که نیازمند قاطعیت از سوی مدیر است. درحالیچالش معرفی می

کت تر شدن باید با مشاردانند که جهت اثربخشگیری مشارکتی را ی  اصل میتصمیم
( است 2023) Hamourراستا با نتایج سازمانی صورت گیرد و هممنابع داخ ی و منابع برون

 شدف است. ی رضایت شغ ی معرفیعنوان عامل توسعهبه گیریکه در آن تصمیم
، در مدیریت دانش ترجیح بر حفظ موقعیت، Xتوسعه و ارتقای سیستم: مدیران نسل

برگ اری ج سات توانمندسازی و ارتقای اب ار آموزشی داشته و جهت ن ارت و  آگاهی از 
، شوراهای Yداند، اما مدیر نسل وضع موجود، حضور فی یکی مدیر را ضروری می

رورت و بر ضگیرد ی توانمندی اعضا بکار میسازمانی را جهت توسعهسازمانی و بروندرون
صورت های آموزشی اردویی تأکیددارند. مدیران این نسل، ن ارت را بهبرگ اری دورف

سالاری) قاب یت تفویض به همکاران توانمند( اجرا حضور فی یکی، حمایتی، شایسته
 نمایند.می
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، با نگرشی تهدیدانگارانه به تعارضات بین فردی و Xمدیریت تعارض: مدیران نسل 
آن را مشروط به تس ط بر قوانین، اقدام شخصی، فوری و بلادرنگ توسط مدیر  سازمانی، حل

های لازم ، با نگرشی پیش گیرانه به تعارضات و مبتنی بر دادن آموزشYدانند. مدیر نسلمی
موجود  هایها و فناورینامهبه افراد سازمان رفتار کردف و چنانچه تعارضی حاد گردد، از آیین

 برد. سی و حل تعارض بهرف می)دوربین( جهت برر
مدیریت بحران: در مدیران هر دو نسل در این شاخص، تفاوت چندانی مشاهدف نگردید. 

بیان در این بخش، داشتن رویکرد تعام ی در هنگام بروز و حل بحران با ی قابلتنها نکته
 است. Yسازمانی در میان نسل نیروهای برون

، سرمایه اجتماعی را چنانچه Xمادی(: مدیران نسلمدیریت سرمایه) اجتماعی، معنوی، 
، ضرورت Yدانند که از ن ر مدیر نسل پرتی در سازمان میعنوان عامل حواسکنترل نگردد به

رمایه کند. هردو نسل، سی آن تدبیراندیشی میناپذیر در سازمان است و جهت توسعهاجتناب
مادی هر دو نسل رویکردی محتاطانه و کنند و در بحث سرمایه مالی و معنوی را تقویت می

گرایی افراطی) به دلیل محدودیت منابع( دارند، تمایل مدیران نسل ه ارف ها دوراز تحولبه
 باشد. مدت بیشتر از مدیران نسل ایکس میهای مالی میانبه داشتن برنامه

یت ، داشتن نقش رهبری و هداXاولویت کارکردی: رویکرد دارای ارجحیت برای نسل 
، مدیریت اقتضایی Yی ارکان سازمان آموزشی توسط ایشان است. در مدیران نسل جانبههمه

 د.باشمبتنی بر شرایط و همگام با تحولات م ی و جهانی دارای اولویت بیشتری می
شرط قرار گرفتن در ساختار گرایی به، تحولXهای ترجیحی: در مدیران نسلسب 

سن ی در این مقوله دارای اهمیت بیشتری در اتخاذ درواقع امکانباشد، پذیر میقوانین، امکان
پذیری خود را با معیار قانونمندی و باشد. این دسته از مدیران، س ح مشارکترویکرد می

، از تحولات استقبال کردف و تا حد Yبخشند. مدیران نسلحفظ جایگاف تن یم و توسعه می
هبری ترین رویکرد رد. م اب  تحقیقات مناستسازنممکن آن را با ضوابط کاری همسو می

ها، رهبری موقعیتی است. عم کرد ی  سازمان کاملاً به افراد آن بستگی دارد و برای ه ارف
د. تواند موف  باشاگر رهبران با نیازهای متغیر نیروی کار سازگار نباشند، سازمان نمی

تی اما مبتنی بر اخذ بازخورد پذیری در این نسل از مدیران یکی از اصول مدیریمشارکت
 (.García et al., 2023باشد )توسط همکاران و ذینفعان می



 1404 تابستان | 34شماره  | نهمسال  | های رهبری آموزشیپژوهش  |192

 

، رویکردی سنتی و مبتنی بر اصول Xهای پژوهش، مدیران متع   به نسلبا توجه به یافته
ی  از مشاهدات حال در هیچگیرند درعینو ضوابط مقررشدف در مدارس خود در پیش می

ای مبتنی بر عدم تمایل به طورجدی دادفنسل در این پژوهش، بهصورت گرفته روی این 
مشاهدف است، لذا این فرایند را تحول دیدف نشد. پذیرش ضرورت تحول در این مدیران قابل

تر، با رویکردی سیستمی Yدانند. از طرفی مدیران نسل دشوار و نیازمند شرایط ویژف می
 تردف اجتماعی و فناوری است، تمایلات تحولعنوان نس ی که خود دستخوش تحولات گسبه

عنوان کارگیری رویکردهای مدیریتی نوین و اقتضایی را بهگرایانه بیشتری را ابراز نمودند و به
گیرند. افراد زمانی بهترین عم کرد را خواهند داشت که توسط راهکار مدیریتی بکار می

 نند، خود را با نیازهای فردی کارکنانها را درک کرهبرانی برانگیخته شوند که نیازهای آن
ها را نشان دهند. این شکل از رهبری های نسلت بی  دهند، و همچنین برخی از ویژگی

 توان آن را با رهبری موقعیتی به بهترینهای قرن بیست و یکم است و میمنحصر به چالش
 ه رهبری از هر دوکند ک(. رویکرد موقعیتی تأکید میGarcía et al., 2023شکل حل کرد )

 طور مناست در ی  موقعیتبعد دستوری و حمایتی تشکیل شدف است و هرکدام باید به
خاص اعمال شوند. رهبران باید می ان هدایت یا حمایت خود را برای رفع نیازهای پیروان 

 (.Northouse, 2019تغییر دهند )
از منابع انسانی چند هایی چندبعدی و متشکل های آموزشی و مدارس، سازمانسازمان

ردف و ها مفهومی گستگونه سازمانفرد است، مدیریت در اینهای منحصربهنس ی با ویژگی
نیازمند داشتن شناخت و آگاهی پایدار است. ازجم ه موارد مهم در حوزف مدیریت، حضور 

از  ها با توقعات، رفتارها و هن ارهای متفاوتنسل جوان )مدیران و کارمندان( در سازمان
های های قب ی است. برای مدیریت مؤثر منابع انسانی  چند نس ی، رهبران باید سب نسل

مدیریت ت بیقی را اتخاذ کنند که پاسخگوی نیازها و ترجیحات مخت ف کارکنان باشد. 
های مدیریت ت بیقی و تقویت درک بین نس ی ک یدی برای پر کردن شکان پذیرش سب 

راگیری، نوآوری و موفقیت در محیط کار مدرن است. لذا با بین نس ی و پرورش فرهنگ ف
 گردد. توجه و کاربردی در ذیل ارائه میهای پژوهش، مواردی قابلتوجه به یافته

 ی ابعاد و وضعیت جاری سازمانی جهت اتخاذ رویکرد جانبهل وم شناسایی همه
 مدیریتی مقتضی.

 سالاری.شایستهگیری بر اساس انتخاب و تشکیل شوراهای تصمیم 
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 های مدیران در بخش فناوری و مدیریت مالی.ی توانمندیتوسعه 
 .تمرک زدایی ساختاری و اع ای آزادی عمل بیشتر به مدیران 
 هایی برای یادگیری مستمر و توسعه مهارت، متناست با فراهم کردن فرصت

 های مخت ف.های یادگیری نسلآرزوهای شغ ی و سب 
  پذیر، برای برآوردف کردن انت ارات مخت ف جهت انع انارائه ترتیبات کاری

 تعادل بین کار وزندگی

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافعی ندارند. نویسندگان هیچ

 سپاسگزاری
و سودمند  ی ن رات مفیدی مدیریت بابت ارائهشایسته است، در پایان از اساتید محترم رشته

های تهران و البرز بابت مشارکت رش استانوپروی آموزشو مدیران زحمتکش و فرهیخته
ها و روایات کمال قدردانی و تشکر را ب ا در تحقی  و ارائه ن رات ارزشمندشان در مصاحبه

 آوریم. 
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 منابع

های ایرانی. (. فرهنگ سیاسی دموکراتیک در میان نسل1392احمدی، یعقوب و نمکی، آزاد. )
 20.1001.1.20085745.1392.24.3.8.2. 154-131(، 3)24، شناسی کاربردیجامعه

(. 1392سعادتمند، زهره و کشتی آرای، نرگس. ) ،میرشاجعفری، سید ابراهیم ،افلاکی فرد، حسین
شکاف نسلی و انتزاع ابعاد تربیت بین نسلی در قلمرو برنامه درسی: یک مطالعه کیفی. 

. 248-217(، 3)4، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی
20.1001.1.20086369.1392.4.15.12.0 

(. برنامه 1401اکبر. )دی، علیباباویخسر و ،پوشنه، کامبیز ،فتحی، کورش ،پروازی مقدم، زهرا
پژوهش در یک مطالعه سنتز پژوهی،  zدرسی متناسب با ویژگی و نیازهای نسل 

 jsre.2022.1966537.2222/10.30486 .45-23(، 2)19، ریزی درسیبرنامه
ری کارگی(. بررسی رابطه سبک رهبری مدیران با به1396حسینی، محمدصادق. ) و ،ی، رامینتفضل

(، 12)3، های رهبری آموزشیپژوهشفناوری اطلاعات در مدارس شهرستان جاسک، 
149-173 .https://doi.org/10.22054/jrlat.2019.39868.1438 

(. مقایسه 1395اصلت. )خراسانی، اب و ،یمنی دوزی سرخابی، محمد ،بخت، علیرضاجوان
های عادی، نمونه دولتی، غیرانتفاعی و تیزهوشان های مدیریت مدیران دبیرستانسبک

 .56-37(، 7)2، های رهبری آموزشیپژوهشپسرانه شهر تهران، 
https://doi.org/10.22054/jrlat.2018.2876.1070 

ی نسل دوم و سوم شدهرفتههای پذیی تطبیقی ارزش(. مقایسه1385زاده اناری، حسن. )حاجی
وپرورش دولتی سازمان آموزش-دانشگاهی عادیانقلاب اسلامی ایران در مراکز پیش

مسائل کاربردی تعلیم ، 85 – 1384شهر تهران و پیامدهای تربیتی آن در سال تحصیلی 
 .56-29، 2، و تربیت اسلامی

https://alefbalib.com/index.aspx?pid=6&ID=215398&Complete=1&C
BNID= 
(. نقش رهبری تحولی در آمادگی 1394ویسی، روناک. ) و ،طاهری، مرتضی ،رحیمیان، حمید

 .51-74(، 6)2، های رهبری آموزشیپژوهش، کارکنان برای تغییر در مدارس ابتدایی
https://doi.org/10.22054/jrlat.2017.3559.1085 

(. نقش رهبری خدمتگزار در میزان 1395صرافان، فائزه. ) و ،عباس پور، عباس ،رحیمیان، حمید
 .140-113(، 10)3، های رهبری آموزشیپژوهشاثربخشی سازمانی مدارس، 

https://doi.org/10.22054/jrlat.2018.27065.1336 
(. مفهوم شناسی پدیده گسست نسلی و راهکارهای تربیتی 1396سلیمان پور عمران، محبوبه. )

. 96-69، 50، پژوهشنامه تربیتیرفت از آن، برون
https://journals.iau.ir/article_532681.html 
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های نسلی در سبک زندگی )مطالعه موردی: (. تفاوت1393شالچی، وحید و ضیاچی، محدثه. )
.  91-69(، 1)3، فرهنگی –مطالعات توسعه اجتماعی شهروندان منطقه یک تهران(. 

http://journals.sabz.ac.ir/scds/article-1-90-fa.html 
شناختی شکاف نسلی در ایران پس از انقلاب (. بررسی جامعه1394عیوضی، غلامحسین. )

-90(، 3)3، اسلام و مطالعات اجتماعیاسلامی با تأکید بر عناصر فرهنگی هویت ایرانی. 
120 .https://jiss.isca.ac.ir/article_21486.html 

شناختی فاصله نسلی )مطالعه جامعه شدن و جهانی(. 1390فتحی، سروش و مطلق، معصومه. )
فصلنامه مطالعات راهبردی آوری اطلاعات و ارتباطات(. با تأکید بر فن فاصله نسلی:

. 177-145(، 5)2، گذاری عمومیسیاست
https://sspp.iranjournals.ir/article_2481.html 

(. عوامل اجتماعی و فرهنگی مؤثر بر شکاف نسلی جوانان شهر تهران. 1394کفاشی، مجید. )
 20.1001.1.20088566.1394.6.21.4.3. 86-67(، 1)6، فصلنامه زن و جامعه

ها (. شناسایی و مقایسه ارزش1398محمدی ترکمانی، احسان، نریمان، حمید، و خنیفر، حسین. )
 .186-159(،  17)7، پژوهش در ورزش تربیتیایرانی. های و تجارب ورزشی بین نسل

https://doi.org/10.22089/res.2019.6347.1530 
(. طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی 1399صلواتی، عادل و احمدی، کیومرث. ) ،مرادیان، مریم

 های علوم پزشکی کرمانشاه(،ها )مورد مطالعاتی: یکی از دانشگاهمبتنی بر تفاوت نسل
 JHM-2005-10852 (R3) .44-33(، 2)11، مدیریت بهداشت و درمان

امه ن(. شکاف نسلی یا گسست فرهنگی )بررسی شکاف نسلی در ایران(. 1383معیدفر، سعید. )
 https://jnoe.ut.ac.ir/article_10553.html. 80-55، 24، علوم اجتماعی

وپرورش در کاهش رسی آموزشهای د(. نقش برنامه1396نعمتی، زینب و مددلو، قهرمان. )
شناسی و آسیب زدایی پدیده شکاف بین اولین همایش ملی آسیبها، شکاف بین نسل

 /https://civilica.com/doc/739296، بوشهر. ها و راهکارها(ها،چالشنسلی )زمینه
محمدی مقدم، یوسف و صالحی صدقیانی، جمشید.  ،علیپور درویشی، زهرا ،نیکنام، امید علی

خاطر پایدار کارکنان نسل جدید با رویکرد مبتنی بر (. طراحی و تبیین مدل تعلق1400)
وکارهای مرتبط با فناوری اطلاعات و ارتباطات(. ای در کسبنظریه داده بنیاد )مطالعه

 .189-157(، 4)13، های مدیریت منابع انسانیپژوهش
20.1001.1.82548002.1400.13.4.5.5 

عابدینی، یاسمین و طاهری دمنه، محسن.  ،نصر اصفهانی، احمدرضا ،یوسفی همدانی، الهام
(. شکاف نسلی و راهبردهای یاددهی و یادگیری در دورۀ ابتدایی: رویکردی 1400)



 1404 تابستان | 34شماره  | نهمسال  | های رهبری آموزشیپژوهش  |196

 

. 172-149(، 4)20، های آموزشینوآوریپژوهانه، آینده
10.22034/jei.2021.275970.1834 

طاهری دمنه، محسن.  و ،بدینی، یاسمینعا ،نصر اصفهانی، احمدرضا ،یوسفی همدانی، الهام
(. شکاف نسلی و راهبردهای یاددهی و یادگیری در دوره ابتدایی: رویکردی 1400)

 .172-149(، 4)20، های آموزشینوآوریپژوهانه، آینده
10.22034/jei.2021.275970.1834 
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