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 چکیده

 

نظر هدف،  حاضر از قیاست. تحق دهیدر سازمان انجام گرد ینسل نیعارضات بعوامل موثر بر ت یو رتبه بند ییپژوهش حاضر به منظور شناسا
 عیصنا یپژوهش شامل بخش ستاد نیدر ا یاست. جامعه آمار یلیتحل-یفیاز نوع توص یفیاطلاعات، توص یو به لحاظ جمع آور یکاربرد

استفاده شده است. با توجه  ینه آمارمون یاعضاخاب انت یدر دسترس برا یاحتمال ریغ یری، که از روش نمونه گ ورکرمان موت یخودروساز
در  ،ینسل نیسنجش تعارضات ب یشده است. برا نیینفر تع 173حجم نمونه از فرمول کوکران  ،یکارکنان ستاد ینفر 310 یبه جامعه آمار

مورد  یا نهیگز 5 ترکیل فیدر ط بدست آمدکه هیگو 36مولفه و  9سپس پرسشنامه پژوهش در  ل،یکخبره تش 20ابتدا گروه خبره متشکل از 
 یبوده که توسط آلفا 0.752کل پرسشنامه  ییایپا بیقرار گرفت. ضر دییمورد تا یپرسشنامه ها به صورت صور ییسنجش قرار گرفت. روا

 یهایگژیو ،ی، شکاف نسل یاکتساب یتکنولوژیکی و فنی، مهارت ها ملدهد که عوا ینشان م قیتحق جیکرونباخ بدست آمده است. نتا
در شرکت کرمان  ینسل نیتعارضات ب جادیدر ا یو ساختار ادار یفرهنگ سازمان ،یتیریسطح انتظارات، سبک مد ،یفرد یباورها ،یتیشخص

  .قرار دارند یمطلوب تیعوامل در وضع نیکرمان موتور به لحاظ ا یخودرو ساز عیصنا تیدارند. اما وضع ییبسزا ریموتور تاث

 

 .یشکاف نسل ،یتعارض سازمان ،یتعارض فرد ،ینسل نیبضات تعار :اهواژهکلید 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 رانیرامهرمز، ا ،ی، واحد رامهرمز، دانشگاه آزاد اسلامتیریگروه مد 1

 dr.derakhshan23.23@gmail.com ایمیل نویسنده مسئول:

 یانسان هیسرما یسازمجله توانمند

 1401 پائیز ،3، شماره 5رهدو

 199-183. صص

https://dorl.net/dor/20.1001.1.26456222.1401.5.3.1.9


 رستم درخشان                           کرمان( یخودروساز عیصنا یر سازمان )مورد مطالعه: پرسنل ستادد ینسل نیعوامل موثر بر تعارضات ب یو رتبه بند ییشناسا

 1401 پائیز ،3، شماره5 ، دورهانیسرمایه انس وانمندسازیمجله ت |184 

 مقدمه
فعال در جامعه و به خصوص در سازمان ها  یکار یروهایشده برخورد چهار نسل از ن انیب ایمعتبر و مقالات به روز دن اتیبر اساس آنچه که در نشر

مواجه  یاریمجموعه ها را با مشکلات بس نیا رانیکه مد یرطوا شده، به در سازمان ه یتعارضات و مشکلات عمده ا جادیدر دهه گذشته باعث ا
 یم یکار یدر فضا یریکار دارند که منجر به درگ طیدر مح یمتفاوت حینسل ها ترج نیکار ا یروین یاست که اعضا نیاست. باور غالب ا نموده

 طیدر مح ینسل نی(.  تعارضات ب2014،  لمنی)دونالد و هکند  رفتارنسل  همان حاتیدر مقابل هر نسل متناسب با ترج دیبا تیریمد نیشوند و بنابرا
در  یچهار نسل فعل نیموارد در ب ریو سا ی، اختلاف در استفاده از فناور یکار و زندگ نیسوء استفاده از ارتباط ، تعادل ب لیکار ممکن است به دل

جوان  نو کارگران مسن و ناظرا یمیط به کار تشامل مسائل مربو نیچنهم یپرسنل مشکلات نی(. ا2008)کارور و کاندلا  ،  فتدیمحل کار اتفاق ب
بوده که تعارض ارزش کار  نیمشخص و واضح است ا اری(. آنچه که بس2009و روکو  ،  ری، ها نزیاست )کال دهیگرد یباعث بروز مشکلات متعدد

کار  یرویچهار نسل در ن نیکه ب یریحوادث درگ(. با توجه به تعداد 2017ران ، و همکا سایگذاشته است ) س یاریبس ریتأث یبر اثربخش زین یاشتراک
کاهش تضاد  یشده اند. درک چگونگ یمحل کار چند نسل کینظارت در  نیو مؤثرتر نیآگاه سازمان ها نگران ارائه کارآمدتر رانیافتد، مد یاتفاق م

 طیدر مح یریشود که منجر به درگ یارزش کار م شیباعث افزا ینسل رییغت نیه ات کاس نیمهم است. اعتقاد بر ا رانیمد ینسل برا نیارزش کار ب
ها همواره نسل انی(. تفاوت م2014 لمن،یگروه نسل است )دونالد و ه کیکارمندان در  تیبر عضو یاست که مبتن نیشود و فرض بر ا یکار م
 تریاحرفه مید. از آنجا که کارمندان نسل قرسدیدشوار به نظر م زیآنها ن نیساده ب مکالمه کی جادیاتاق و ا کینشاندن آنها در  یساز بوده حتمساله
 کلاسی. از نظر نکنندیاز چهار نسل مختلف دارند که در کنار هم کار م یحت یها کارمندانشرکت یبرخ افتد،یم قیآنها به تعو یاند و بازنشستگشده

استفاده را  نیبهتر طیشرا نیدارد که بتوانند از ا یوکار بستگموضوع به رهبران کسب  نیا د، البتهاشب ییدارا کی تواندیم یتنوع نسل نیا رس،یپ
 نینو یچالش ها نیتر ی(. ازجمله اساس1393شود)دانش و همکاران،  لیتبد ینظمیبه اغتشاش و ب تواندینشود، م تیتنوع تقو نیببرند. »اگر ا

 یتواند کمک ها یآن ها م انیم ی(. که شناخت تفاوت ها1397و همکاران،  شیاند ریاست)خکار  یرونیع تنو ،یمنابع انسان تیریمد یپیش ِرو
است که با رقابت روبه  ییسازمان ها یقابل توجه برا یموضوع ،ی(. تفاوت نسل1398و همکاران،  یبرخورد با آنان کند )جلال یدر  چگونگ یفراوان

 (.2008اسپراگو ، ; 2004و رالساتون ،   یهستند )اگرکمیاب روبه رو  یرشد بر سر منابع انسان
که محققان و پژوهشگران به کرات بدان پرداخته و  ییتوان در خانواده و اجتماع جستجو کرد، جا یرا م ینسل نیموضوع اختلافات ب یها شهیر

متفاوت بوده است. اما  قیتحق طیمح یو اجتماع یفرهنگ طیراو ش ،یمورد بررس یبا توجه به جامعه آمار جینتا نیرا ارائه نموده اند. ا یمتفاوت جینتا
که در آن،   ییباشد. جا یکار م طیآن در مح یها شهیات و رتعارض نیموثر بر ا رعواملیمغفول مانده است توجه به تاث انیم نیکه در ا یموضوع

مخرب  ایسازنده  جیکنند و نتا یبرقرار م گریکدیبا بلند مدت  را در روابط کوتاه مدت و یتعاملات جد نیشتریسازمان ب کی یافراد به عنوان اعضا
تواند باعث کمتر شدن  یمختلف م یپرسنل موثر باشد. تفاوت در نگرش نسل ها یاجتماع گاهیجا یو حت یکار ندهیتواند در آ یبرخورد ها م نیا

با  خورداز بر یحیلبته ممکن است افراد درک صحد. اگرد یفرد تیو امن گاهیحفظ جا یرقابت ناسالم برا جادیو ا یگروه یمشارکت افراد در کارها
رفتار پرسنل جوان تر برآمده و نخواهند به آنان  حیتصح یافراد مسن دائما در پکنند. اگر  یرا تعارض تلق ینداشته و هرگونه سوء تفاهم گریکدی
شوند.  روو مقاومت نسل جوان تر روبه یبا واکنش جد یکار رید غو چه در موار یدر جهت رشد بدهند ممکن است چه در موارد کار یشتریب دانیم

اتفاقات  انیکه در جر یو به افراد کنندیمشکل را با خود حمل م نیاظهار نظر نداشته باشند ا ییاگر توانا ایو  ستندیا یم گریکدیافراد در مقابل 
های مختلف،  نسل حیصح تیریعدم مد نیکنند.  بنابرامنتقل  زیان نکارهم گریخود را به د ینگرش منف نینبوده اند مطرح کرده و ممکن است ا

 ت کاهش عملکرد را به دنبال خواهد داشتتعارض، دلسردی، نا امیدی، ناهماهنگی و درنهای
 یزروساخود عیصنا تعارضات، نیکاهش ا یبرا ییو ارائه راهکارها ینسل نیتا در جهت شناخت تعارضات ب میتوجه به مطالب ذکر شده لازم دانست با

. باشدیخودرو در کشور م دیسال در تهران و بم مشغول به تول 30از  شیکرمان با سابقه ب یخودروساز عی. صنامیقرار ده یکرمان را تحت بررس
 نکهیاه ا توجه بباشد. ب یبالا م اریبس ینگرش و سبک زندگ ،یربومیغ ای یبوم فرهنگ، لات،یتحص زانیم پرسنل از نظر سن، سابقه کار، تنوع

 یهمکار هیسالم  با روح یفضا جادیو آرامش و ا تی؛ در جهت حفظ امنسازمان دانسته است یاصل هیخود، پرسنل را سرما یشرکت، در منشور اخلاق
 نیا شیزااف به ایو  دنکیم جادیافراد تعارض ا نیرا که ب یتا علل و عوامل میموثر است بر آن شد زیافراد ن یورکه قطعاً در عملکرد و بهره الاب

 .میکن ییشناسا زند؛یتعارضات دامن م
کرمان بوده است. و در  یخودرو ساز عیدر سازمان  در صنا ینسل نیعوامل موثر بر تعارضات ب یو رتبه بند ییحاضر به دنبال شناسا قیتحق ن،یبنابرا

 دامنسل ها ک نی( عوامل موثر بر تعارضات ب2دارند؟ ود وج چند نسلکرمان  یخودروساز عی( در صنا1است که:  یسوالات اساس نیمقام پاسخ به ا
 تعارضات به چه شکل است؟ نیعوامل موثر بر ا یرتبه بند( 3هستند و 
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 هشپژو ارچوب نظریچه
 تعارض

له بر خلاف جره و مقابدرت در مشادهد. در واقع تعارض استفاده از قها رخ میها و افراد در سازمانتعارض فرایند مقاومت و مقابله است که بین گروه
دهد. شود به خود اختصاص میدهد و ناپدید میز رویدادی که به طور آنی رخ میشود و زمان زیادی را برای پدیدار شدن، بیشتر اعلائق را شامل می

 (.2009 ،1و هالنبککند که تعارض مشکلی است که مدیران باید قادر باشند آن را کنترل کنند ) وگنر این تعریف اشاره می
 دهد.های مختلف آن را نشان میاند که جنبهدو تعریف از تعارض ارائه داده( 2009)2کنتون و پن 

ین تعارض، نزاع، مخالفت، ناسازگاری، تناقض، دعوا و عدم توافق و تضاد است. این تعریف اشاره دارد که تعارض به نوعی بیرون از خودمان و ب -1
 دارد. دو یا چند نفر وجود

به عبارتی تعارض رفتار عمدی و آگاهانه ای است   و دلی، بی قراری، تردید و تیرگی روابط مشخص شده است.یک حالت عاطفی که به وسیله د -2
 (. 2009که به منظور جلوگیری و ممانعت از تحقق اهداف سایر افراد صورت می گیرد)کنتون و پن،

فی را در زمینه تعارض بیان نموداند که در ادامه به سه مورد ازمان، نظرات مختلخویش در س ی مورد نظرمکاتب فکری مدیریت، براساس روابط انسان
 از مهم ترین این نظرات شامل، نظریات مربوط به نظریه پردازان مکاتب سنتی، روابط انسانی و تعاملی اشاره می شود:

کاری را به سوی تجانس و سلایق  می کنند گروه های زمانی تلاشساختار سا طرفداران دیدگاه سنتی، با توسل جستن به کنترل شدید و تقویت
(. در این دیدگاه، تعارض امری مخرب، منفی، نفاق افکن و غیرعقلایی در نظر گرفته شده است که تا حد ممکن 3،2004یکسان هدایت کنند)آونز

بنابراین، براساس تعارض، مشکلات  زمان تجسم می کند.فراد یا ساوءکارکرد اباید حذف و یا فرونشانده شود. این دیدگاه منشاء تعارض را ناشی از س
ض را به باید تعریف و دلایل آن باید تجزیه و تحلیل گردد. موقعیت ها و یا افراد دخیل در ایجاد تعارض باید اصلاح گردند. این دیدگاه، حل تعار

هد که با الگو خطی و منطقی بسیاری از د زیادی نشان می داکنون شواهکه اگرچه  عنوان یک فرآیند خطی و منطقی می نگرد. رابینز بیان میکند
 (.4،2003موقعیت های تعارض به طور بهینه قابل حل می باشند، ولی بهره وری در گروه های دارای عملکرد بالا کاهش می یابد) شلتن و دارلینگ

است، بنابراین اجتناب ناپذیر است و باید مان ها و گروه ها یعی در سازک پدیده طبتئوری پردازان مکتب روابط انسانی بیان می کنند که تعارض ی
(. به عقیده آنان در سایه توجه به احساسات و عواطف انسانی، ارزش ها و هنجارهای گروهی، 2003پذیرفته و مدیریت گردد ) شلتن و دارلینگ ،

مشارکتی و انسانگرا، دیگر جایی برای کنان و سبک رهبری انگیزش کاریط مساعد، روابط غیررسمی، تفاوت های فردی، تقویت روحیه، ایجاد شرا
ود تضاد و تنش باقی نمی ماند. از بین بردن تعارض، هدف دائمی مدیریت است؛ حتی اگر از آن به عنوان یک پدیده سازنده، در کوتاه مدت یاد ش

 (. 1379)ایزدی یزدان آبادی، 
می شود. طراحان این دیدگاه عقیده دارند که گروه های آرام،  ت آن تلاشجهت تقویشود و در  پذیرفته میدر تئوری تعامل گرایی، تعارض 

هماهنگ و یکسان، مستعد تبدیل شدن به گروه های ساکن، غیرپاسخگو، بی تفاوت و نیازمند به تغییر و نوآوری می باشند )شلتن و دارلینگ 
ه به حفظ سطح مناسبی از تعارض مفید است، تا گروه را زنده، تشویق رهبران گرو وله تعارض،گرا در مق (. بنابراین، سهم عمده رهیافت تعامل2003،

ه حامی خلاق و انتقادکننده از خود نگاه دارد. این مکتب، تعارض را به دو نوع مخرب و کارکردی تقسیم می کند و تعارضاتی را کارکردی می داند ک
عملکرد گروه می شود را مخرب یا غیرکارکردی معرفی می کند. موجب کاهش و کندی ارضاتی که باشند و تعهدف های گروه و بهبود عملکرد آن 

آنها بیان می دارند که مرز بین تعارضات روشن است، ولی دقیق نیست. سطحی از تعارض که به مشارکت سالم و مثبت اعضاء در جهت هدف های 
انی دیگر، آثار مخربی به همراه داشته باشد)رضائیان، ن گروه، ولی در زمیا در هما گروه دیگر گروهی در یک گروه منجر می شود، ممکن است در

1387 .) 
 مدیران برای مقابله با تعارض راهبردهای مختلفی دارند که در ادامه بررسی می شوند:

های طرف و خواستهخود داشته مورد نظر  از طرفین تعارض تمایل خیلی شدیدی جهت نیل به اهداف یا خواسته هایرقابت: هنگامی که یکی 
و  گیری کرده است. مداراها از خود نشان دهد، وی به سوی تحکم یا رقابت جهتتمایل خیلی کمی برای ارضای علایق آنمقابل را نادیده بگیرد یا 

مدیر یا فردی که  دا شود ین راستا فع خود در اها و منافها و منافع طرف مقابل، حتی اگر خواستهای ارضای خواستهنرمش: عبارت است از تلاش بر
شمارد، پیرو این سبک است به منظور حفظ رابطه، حفظ آرامش و برقرار ماندن جو دوستی و رفاقت، منافع طرف مقابل را بر منافع خود مقدم می

طور انفعالی عقب نشینی هد ولی به دتشخیص میدهد. اجتناب: هنگامی که فرد وجود تعارض را اکاری از خود نشان مییعنی از خود گذشتگی و فد
تواند به را در پیش گرفته است. بی تفاوتی یا عدم تمایل به مخالفت آشکار می شود سبک اجتنابنماید، گفته میرکوب میکند یا موضوع را سمی

کند که برای خود تعیین میای را حیهو هریک نا کنندر این حالت، طرفین تعارض در میان خود جدایی فیزیکی ایجاد مینشینی منجر شود. دعقب 
های مرجع خود یگری باشد. سازش یا مصالحه: در صورتی که یک یا هر دو طرف تا حدی تمایل متعادلی هم به منافع و خواستهمتمایز از ناحیه د
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-یک طرف تمایل پیدا می ، در اینجاعبارت دیگرهای طرف مقابل، مصالحه یا سازش صورت خواهد گرفت. به فع و خواستهداشته باشد و هم به منا
 (.1399های خود را ارضا نماید)رضائیان، ها و منافع خود دست بکشد، تا طرف مقابل بتواند برخی از خواستهی، خواستههمهکند از برخی، اما نه 

زیادی اهداف و منافع  م به میزانداشته و ه که یک یا هر دو طرف درگیر تمایل زیادی به تحقق اهداف و منافع خودتشریک مساعی: هنگامی 
حلی که کلیه توقعات و ترجیحات هر دو طرف  گیری وی به سمت تشریک مساعی خواهد بود، این راهبرد به راهگیرد، جهتطرف مقابل را در نظر ب

  (.2016، 1)یوریک و همکاران اید، اشاره دارددرگیر در تعارض را تأمین نم

 شکاف بین نسلی
وسعه سریع ارتباطات از راه دور و افزایش وابستگی متقابل تجارت جهانی و بازار مالی در طول دهه های اخیر تشدید شده با ت شدن، جهانیدرجه 

ی نفوذ جهانی شدن در زندگی ایجاد کرده است. استیگلیتز ادعا کرده است. وسعت ارتباطات، با نفوذ تلفن و دسترسی به اینترنت، امکان بیشتری برا
موثراحساس انزوا را کاهش داده و فرصت هایی برای جستجو در  ث می شود مردم کشورهای در حال توسعه، به طورنی شدن باعاست که جها

متغیرهای زمینه ای تاثیر گذار بر بروز و ایجاد شکاف نسلی و به موقعیت اقتصادی اجتماعی از جمله  (.2،2001دنیای جهانی به آنها اهدا کند)اسکیتنر
بری و الشون معتقدند بین فاصله پایگاه اجتماعی اقتصادی با عدم توافق ین و فرزندان است. پژوهشگرانی مثل جاکوبسن، ارزشی والدارتی تضاد عب

 ی که در دوره مدرن رخ می دهد، نسبت به دوره های قبل از سرعت، شدت(. تغییرات اجتماع2007، 3والدین و فرزندان ارتباط وجود دارد )جاکوبسن
ختلال مواجه می کند. علاه بر آن، تحت تاثیر فرآیند صنعتی شدن و الزامات خوردار است و این امر انتقال فرهنگی را با ابیشتری بر و گستردگی

دان به شکل گسترده، به طور موثری موجب شکاف نسل ها در دوره جدید جامعه جدید، شکل گیری خانواده های هسته ای و انزوای آن از خویشاون
پدر نظریه مدرن نسل ها معتقد است برای دست یابی به یک ساختار مناسب که فراتر از سن و دوره باشد،  (.1997، 4بنگستون یلورستین وشده است )س

ن وسط عامل سثیر آنها ته حوادث تاریخی زمینه ای شکل گیری افراد را مهیا می کنند، اما تاباید آن را به مثابه گشتالت تلفیقی از زیست و تاریخ ببینیم.. اگرچ
بر طبق مطالعات انجام شده بر  (.2015، 5می شود )شواتزر و همکاران تعدیل دارند، مشارکت رویداد آن تجربه در فرد و اینکه چه افرادی به همراه آن

(، 2015، 6همکاران)لاینس و  رویکرد مبتنی بر تعارضات بین نسلی، این روند را به مولفه هایی تقسیم بندی نموده اند. الگوهای شغلیاساس 
بهره برداری از گروه های مختلف، ( و ... 2008، 8 (، جهت گیری، تعهد و حفظ یادگیری )دی امات وهرزفلت2008، 7شخصیت ) وونگ و همکاران

 .وجود دارد اجماع کمی بنابراین، در مورد ماهیت و دامنه اختلافات بین نسلی در متغیرهای محل کار، ه است.ج را به چالش کشیدمقایسه نتای
، ممکن است افراد به دنبال این باشند که خود را متعلق به نسلی خاص قرار دهند، زیرا آنها یک دست بودن صفاتی را که با دیگر اعضای درنتیجه

 2014وریک، می کنند)ی تباط است، درک می کنند و دیگران را بر اساس ویژگی های متفاوت، در گروه های خارج جداگانه طبقه بندیگروه در ار
افراد به دنبال مقایسه احساس خود به یک گروه از طریق مقایسه (. طبقه بندی شناختی دو نیاز اساسی انسانی را شامل می شود، اینکه همواره 74:

ب منفی ه و هم تعصه های دیگر هستند. این مقایسه های بین گروهی در محیط کار حائز اهمیت است زیرا هم تعصب مثبت در گروخود با گرو
ه های درون و خارج از هویت های نسلی ایجاد می کنند، برتعامل ج از گروه می توانند بر تعامل بین گروهی تأثیر گذارند. همانطور که افراد، گروخار

 (. 2007، 9سازمان می تواند تأثیر بگذارد و درگیری هایی نیز ممکن است رخ دهد )دنکر و همکاران بین اعضای 
انجام داده اند. شاخص مورد  "تبیین تفاوت نسلی در جامعه امروز ایران بر پایه ی ارزش های هویتی"( پژوهشی با هدف1399) مکارانو ه رهبر

است. نتایج نشان داده است که مفاهیمی چون فردیت  فاوت در تفسیر و برداشت از ارزش ها بودهمطالعه در پدیده ی تفاوت یا گسست نسلی، »ت
ارزشی کارآمد، رفتار فراغتی، لذت خواهی، استقلال طلبی و ناهمخوانی در سه گرا، عدم کاربست ابزارهای انتقال ذهنیت مقایرن گرایی، گرایی، مد

که موجب پدید آمدن تفاوت در نگرش و تفسیر نسبت به ارزش ها در دو نسل جوان و بزرگسالان شده خانواده از جمله مفاهیم هسته ای بوده اند 
ین آن مرتبط به مفاهیم عدم ت ها، اشتراکات مفهومی نیز در میان این دو طیف نسلی مشاهده شده است که مهم تروه بر تفاوچنین، علا اند. هم

( در تحقیقی 1398ی جمعی، فضای مجازی و شبکه های اجتماعی بوده است. شهلایی و همکاران )رضایت )از وضعیت موجود( و نیز نفوذ رسانه ها
عهدهای کارکنان به عنوان به بررسی اثر تفاوت نگرش نسلی بر ت "رکنان باتجربه و جوان در سازمان های نظامنسلی در کارسی تفاوت بر"با عنوان 

نمونه در ستادِ یکی از  98ختلف پرداخته اند. در راستای این هدف، از ابزار پرسشنامه و از تعداد یکی از مصداق های رفتاری کارکنان در نسل های م
ا کارکنانی در سنین و سوابق متفاوت برای گردآوری اطلاعات موردنیاز و در راستای آزمون فرضیه ها، از برازش معادلات ظامی بهای ن مانساز

و اسمارت پی ال اس استفاده شده است. نتایج نشان داده که تفاوت نسلی بر تعهدهای مداوم و  افزارهای اس پی اس اس ساختاری و و نرم
( در 1398و همکاران ) ورد بررسی اثر مثبت و بر تعهدهای مؤثر، اثر منفی و معناداری داشته است. غفاریان نظامی مرکنان سازمهنجاری کا

بیان  داشته اند که تعارض به عنوان جزء اجتناب ناپذیر  "ی با میزان حل تعارض کارکنانبررسی تاثیر ویژگی های جمعیت شناس"تحقیقی با هدف 

 
1. Urick et al 
2. Skyttner 
3. Jacobsen 
4. Silverstein & Bengtson 
5. Schweitzer et al 
6. Lyons et al 
7. Wong et al 
8. D'Amato & Herzfeldt 
9. Dencker et al 



  درخشان رستم                          کرمان( یخودروساز عیصنا یدر سازمان )مورد مطالعه: پرسنل ستاد ینسل نیعوامل موثر بر تعارضات ب یو رتبه بند ییشناسا

 

 187 | 1401 پائیز، 3، شماره5توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره مجله 

دف کاربردی و ازنظر به علت ویژگی های فردی یا ویژگی های سازمانی بروز می کند. این تحقیق ازنظر ه شود که گاهقلمداد می زندگی سازمان 
به بررسی فرضیات پرداخته شده است. جهت جمع آوری داده ها از پرسشنامه حل تعارض نحوه گردآوری داده از نوع و روش های تحلیل همبستگی 

نشان داده میان سابقه توزیع گردیده است. نتایج  1397نفر از کارکنان توزیع برق استان قم در سال  273ه در میان یده است. ککارکنان استفاده گرد
انتخاب نوع سبک حل تعارض رابطه معناداری وجود دارد درحالیکه میان پست سازمانی خدمت، تحصیلات، جنسیت، سن، وضعیت تاهل کارکنان و 

 نسلی ت هایشناسایی تفاو "( در تحقیق خود به1398معناداری وجود ندارد. جلالی و همکاران ) عارض رابطهع سبک حل تکارکنان و انتخاب نو

 استان دولتی و اجرایی دستگاه های و سازمان ها و معاونان مدیران در این پژوهش آماری اند. جامعة پرداخته "دولتی سازمان های کارکنان بین

 عمیق مصاحبه نمونه، افراد به عنوان دولتی و اجرایی دستگاه های ومعاونان مدیران از نفر 91 با اوت هافت شناسایی جهت که است قزوین بوده 

سازمان  کارکنان که داه است نشان شده است. نتایج استفاده تم تحلیل شیوة از مصاحبه ها تحلیل نظورشده است. به م انجام ساختاریافته نیمه
 انسانی منابع حوزة با مرتبط شده استخراج نسلی کرد. تفاوت های طبقه بندی تجربه با و میانسال جوان، نسل هدر س وانت می را مطالعه مورد های

نسل  تجارب" خود ( در پژوهش2019همکاران) و 1تورتورللاشد.  دسته بندی انگیزشی و فنی آموزشی، شخصیتی، شغلی، بعد تفاوت های پنج در

 حالی در این ناب داشتند، تولید اصول اتخاذ در کمتری تمایل )جوان تر( Xنسل  که اعضای دریافتند "ناب تولید اصول پذیرش در مختلف های

( 2017) 2بودند. کلارک رابطه برخوردار این در تمایل از بالاتری سطح از خود نسلی تجارب به )مسن تر( با توجه Zو   Yنسل اعضای که است

 چهار کارکنان شامل اغلب سازمان های امروزی می کند بیان که داده اند انجام "کار محل در انهی چندگنسل ها مدیریت "عنوان با پژوهشی

 تفاوت های می آورد. این ارمغان به را یک سازمان اصلی ویژگی های و ارزش ها از منحصربه فرد نسل، مجموعه ای هر و هستند متمادی نسل

 محل در شکاف نسلی بررسی "عنوان با ( پژوهشی2017)3پارک و ایجاد کند. پارک نکناکار میان رد چالش هایی همچنین منافع و می تواند نسلی

 موجود نسل های با که وجود دارد کره در کارکنان متمایز نسل های که است رسیده نتیجه به این پژوهش داده اند. این انجام "جنوبی کره در کار

 از ولی داشته یکدیگر با مشابهی نسبتاً کره ای ویژگی های نسل های می دهد نشان و شده ایسهقم و فرهنگی تاریخی لحاظ از ایالات متحده در

 لحاظ آموزش، از مختلف مدیریتی راه های نسل هر برای وجود داردکه می بایست پیر و جوان نسل بین گسترده تری جهات شکاف های برخی

دریافتند  "شناسایی و مدیریت تعارضات بین نسلی  "( در تحقیق با عنوان 2017همکاران)یوریک و  .برد کار به عملکرد ارزیابی و تشویق انگیزش،
های ارزش محور، رفتارمحور و هویت محور بوده و  براساس تفاوت ها و استراتژی های استفاده شده توسط  تنش هایی بین نسلی شامل تنش

محور استفاده می شود. همچنین آنها برای تحقیق  ور و فردیتر، نگرش محاعضای هر نسل برای مدیریت آنها از سبک های مدیریتی  هدف محو
 ارتباط عوامل مذکور نمودند.خود اقدام به ارائه مدلی پویا برای نمایش 

 پژوهش شناسی روش

ئی شناسابه منظور  اول این تحقیق واین تحقیق از حیث هدف، کاربردی بوده و رویکرد آن ترکیبی آمیخته )کیفی و کمیّ( بوده است. در بخش 
رد کیفی عوامل موثر بر تعارضات بین نسلی، از مطالعه و مرور ادبیات تحقیق )مقالات، کتب و تحقیقات انجام شده( و نهایتاً روش دلفی که یک رویک

ایع کت صنماری در شرهای مختلف آنیکها و تکاست استفاده شده و در بخش دوم عوامل استخراج شده، با رویکرد کمیّ و با استفاده از روش
ای )گردآوری مقالات، کتب و تحقیقات انجام شده خودروسازی کرمان  مورد تست و ارزیابی قرار گرفته است. در این پژوهش از روش کتابخانه

صنایع   جرای آن در شرکتادبیات، مبانی نظری، پیشینه تحقیق استفاده گردیده و از روش پیمایشی در طرح دلفی و ا متعدد( جهت تهیه
ای تبیین و گیری از روش مصاحبهزی کرمان  استفاده شده است. در واقع توسط تکنیک دلفی استراتژی مناسب در توزیع کالا با بهرهدروساخو

بندی و جمع نهایی تحقیق های نهایی تعارضات بین نسلی در کارکنان صنایع خودروسازی کرمان در پرسشنامهشناسایی شدند؛ سپس مؤلفه
 یدند.تارمند گردساخ

 یعنی بررسی، مورد موضوع از در ابتدا مصاحبه ای نیمه ساختار یافته ای با تعدادی از خبرگان تشکیل گردید. در این مرحله از تحقیق ابتدا هدف

رت نسبتاً تبط با آن به صومشخص و سپس مفاهیم مر شناسایی عوامل موثر در تعارضات بین نسلی در کارکنان صنایع خودروسازی کرمان ،
پیش رفت و زمانی که عامل جدید دیگری  20مراحل مصاحبه تا اشباع نظری و به روش گلوله برفی و تا مصاحبه اند. ی مورد بحث قرار گرفتهتفصیل

 شناسایی نگردید مصاحبه خاتمه یافته در نظر گرفته شده است. 
نفر از مدیران و کارشناسان  10و  علمی دانشگاه هیأت عضو نفر 10 دتعدا این زبره بوده است. انفر از افراد خ 20پانل دلفی در این پژوهش شامل 

 گزارش شده است. 1 لجدو در شناختیهای جمعیتشرکت صنایع خودروسازی کرمان بوده اند. ویژگی
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 شناختی گروه خبرگان طرح دلفیهای جمعیتویژگی  .1جدول

فوق  دکتری مدرک تحصیلی

 سانسلی

تعداد 

 کل

 میزان تجربه )سال(
کمتر از 

10 
11-
20 

بیشتر 
 20از

 3 2 5 10 0 10 عضو هیات علمی

مدیران و کارشناسان شرکت  صنایع خودروسازی 

 کرمان 

2 8 10 2 5 3 

 20 20 8 12 جمع

 لذا به منظور شروع بود گردآوری گردید.زیر مولفه که توسط گروه خبرگان پیشنهاد داده شده  9عامل در قالب دو مولفه اصلی و  85ادامه تعداد در 
نظر در ر گروه خبرگان قرار گرفت تا ضمن بررسی مجدد عوامل مکشوفه، نسبت به ابراز فرآیند دلفی در مرحله اول مولفه ها و زیرمولفه ها در اختیا

 مورد مولفه ها و زیر مولفه ها اقدام نمایند.
ی، بر اساس مقایسه امتیاز حاصله برای هر عامل، طرح دلفده به گروه خبرگان عامل تسلیم ش 85ست مرحله اول دلفی: در این مرحله با توجه به فهر

ضورشان به عنوان عوامل موثر در تعارضات بین نسلی در اند )مقایسه با حد وسط امتیازات( حکسب کرده 2.986عواملی که امتیازی کمتری از 
شاخص از  59ی اول گردد. بنابراین از مرحلهل حذف میعامل از مجموع عوام 26د. بر این اساس گردکارکنان صنایع خودروسازی کرمان تأیید نمی

 اول دلفی تبیین گردید. ی شاخص بر اساس نظرات گروه خبرگان به عنوان عوامل حاصل از انجام مرحله 85مجموع 

که میانگین امتیاز آنها کمتر از هایی مؤلفه، مؤلفهیاز حاصله برای هر های حاصله از این مرحله و مقایسه امتنتیجه مرحله دوم دلفی: براساس یافته
مؤلفه  59مشخص شد که از بین  بوده حد نصاب مجاز را کسب ننموده اند و حذف شده اند بر این اساس با توجه به محاسبات انجام شده 3.154

تبه بندی عوامل موثر بر تعارضات نهایی شناسایی و ر لفه به عنوان عواملمؤ 36مؤلفه حذف گردد و تعداد  23ی اول، تعداد دست آمده از مرحلهبه
 دید.تبیین گر 2کارکنان ستادی شرکت صنایع خودروسازی کرمان  مطابق جدول بین نسلی در سازمان در بین 

 پرسشنامه نهایی مستخرج شده از مرحله سوم دلفی .2جدول 

ف
دی

ر
 

 عوامل  عوامل اصلی

1 

زم
سا

ل 
وام

ع
ض

عار
ی ت

ان
 

 طبقه بندی مشاغل وهنح ساختار اداری

 کارکرد سیستم جذب و استخدام 2

 کارکرد سیستم ارتقای شغلی 3

 نحوه ارزیابی عملکرد و جبران خدمات 4

 نحوه تعامل با سلسله مراتب سازمانی فرهنگ سازمانی 5

 فرهنگ کار تیمی 6

 ارزش های اخلاقی سازمان 7

 تغییر کنش بهنوع وا 8

 نوع مدارا و سازش با کارکنان یتیسبک مدیر 9

 توجه به تشریک مساعی 10

 ایجاد رقابت ناسالم 11

 تقویت اجتناب و انکار در بین کارکنان 12

 ضعف مهارت های  فنی کارکنان اداری عوامل تکنولوژیکی و فنی 13

 پایین بودن سطح تکنولوژیکی سازمان 14

 ق مختلف جغرافیاییپراکندگی تکنولوژی در مناط 15

 پیچیدگی در سطح سازمان 16

17 

ل 
وام

ع

ی 
رد

ف

ض
عار

ت
 

 تیپ شخصیتی ناسازگار ویژگی های شخصیتی

 سطح هوش هیجانی 18
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 عدم اعتماد به دیگران 19

 عدم مسولیت پذیری 20

 اعتقادات مذهبی باورهای فردی 21

 فرهنگ خانوادگی 22

 دیارزش ها و هنجارهای فر 23

 امکان تبادل باورها و اعتقادات 24

 انتظارات ناشی از توانمندی ها. سطح انتظارات 25

 انتظار مشارکت در تصمیم گیری 26

 انتظارات ناشی از ارزیابی نامناسب فردی 27

 نارضایتی از جایگاه شغلی 28

 آموزش نامناسب مهارت های اکتسابی 29

 عسطح دسترسی به مناب 30

 سطح آموزش به سطح تحصیلات 31

 مهارت های رفتاری و ارتباطی 32

 ادراک متفاوت در محیط شغلی شکاف نسلی 33

 توقعات غیرکاری مرتبط با شرایط سنی 34

 عدم توافق در اثر جبهه گیری نسلی 35

 پیش داوری و قضاوت های مرتبط با سن 36

گیری از تکنیک دلفی، روایی ابزار بهرهخصوص  لعه و استفاده از تحقیقات مشابه و بهقق بر موضوع مورد مطایق علاوه بر اشراف محن تحقدر ای
 گیری به طریق محتوایی حاصل گردیده است توان گفت روایی وسیله اندازهباشد. بر این اساس میگیری مورد تأیید میاندازه

ه آلفای کرونباخ حدود تحقیق از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است. برای محاسب در اینتفاده یی پرسشنامه مورد اسجهت خصوص بررسی پایا
آلفای کرونباخ گردید که نتایج  spssنفر از پاسخگویان به طور نمونه قرار گرفت. سپس با استفاده از  25سوالی  در اختیار  36عدد پرسشنامه  25

یرها و همچنین میزان آلفای کل س جدول مذکور میزان  آلفای کرونباخ همه متغت آمد. براسادسب 3هر متغیر به شکل جدول  آلفای کرونباخ در
 می باشد و این نشان از پایایی بالا و قابل قبول گویه های پرسشنامه پژوهش دارد. 7/0بالاتر از 

 میزان آلفای کرونباخ .3جدول 

 کرونباخ میزان آلفای نام متغییر

 0.71 ساختار اداری

 0.619 سازمانینگ فره

 0.717 سبک مدیریتی

 0.68 عوامل تکنولوژیک

 0.812 ویژگی های شخصیتی

 0.82 باورهای فردی

 0.754 سطح انتظارات

 0.864 مهارت های اکتسابی

 0.799 شکاف نسلی

 0.752 کل

نفر بوده است. در  310که تعداد آنها داده اند را تشکیل صنایع خودروسازی کرمان  جامعه آماری این تحقیق را مدیران و کارشناسان شرکت  
گیری تصادفی با تخصیص متناسب استفاده شود. بنابراین با استفاده از این روش حجم نمونه برای نمونه پژوهش حاضر برای انتخاب نمونه از شیوه

 نفر بدست امده است. 173این تحقیق در مرحله دوم 
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مؤلفه  9سئوالی شامل  36ای عملکرد، استخراج شده از یافته های تکنیک دلفی، پرسشنامه های بهبوداس مؤلفهبراس رای کمی تحقیق: اج روش
ای برای سنجش تعارضات بین نسلی در سازمان در بین کارکنان ستادی شرکت  صنایع خودروسازی کرمان  بدست گزینهبراساس طیف لیکرت پنج

 آمده است.
های توصیف آماری از قبیل جداول توزیع از شیوه  SPSS 23خش آمار توصیفی از نرم افزارژوهش در بدر این پ هاتجزیه و تحلیل دادهت جه

گیری شده است. در بخش آمار استنباطی پس بهره …های مرکزی و پراکندگی نظیر میانگین، انحراف معیاروفراوانی، نمودارهای توصیفی و شاخص

هایی نظیر آزمون نسبت )آزمون سازی تمامی متغیرها، از آزمونای و یکسانقیاس فاصلهتیبی به ممقیاس تر نمودن متغیرهای تحقیق ازاز تبدیل 
Z ،)t- افزار وایتنی و نرمای و مناستودنت یک نمونهAMOS24   گرفته شده است.بهره 

 پژوهشهای افتهی
غیر  64/0درصد مردان، از نظرنوع استخدام 81.5 دهندگان راساس توزیع فراوانی بیشترین پاسخشناختی کارکنان بلحاظ توصیف مشخصات جمعیت

درصد دارای  56/0سال و از نظرسطح تحصیلات 30کمتر از  36/0سال، از نظر سن  5دارای سابقه کار کمتر از  41/0رسمی، از نظر سابقه کار
به منظور طراحی و اجرای مدل معادلات  23spssفزار های جمع آوری شده در نرم اسشنامهنس بوده اند. پس از وارد کردن داده های پرمدرک لیسا

 استفاده شده است. 24Amosساختاری از نرم افزار

 تحلیل عاملی تأییدی
های ختار کلی پرسشنامهراین با استفاده از تحلیل عاملی تائیدی ساها استفاده شده است. بنابدر این مطالعه از ابزار پرسشنامه برای گردآوری داده

نجی محتوائی قرار گرفته است. مدل اندازه گیری نشان دهنده بارهای عاملی متغیرهای مشاهده شده )عامل( برای هر متغیر روائی س تحقیق مورد
ا برای تمامی سوالات مقادیر شود. در ابتدسیله بار عاملی نشان داده میمکنون است. قدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل مشاهده بو

به  2.58+  است و همچنین نسبت بحرانی ضریب مردیا در سطر چند متغیره کمتر از 3و  -3گی محاسبه شد که مقدار آن بین یا کشید چولگی
پژوهش محاسبه شدند، باشد. در ادامه شاخص های برازش مدل اولیه ( می باشد که این به معنای تأیید نرمال بودن چند متغیره می 2.452مقدار)

نسبت کای اسکوئر بقیه شاخص ها در وضعیت نامناسبی قرار دارند بنابراین باید مدل اصلاح گردد. برای اصلاح مدل ابتدا د به جز نتایج نشان دا
س پیشنهاد آموس بین گویه ها ارتباط دو سویه تا رسیدن به برازش داشتند حذف گردیدند، سپس براسا 0.3گویه هایی که بار عاملی پایینتر از 

از نظر میزان بار عاملی به تایید نرسیدند و از مدل تحقیق حذف  31و  27، 24، 19از آنجا که در مدل اولیه گویه های شماره گردید.  مناسب برقرار
 می باشد. 1 رد شده به شرح شکلمدل طراحی شده پژوهش در نرم افزار به همراه ضرایب استاندا شدند. 

 
 راحی شده با نرم افزارمدل تحلیل عاملی مرتبه دوم و نهایی ط .1شکل
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، گانه تعارضات بین نسل ها )ساختار اداری، فرهنگ سازمان، سبک مدیریت و عوامل تکنولوژیکی 9عوامل  31و  27،  24، 19با حذف گویه های 
کدام از این انتظارات، مهارت های اکتسابی و شکاف نسلی( دارای ضرایب تایید شده بوده و هر ویژگی های شخصیتی، باورهای فردی، سطح 

 می باشد. 4 شاخص های برازش مدل نهایی پژوهش به شرح جدولند. همچنین عوامل با زیر عوامل های خود نیز دارای تایید می باش
 شاخص های برازش مدل .5جدول 

 نوع شاخص دل فارسیمعا میزان استاندارد برازش مدل

 CMIN/DF نسبت کای اسکوئر 5> 703/1

 NFI بونت-ده بنتلرش هنجار ششاخص براز 90/0< 939/0

 RFI شاخص برازش نسبی 90/0< 901/0

 IFI شاخص برازش افزایشی 90/0< 956/0

 TLI لویس-شاخص برازش توکر 90/0< 970/0

 CFI شاخص برازش تطبیقی 90/0< 933/0

 GFI شاخص نیکویی برازش 90/0< 954/0

 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 08/0> 079/0

درصد و مناسب  90و مناسب است. شاخص های برازش تطبیقی بالاتر از 703/1نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی مدل برابر ( 4براساس جدول)
 5 راین در کل مدل از برازش خوب و مناسب برخوردار می باشد. جدول( و مناسب است.  بناب079/0درصد )8پایینتر از  RMSEAهستند. شاخص 
 فرضیه ها را نشان می دهد. اری متغیرها وضرایب و معناد

    و معناداری  ضرایب .5جدول
تخمین 

 غیراستاندارد

خطای 

 استاندارد

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 معناداری

ضریب 

 استاندارد

عامل تعارض  ---> ساختار اداری
 بین نسل ها

.284 .070 4.057 *** .291 

عامل تعارض  ---> فرهنگ سازمانی
 بین نسل ها

.333 .078 4.269 *** .341 

عامل تعارض  ---> سبک مدیریتی
 بین نسل ها

.235 .052 4.519 *** .349 

عوامل 

 تکنولوژیک

عامل تعارض  --->
 بین نسل ها

.532 .172 3.093 *** .906 

ویژگی های 

 شخصیتی

ارض عامل تع -->
 بین نسل ها

.505 .108 3.354 *** .808 

عامل تعارض  --> باورهای فردی
 ل هابین نس

.462 .078 4.871 *** .799 

عامل تعارض  ---> سطح انتظارات
 بین نسل ها

.280 .054 5.185 *** .660 

مهارت های 

 اکتسابی

عامل تعارض  --->
 بین نسل ها

.510 .101 5.050 *** .903 

عامل تعارض  ---> شکاف نسلی
 بین نسل ها

.368 .054 6.815 *** .842 

 پاسخ به سوال اول:
 که در تعارضات بین نسلی  کارکنان صنایع خودروسازی کرمان نقش دارند کدامند؟عواملی 

ر تحقیق مبنی بر عدم تاثیر ساختار ( می باشد بنابراین مفروضات صف =P 0.000< 0.01) 0.01آنجائیکه میزان سطح معناداری در همه مفروضات پایین تر از از  
کنولوژیکی و فنی، باورهای فردی، سطح انتظارات، مهارت های اکتسابی، شکاف نسلی در شرکت  صنایع اداری، فرهنگ سازمانی، سبک مدیریتی، عوامل ت
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سلی در کارکنان صنایع خودروسازی کرمان مورد تایید دلفی در شناسایی تعارضات بین نخودروسازی کرمان  رد می شود و تاثیر متغیرهای استخراج شده از روش 
گویه  36گویه شناسایی گردید که پس از اعمال نظر گروه خبرگان در دو مرحله تعداد  85می توان گفت که در این پژوهش در ابتدا قرار می گیرد. به طور خلاصه 

ویژگی های شخصیتی، باورهای فردی، سطح انتظارات، مهارت های اکتسابی و ، ژیکیان، سبک مدیریت و عوامل تکنولو)ساختار اداری، فرهنگ سازممولفه  9در 
های جمع آوری شده از با داده مولفه به تایید نهایی رسید. 9گویه تایید که در  32گویه دیگر حذف و در نهایت  4ف نسلی( به تایید رسید. که از این تعداد شکا

ن نسلی در سازمان در بین میتوان گفت عوامل مکشوفه تحقیق در شرکت  صنایع خودروسازی کرمان به تعارضات بی %99ری این پژوهش و با اطمینان نمونه آما
 کارکنان ستادی شرکت صنایع خودروسازی کرمان  بستگی دارند. 

 پاسخ به سوال دوم:
 موثر بر تعارضات بین نسلی در صنایع خودروسازی کرمان چگونه است؟رتبه بندی عوامل 

کت  صنایع خودروسازی کرمان  را نشان می دهد. رتبه بندی عوامل موثر بر تعارضات بین نسلی در سازمان در بین کارکنان ستادی شر 6جدول 
کم مولفه های موجود با محاسبه ضریب استاندارد پاسخ های هر مولفه، و برای رتبه بندی عوامل موثر بر تعارضات بین نسلی با توجه به تعداد 

 ایسه این امتیازات با یکدیگر رتبه هر مولفه را مشخص نمودیم. مق
 موثر رتبه بندی عوامل  .6جدول 

 رتبه ضریب استاندارد نام متغیر

 نهم 291. ساختار اداری

 هشتم 341. فرهنگ سازمانی

 هفتم 349. سبک مدیریتی

 اول 906. عوامل تکنولوژیک

 چهارم 808. ویژگی های شخصیتی

 پنجم 799. دیباورهای فر

 ششم 660. سطح انتظارات

 دوم 903. مهارت های اکتسابی

 سوم 842. شکاف نسلی

عوامل تکنولوژیکی و فنی بیشترین تاثیر را در شناسایی تعارضات بین نسلی در شرکت  صنایع خودروسازی کرمان داشته است و ( 6براساس جدول )
لی، ویژگی های شخصیتی، باورهای فردی، سطح انتظارات، سبک مدیریتی، فرهنگ سازمانی پس از آن به ترتیب مهارت های اکتسابی، شکاف نس

 در تعارضات بین نسلی در سازمان در بین کارکنان ستادی شرکت  صنایع خودروسازی کرمان  تاثیر داشته است. هایت ساختار اداری و در ن

 پاسخ به سوال سوم:
 ه لحاظ این عوامل چگونه است؟وضعیت موجود در صنایع خودرو سازی کرمان ب

 
 ها شاخص و متغیرها برای ای نمونه تک t آزمون نتایج  .7 جدول

 حداکثر حداقل معیار انحراف t میانگین (p-value Sig. tailed عامل

 3.5449 3.2991 69446. 55.092 3.4220 000. ساختار اداری

 3.5014 3.2866 60680. 62.534 3.3940 000. فرهنگ سازمانی

 3.4441 3.1399 85944. 42.825 3.2920 000. سبک مدیریتی

 4.0029 3.8291 49079. 89.208 3.9160 000. عوامل تکنولوژیک

 3.74851 3.7489 85647. 43.974 3.2920 000. ویژگی های شخصیتی

 4.0029 3.8291 53079. 68.321 3.2120 000. باورهای فردی

 3.8762 3.6918 52064. 81.258 3.7840 000. سطح انتظارات

 3.5415 3.2665 77693. 48.985 3.4040 000. مهارت های اکتسابی

 3.5872 3.3488 67325. 57.591 3.4680 000. شکاف نسلی

 آزمون مقدار با ای نمونه تکt آزمون  از تحقیق و مشخص نمودن وضعیت هر یک از متغیرها در جامعه آماری  متغیرهای تفسیر و تبیین جهت
 0.05 از مقدار بزرگتر صورتی که در مذکور، آزمون در است. شده استفاده (%5)خطای %95اطمینان فاصله و (test Value = 3) 3عدد برابر
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 جامعه در متوسط حد در بررسی مورد عامل در نتیجه دارد، معناداری تفاوت ) 3عدد یعنی( آزمون P-Value مقدار با بررسی مورد متغیر باشد،

 ندارد، معناداری تفاوت ) 3عدد یعنی( زمونآ مقدار با بررسی مورد متغیر باشد،0.05 از کمتر P-Valueمقدار  که صورتی در و ندارد جودو آماری

 دارد. وجود آماری جامعه حد متوسط در در بررسی مورد عامل نتیجه در

 آمد: ای نتایج زیر بدست نمونه تک tآزمون  از ( 7اساس جدول) بر

بالاتر از حد  3.422( و با میانگین >01/0Pاست ) 01/0داری کمتر از خگویان میانگین متغیر ساختار اداری معنادار بوده)سطح معنیاز نظر پاس −
 متوسط می باشد بنابراین وضعیت متغیر ساختار اداری از منظر تعارضات بین نسلی در شرکت  صنایع خودروسازی کرمان  مطلوب است.

بالاتر از  3.394یانگین ( و با م>01/0Pاست ) 01/0داری کمتر از گین متغیر فرهنگ سازمانی معنادار بوده)سطح معنیگویان میاناز نظر پاسخ −
 حد متوسط می باشد بنابراین وضعیت فرهنگ سازمانی از منظر تعارضات بین نسلی در شرکت  صنایع خودروسازی کرمان  مطلوب است.

تر از حد بالا 3.292( و با میانگین >01/0Pاست ) 01/0داری کمتر از دیریتی معنادار بوده)سطح معنیتغیر سبک ماز نظر پاسخگویان میانگین م −
 متوسط می باشد بنابراین وضعیت متغیر سبک مدیریتی از منظر تعارضات بین نسلی در شرکت  صنایع خودروسازی کرمان  مطلوب است.

 3.916( و با میانگین >01/0Pاست ) 01/0داری کمتر از فنی معنادار بوده)سطح معنی نولوژیکی واز نظر پاسخگویان میانگین متغیر عوامل تک −
از حد متوسط می باشد بنابراین وضعیت عوامل تکنولوژیکی و فنی از منظر تعارضات بین نسلی در شرکت  صنایع خودروسازی کرمان   بالاتر

 مطلوب است.

 3.292( و با میانگین >01/0Pاست ) 01/0داری کمتر از ی معنادار بوده)سطح معنیاز نظر پاسخگویان میانگین متغیر ویژگی های شخصیت −
حد متوسط می باشد بنابراین وضعیت متغییر رقابت ویژگی های شخصیتی از منظر تعارضات بین نسلی در شرکت  صنایع خودروسازی  بالاتر از

 ست.کرمان  مطلوب ا

حد  بالاتر از 3.212( و با میانگین >01/0Pاست ) 01/0داری کمتر از ی معنادار بوده)سطح معنیاز نظر پاسخگویان میانگین متغیر باورهای فرد −
 متوسط می باشد بنابراین وضعیت متغیر باورهای فردی از منظر تعارضات بین نسلی در شرکت  صنایع خودروسازی کرمان  مطلوب است.

بالاتر از حد  3.784( و با میانگین >01/0Pاست ) 01/0داری کمتر از وده)سطح معنیپاسخگویان میانگین متغیر سطح انتظارات معنادار باز نظر  −
 ی باشد بنابراین وضعیت متغیر سطح انتظارات از منظر تعارضات بین نسلی در شرکت  صنایع خودروسازی کرمان  مطلوب است.متوسط م

بالاتر  3.404( و با میانگین >01/0Pاست ) 01/0داری کمتر از ح معنییانگین متغیر مهارت های اکتسابی معنادار بوده)سطاز نظر پاسخگویان م −
های اکتسابی از منظر تعارضات بین نسلی در شرکت  صنایع خودروسازی کرمان  مطلوب بنابراین وضعیت متغیر مهارت از حد متوسط می باشد

 است.

بالاتر از حد  3.468( و با میانگین >01/0Pاست ) 01/0ری کمتر از داانگین متغیر شکاف نسلی معنادار بوده)سطح معنیاز نظر پاسخگویان می −
 وضعیت متغیر شکاف نسلی از منظر تعارضات بین نسلی در شرکت  صنایع خودروسازی کرمان  مطلوب است. متوسط می باشد بنابراین

 ریجه گیتیبحث و ن
رم افزاری داده ها، روابط موجود بین متغیرها، یافته های پژوهش مربوط به از یافته های مربوط به تحلیل ن در این بخش سعی می شود تا با استفاده

در ابتدا لازم به ذکر است که نتایج این پژوهش با نتایج ها با ادبیات موجود مورد بحث قرار گیرد و نتایج حاصل ارائه گردد.  هر یک از فرضیه
(، تورتورللا  و همکاران 1397(، بابایی و همکاران)1397یراندیش و همکاران)(، خ1398(، جلالی و همکاران)1398تحقیقات غفاری و همکاران )

و پارک و آنتونیونی  (2008)2(، وود و بل  2014)1(، شهرینا و همکاران 2017(، پارک و پارک )2017(، کلارک )2017و همکاران ) (، یوریک2019)
 دارند. ( همخوانی2007)3

 ضات بین نسلی  کارکنان صنایع خودروسازی کرمان نقش دارند کدامند؟سوال اول پژوهش : عواملی که بر تعار
معناداری در همه مفروضات پایین تر از  سطح نرمال داده ها می باشند، بنابراین مفروضات صفر تحقیق مبنی بر عدم تاثیر  از آنجائیکه میزان سطح
ای شخصیتی ، باورهای فردی، سطح انتظارات، سبک مدیریتی، فرهنگ نی، مهارت های اکتسابی ، شکاف نسلی، ویژگی هعوامل تکنولوژیکی و ف

د می شود و تاثیر متغیرهای استخراج شده از روش دلفی و  بهبود روش های یادگیری برخط مورد تایید قرار می گیرد. سازمانی و ساختار اداری ر
میتوان گفت عوامل تکنولوژیکی و فنی، مهارت های اکتسابی،  %99شده از نمونه آماری این پژوهش و با اطمینان های جمع آوری یعنی با داده

تی، باورهای فردی، سطح انتظارات، سبک مدیریتی، فرهنگ سازمانی و ساختار اداری تاثیر معناداری دارند، و می شکاف نسلی، ویژگی های شخصی
 خواهد بود.(2ه نمود.  لذا مدل مکشوفه تحقیق مطابق شکل)توان در مدل تحقیق از آن استفاد

 

 
1. Shahrina et al 
2. Wood & Bell 
3. Park & Antonioni 



 رستم درخشان                           کرمان( یخودروساز عیصنا یر سازمان )مورد مطالعه: پرسنل ستادد ینسل نیعوامل موثر بر تعارضات ب یو رتبه بند ییشناسا

 1401 پائیز ،3، شماره5 ، دورهانیسرمایه انس وانمندسازیمجله ت |194 

 
 

 
 مدل مکشوفه تحقیق .2شکل 

 
 ارضات بین نسلی در صنایع خودروسازی کرمان چگونه است؟سوال دوم پژوهش: رتبه بندی عوامل موثر بر تع

شوفه این سوال دو گزینه پیش روی داریم. در حالت اول باید بدانیم که گروه خبرگان تحقیق چه رتبه بندی برای عوامل موثر مکبرای پاسخ به 
های بدست آمده، چه رتبه ای برای عوامل موثر بر تعارضات تحقیق در نظر دارند و در حالت دوم، جامعه پژوهش تحقیق با توجه به پاسخ ها و داده 

 صنایع خودروسازی کرمان ثبت نموده اند. بین نسلی در

 رتبه بندی عوامل موثر پژوهش از منظر خبرگان پژوهش:-
ق در بخـش کیفـی کـه از خش دلفی مـی تـوان بـه سوالات بخش کیفی تحقیـق پاسـخ داد. در واقـع یافتـه هـا ی تحقیـبا استفاده از نتایج ب

 هـای مـؤثر بر تعارضات بین نسلی قابل مشاهده می باشد.مؤلفـه  8اسـت . در جـدول  نظـرات و دیدگاه های گروه خبرگان بدست آمده
 قیق از نظر خبرگانرتبه بندی مولفه های تح .8جدول 

 رتبه گویه گویه رتبه مولفه مولفه ها

 2 مشاغل نحوه طبقه بندی 8 ساختار اداری

 1 سیستم جذب و استخدامکارکرد 

 3 کارکرد سیستم ارتقای شغلی

 4 نحوه ارزیابی عملکرد و جبران خدمات

 3 نحوه تعامل با سلسله مراتب سازمانی 9 فرهنگ سازمانی

 2 ار تیمیفرهنگ ک

 1 ارزش های اخلاقی سازمان

 4 نوع واکنش به تغییر

 1 ارا و سازش با کارکنانمدنوع  7 سبک مدیریتی

 3 توجه به تشریک مساعی

 2 ایجاد رقابت ناسالم

 4 تقویت اجتناب و انکار در بین کارکنان

 1 ضعف مهارت های  فنی کارکنان اداری 1 عوامل تکنولوژیکی و فنی

 4 پایین بودن سطح تکنولوژیکی سازمان

 2 ییتکنولوژی در مناطق مختلف جغرافیاپراکندگی 

 3 پیچیدگی در سطح سازمان

 1 تیپ شخصیتی ناسازگار 4 ویژگی های شخصیتی

 2 سطح هوش هیجانی

 3 عدم مسولیت پذیری

 2 اعتقادات مذهبی 5 باورهای فردی
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 رتبه بندی عوامل از منظر جامعه پژوهش:-
 %99های جمع آوری شده از نمونه آماری این پژوهش و با اطمینان بنابراین با داده از آنجائیکه میزان سطح معناداری در همه مفروضات پایین تر از حد مجاز می باشد

ظارات، سبک مدیریتی، فرهنگ وژیکی و فنی، مهارت های اکتسابی ، شکاف نسلی، ویژگی های شخصیتی ، باورهای فردی، سطح انتمیتوان گفت عوامل تکنول
اه سوم در این بین عوامل تکنولوژیکی و فنی در جایگاه اول و مهارت های اکتسابی در رتبه دوم، شکاف نسلی در جایگ سازمانی و ساختار اداری تاثیر معناداری دارند. که

 می توان مرور نمود. 9 این تحلیل در جدول  قرار دارد . همچنین از نظر پاسخگویان ساختارهای اداری در رتبه آخر قرار دارد. که
 آماری پژوهش رتبه بندی از منظر جامعه .9جدول 

 رتبه متغیر نام متغیر

 9 ساختار اداری

 8 فرهنگ سازمانی

 7 سبک مدیریتی

 1 عوامل تکنولوژیک

 4 ویژگی های شخصیتی

 5 باورهای فردی

 6 سطح انتظارات

 2 مهارت های اکتسابی

 3 شکاف نسلی

تحقیق، عوامل تکنولوژیکی و فنی در جامعه آماری و گروه خبرگان با مقایسه بین نظرات خبرگان و جامعه آماری تحقیق مشخص گردید که به نظر 
ی شخصیتی، باورهای فردی، سطح انتظارات و سبک مدیریتی، بدون تغییر و با نظر مشترک هر دو رتبه اول قرار دارد. همچنین عوامل ویژگی ها

ی اختلاف نظر بین شکاف نسلی و مهارت تبه دوم و سوم این رتبه بندگروه آماری، در رتبه های چهارم تا هفتم قرار دارند.لازم به ذکر است که در ر
 تبه های هشتم و نهم هم بین ساختار سازمانی و فرهنگ سازمانی اختلاف نظر به چشم می خورد.های اکتسابی به چشم می خورد. همچنین در ر

 رتبه بندی متغییرهای تحقیق .10جدول 

 پاسخگویان رتبه از نظر رتبه از نظر خبرگان متغییر

 9 8 ساختار اداری

 8 9 فرهنگ سازمانی

 7 7 سبک مدیریتی

 1 1 عوامل تکنولوژیک

یتیویژگی های شخص  4 4 

 5 5 باورهای فردی

 6 6 سطح انتظارات

 2 3 مهارت های اکتسابی

 1 فرهنگ خانوادگی

 3 رزش ها و هنجارهای فردیا

 3 انتظارات ناشی از توانمندی ها 6 سطح انتظارات

 2 شارکت در تصمیم گیریانتظار م

 1 نارضایتی از جایگاه شغلی

 1 آموزش نامناسب 3 مهارت های اکتسابی

 3 سطح دسترسی به منابع

 2 مهارت های رفتاری و ارتباطی

 1 محیط شغلی ادراک متفاوت در 2 شکاف نسلی

 2 غیرکاری مرتبط با شرایط سنیتوقعات 

 4 سلیعدم توافق در اثر جبهه گیری ن

 3 پیش داوری و قضاوت های مرتبط با سن
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 3 2 شکاف نسلی

 چگونه است؟سوال سوم پژوهش: وضعیت موجود در صنایع خودرو سازی کرمان به لحاظ این عوامل 
 01/0ری در همه متغییرها پایین تر از بین تمام عوامل مکشوفه پژوهش و وضعیت موجود شکاف معناداری مشاهده نمی گردد. چرا که سطح معنادا

ن تمام عوامل در درصد میتوان گفت بی 99تفاوت معنادار بین متغییرها را رد کرده و با اطمینان بوده بنابراین احتمال وقوع فرض صفر مبنی بر وجود 
 مقابل مشاهده و بررسی است. 11 وضعیت موجود تفاوت معنادار وجود ندارد. این وضعیت در جدول

 وضعیت موجود در صنایع خودروسازی کرمان بر اساس متغییرهای پژوهش. 11 جدول

 صنایع خودروسازی کرمانوجود در وضعیت م عامل

 مطلوب ساختار اداری

 مطلوب فرهنگ سازمانی

 مطلوب سبک مدیریتی

 مطلوب عوامل تکنولوژیک

 مطلوب ویژگی های شخصیتی

 مطلوب باورهای فردی

وبمطل سطح انتظارات  

 مطلوب مهارت های اکتسابی

 مطلوب شکاف نسلی

 گانه از نظر کارکنان ستادی صنایع خودروسازی کرمان در وضعیت مطلوبی قرار دارند. در نتیجه: وضعیت موجود عوامل نه
د، وجود دارد که با توجه به همواره نیروهای اجتماعی منسجم یا جهان بینی مشترکی میان افرادی که در یک دوره زمانی معینی به دنیا آمده ان

که (. با توجه به این2003ثیرگذار آن، ذهنیت و دیدگاه های متمایزی نسبت به گروه های نسلی دیگر را شکل می دهند)لیون،رویدادها و وقایع تا
سبک مدیریتی، فرهنگ های شخصیتی، باورهای فردی، سطح انتظارات، عوامل تکنولوژیکی و فنی، مهارت های اکتسابی، شکاف نسلی، ویژگی

عارضات بین نسلی کارکنان صنایع خودروسازی کرمان موثر می باشند؛ پیشنهادات زیر جهت بهبود وضعیت صنایع سازمانی و ساختار اداری بر ت
 کرمان ارائه می شود:خودروسازی 

نهاست. اگرچه ارتباطات واژه ای است که در دهه اجتماعی بودن انسانها ارتباط میان آارتباطات مقوله ای است اجتماعی، در واقع خمیر مایه  •
ره چگونگی برقراری مورد توجه قرار گرفته است. اما واقعیت این است که هموا صنایع خودروسازیهای اخیر در محافل علمی و صنعتی و به ویژه 

ر گذشته وجود داشت تماماً حاصل تجربیات فردی است. البته آنچه از بحث ارتباطات د ارتباط در دغدغه های اصلی صنایع خودروسازی کرمان بوده
به وجود آمده است. در و تجربیات مدیران بوده و آنچه امروز به عنوان علم ارتباطات در این سازمان مطرح است از تجربیات و گاهی آزمون خطاها 

ارزش نموده، همواره از سوابق و تجربیات مثبت  بیات ارتباطی که برای مشتریان ایجادهمین راستا پیشنهاد می گردد که ضمن مستند سازی تجر
 سایر موسسات استفاده و بهره برده شود.

رتباطات مهمترین عامل توسعه و تعالی انسانی است. به عبارت ارتباطات یکی از مهمترین ابزار جامعه های امروزی می باشد و می توان گفت ، ا •
 ی باشد. همانطور که ارتباطات برای انجام عملیات سازمانی یا به عبارت دیگر برای شکلبرای موفقیت یک انسان امری حیاتی م دیگر ارتباطات

ای از یک شبکه ارتباطاتی است. زیرا بین اجزای مختلف و گیری و بقای سازمان نیز حیاتی می باشد. درواقع صنایع خودروسازی کرمان نمونه 
می شود. به عبارت دیگر در صورت فقدان سیستم ارتباطات، سازمان مجموعه ای از عناصر  ق ارتباطات همبستگی و پیوند بر قرارپراکنده آن از طری

برای نیل به اهداف معین وجود نخواهد داشت. با توجه به اینکه و اجزای پراکنده و منفرد تلقی می شود که بین آنها هیچ گونه همبستگی و پیوندی 
مدیریت است. از این رو مدیران صنایع خودروسازی کرمان باید از کم و کیف فرایند ارتباطی  اد ارتباطات صحیح در سازمان بر عهدهمسئولیت ایج

مهمترین مهارت های مدیران عصر حاضر، مهارت های ارتباطی است و آگاه باشند و نحوه برقراری ارتباطات موثر را بدانند به این ترتیب یکی از
 سبت به آن توجه ویژه ای صورت گیرد. لازم است ن

در میان وظایف مدیران صنایع خودروسازی کرمان ،  نقش مهارتهای ارتباطی به صورت آشکار و مستقیم در بعد ارتباطات و به صورت پنهان  •
زش و تصمیم گیری نیز، هریک در ر نهفته است. زیرا برنامه ریزی، سازماندهی، کنترل و نظارت، هدایت و انگیاما باز هم مستقیم در وظایف دیگ

از وقت مدیران صرف  %80ب یک فرایند ارتباطی و تعاملی تحقق می یابند. یافته های پژوهشی و تجربه روزمره گواه این امراست که، چارچو
ا کارکنان، همکاران، مقامات توجه به چنین حجم زمانی عظیم بدیهی است سبک مدیران در برقراری ارتباط ب برقراری ارتباط با دیگران می شود. با

 نقش تعیین کننده در عملکرد وی دارد. بالاتر،

درون گروه برای بسیاری از کارکنان و اعضای سازمان، گروه مهمترین منبع ارتباطات اجتماعی )روابط متقابل  یا تعامل( است. ارتباطاتی که  •
اطات موجب تخلیه انسان از فشارهای روانی و نوع احساسات اوست. بنابراین ارتب صورت می گیرد نمایانگر ابراز نفرت، درجه استیصال یا رضایت فرد
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ینکه گروه به می شود و در راه تامین نیازهای اجتماعی به وی کمک می کند. هیچ یک از این چهار وظیفه نسبت به دیگری برتری ندارد. برای ا
ا آنان کارها را به نحو احسن انجام دهند. نموده، در افراد انگیزه ایجاد کند تشیوه ای موثر عمل کند باید بر اعضای خود نوعی کنترل اعمال 

 همچنین باید روشی را در پیش گیرد که افراد آنچه را در دل دارند بیرون بریزند. 

ناوری در بازاریابی و موانع از راه های ارتباطی برای توسعه همکاری با مشتریان و به روزرسانی فشناخت صحیح موانع ارتباطی و تفکیک این  •
خلق ارزش برای مشتریان. به وسیله چنین شناختی ما قادر خواهیم بود تا در برخورد با محدودیت های خود و دیگران واقع بین  فروش و همچنین

این موانع متمرکز هدید ارتباط می شوند ما قادر خواهیم بود تا تلاش های مان را در جهت رفع باشیم. با تشخیص عللی که موجب تضعیف یا ت
عف خود فائق آییم. از این گذشته ما توانایی پیش بینی چنین رفتاری را در مورد دیگران بدست آورده و به این ترتیب قادر ساخته و بر نقاط ض

 ن موانع و محدودیت ها مقابله کنیم.خواهیم شد تا در خلال برقراری ارتباط با ای

نسجام گروهی است و عنصری ضروری برای عملکردهای روابط، حمایت از فعالیتهای مشترک  اهمدلی ظرفیت بنیادین افراد در تنظیم  •
امور را از دیدگاه آنان  موفقیت آمیز بین شخصی محسوب می شود. به منظور برقراری روابط همدلانه فرد باید بتواند خود را جای دیگران گذاشته و

ایی مهمی است که فرد را با احساسات و افکار دیگران خود را بشناسد. همچنین همدلی، توان ببیند. شرط لازم برای چنین کاری این است که فرد
ران جلوگیری میکند. همدلی هماهنگ میکند، او را به دنیای اجتماعی پیوند می زند، کمک به دیگران را برای وی ترسیم میکند و از آسیب به دیگ

موضوع مهمی در فلسفه اخلاقی مدرن نیز محسوب  انسجام گروهی را در پی دارد. همدلی نیروی برانگیزاننده ی رفتارهای اجتماعی است که
ت که باید در میشود.  نقش همدلی در رشد اخلاقی و اجتماعی بی چون و چراست . ابراز مناسب همدلی مستلزم داشتن مهارت های اجتماعی اس

 بین کارکنان و مدیران صنایع خودروسازی کرمان تقویت گردد.

هنگ و باورهای فردی مورد تاکید قرار گرفته است، بخصوص زمانی که کارکنان بتوانند به طور سریع همیت فرایندهای یادگیری در توسعه فرا •
حل کنند. در طول دهه های گذشته، تلاش شده است تا ضمن توسعه  با استفاده از دانش و مهارت خود، مسائل و چالش های پیش روی شرکت را

ورهای فردی و توسعه فرهنگ فردی و سازمانی بررسی کنند. یکی از این رویکردها در این حوزه، کارکنان در جهت افزایش و ارتقای با ارتباطی بین
همانگونه که شرکت ها یاد میگیرند چطور بر چالش های خاص است. که این رویکرد بیان می کند که  "رقابت موجب صلاحیت می شود"رویکرد 

قابلیت های ارزشمند را توسعه می دهند. این قابلیت ها به نوبه خود می توانند مزایای رقابتی ردی غلبه کنند، آنها به طور بالقوه درون سازمانی و ف
ور نیستند با توسعه قابلیت های مرتبط نسبت به خطرات رقابتی مهمی داشته باشند مزایایی که در اختیار شرکت ها نیست، که شرکت ها مجب

، محیط رقابتی ند که دریافت رشته های پیوندی بین درون سازمان و شخصیت فردی کارکناهند. با بسط این دیدگاه، اظهار کردنواکنش نشان د
 ظهور موقعیت های بازار را مورد استفاده قرار می دهند.  سالم، توسعه سازمان را تسریع می کند که شرکت ها را قادر می سازد که در داخل آن

 زمینه در هم با توافق و یکدیگر نظرات دلیل بی کردن رد و مخالفت به تمایل عدم و یکدیگر نظرات به توجه معنای ههمکاری ب افزایش •

 هنگام کارکنان هیجان که برانگیختگی و تهدید پرخاشگری و خشم و قهر قبیل از هیجانی است. رفتارهایی های واکنش کاهش مختلف، های

کارکنان با یکدیگر و افزایش دوستی و  با رابطه می گردد.افزایش یکدیگر با فردی رابطه دهند. باعث کاهش می بروز خود از مشاهده تبعیضات
  نی نیز می گردد.مودت بین خانواده های کارکنان علاوه بر کاهش تنش و شکاف بین کارکنان باعث توسعه برنامه های سازما

-براساس قوانین، ارتباطات، تجربیات و وابستگینیت و رفتارهای اعضای مختلف سازمان  اعتماد به عنوان انتظارات مثبتی است که افراد درباره •
یت متمایز های سازمانی دارند. در بسیاری از موارد، وجود اعتماد بین اعضای یک سازمان ممکن است اساسی برای مزیت رقابتی یک صلاح

تواند فرهنگ به اشتراک د اعتماد میفراهم آورد. اعتماد جهت عملکرد و رفاه اعضای یک سازمان در زمان بحران بسیار مهم است. وجو سازمانی
ی خود تجربه گذاشتن دانش و انتقال آن را ارتقا بخشد. از طرف دیگر، فقدان اعتماد به عنوان یکی از دلایل مهمی مطرح شده که کارمندان دانش و

تواند نقش تسریع کننده در قای اعتماد میدهد که ارتگذارند. شواهدی از آثار علمی موجود نشان میا سایر اعضای سازمان به اشتراک نمیرا ب
 کاهش تعارضات بین نسلی در صنایع خودروسازی کرمان داشته باشد.

د. نگرش به عنوان پلی مابین مشخصه های زمینه ذهنی گیریها تاثیر دارنبه صورت مستقیم بر تصمیم مثبت به آموزش های سازمانی  نگرش •
نگرش ارزیابی گرایش و رفتار سازگارانه، احساسات و تمایلات یک   .اء می کند به کار گرفته می شودمصرف کننده و مصرف که نیازهای او را ارض

ا در وضعیت چارچوب فکری برای دوست داشتن یا رنان، تصمیم گیری مدیران و کارکنگرش  . فرد را به سوی یک موضوع یا ایده شرح می دهد
وری از آنها قرار می دهد. در هر حال، نگرش ها از طریق تجربیات شخصی و یادگیری واقعیت دوست نداشتن چیزها برای حرکت به سمت آنها یا د

ز تجربیات مستقیم و غیر مستقیم زندگی نیز ند. آنها همچنین ابه خوبی اطلاعات، از طرف کارکنان قدیمی به جدیدالاستخدام توسعه پیدا می کن
در سازمان بدون هیچگونه پیش داوری و غرض ورزی بوده و بهترین حالت و استراتژی و مطابق بنابراین باید تصمیم گیری ها   .تاثیر می پذیرند

 اهداف سازمان و برای پیشبرد سازمان در نظر گرفته شود.

 ابعنم
 (. مدیریت تعـارض، تهـران: انتـشارات دانـشگاه امـام حسین)ع(.1379ایزدی یزادن آبادی، احمد)
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،  یعموم یکارکنان در سازمان ها یخدمت عموم زهیانگ ینسل یتفاوت ها ی(. بررس1397شهرزاد ) ،یرین ل؛یدلخواه، جل ده؛یوح ،ییبابا
 و اقتصاد. تیریمدرس، دانشکده مد تیدانشگاه ترب ؛یانسان یروین شیگرا یدولت تیریارشد در رشته مد ینامه دوره کارشناس انیپا
 تیریمد ی. فصلنامه علمیدولت یهادر کارکنان سازمان ینسل یهاتفاوت ییاسا(. شن1398. )ری, افسر, املی, احمد, دلخواه, جلیجلال

 . 154-137((, 27 یاپی)پ 3)شماره 7, یدولت یهاسازمان
مختلف  یدر نسل ها یکار یتفاوت ارزش ها یپژوهش ها لی(.فراتحل1397) لیاسماع یشعبان  ه،یبخشنده سم  ،یمهد شیراندیخ

 .92 – 67(،صص: 26 یاپی)پ 2اره سال هفتم شم یسازمان مطالعات رفتار ،یانسان یروین

 یپژوهشگاه علوم انسان رانیدر ا یشکاف نسل یجامعه شناخت لی(. تحل1393عظیمه) ،یزهرا و عبدالله ،ینصرآباد یپروانه. ذاکر دانش،
 .30-1سال پنجم، شماره سوم صص:  ،یو مطالعات فرهنگ

 دانشگاه ها )سمت(. یکتب علوم انسان نیتهران، سازمان مطالعه و تدو ،یازمانرفتار س تیریمد ی(.مبان1399)یعل ان،ییرضا
 (.  مدیریت تعارض و مذاکره، تهران: انتشارات سمت.1387علی) رضائیان،

ارزش  ی هیبر پا رانیدر جامعه امروز ا یتفاوت نسل نیی(. تب1399. )یعل ،ی.، و والیعل ،ی.، و خرم شاد، محمدباقر.، و آدمیعباسعل رهبر،
 .65-47( (, 81 یاپی)پ 1)21, ی. مطالعات ملیتیهو یاه
در کارکنان  یتفاوت نسل ی(. بررس1398. )لی, کمیکارمزد ی, مهجورنی, حسیانیازندر ییرزای, عباس, می, ناصر, منتظریشهلائ

 یراهبرد دفاع یفصلنامه علم  (.ینظام یهااز سازمان یکی ی: کارکنان ستادی)مطالعه مورد ینظام یهاباتجربه و جوان در سازمان
17(3 : )61-88.. 

 عیحل تعارضات )مورد مطالعه، کارکنان شرکت توز زانیبا م یسناس تیجمع یها یژگیو ری(. تاث1398) ه؛یسم ،یمحمد؛ قجر ،یغفار
 واحد نراق. یدانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریارشد، رشته مد ینامه کارشناس انیبرق استان قم(؛ پا
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