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 دهیچک
ها و ها، ارزشکاری وجود دارد. هر نسل، ویژگی هایهای مختلفی از کارکنان در محیطامروزه، نسل

هاست. از این ها چالشی اساسی برای سازمانرفتارهای خاص خود را دارا بوده و مدیریت موثر این نسل

هلا رلروری اسلت.    ها و رفتارها به منظور نگهداشت این نسلل ها، ارزشرو، شناخت و فهم این ویژگی

های متفاوتی است که در این پژوهش تمرکل  بلر سیسلتم ق لوم و م ایلا       نگهداشت دارای زیرمجموعه

صورت گرفتله اسلت در    بوده و مطالعات کمی در مورد آن Y، نسلی است که بعد از نسل Zاست. نسل 

های مختلف و ا نسلهای کاری به پیچیدگی مدیریت و کار بقالی که ورود روزاف ون این نسل به محیط

خواهد اف ود. بنابراین، هدف این پژوهش، شناسایی عواملل ملوثر بلر نگهداشلت      Zبه طور خاص نسل 

در سیستم ق وم و م ایا در بازار سرمایه است. بدین منظور از روش تحلیل مضمون، بله   Zکارکنان نسل 

ش تفسلیری بللوده و از  هللای تح یلی کیفللی اسلتفاده شلده اسللت. پلارادایم پللژوه    عنلوان ییلی از روش  

 های اولیله از کارکنلان نسلل   آوری دادهساختار یافته به عنوان اب ار پژوهش جهت جمعهای نیمه مصاقبه

Zگیری هدفمند از نلو  قلداک ر تنلو  انتخلا      در بازار سرمایه استفاده شد. این کارکنان به وسیله نمونه

دهنده مضمون سازمان 11مضمون فراگیر،  3 مصاقبه پس از تحلیل، منجر به شناسایی 26شدند. مجمو  

مضمون پایه گردید که اساس آن وجود معیارهای مشخص اعطای ق وم و م ایا، ادراک عدالت در  79و 

 ق وم و م ایا و انعطاف در م ایا و م ایای ویژه است.

 .هیبازار سرما ا؛ی؛ ق وم و م اZنگهداشت؛ نسل؛ نسل  :هاواژهکلید

  

 

 .رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ت،یریدانشیده مد ،یارشد توسعه منابع انسان یکارشناس .1

    .رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ت،یریدانشیده مد ،یدولت تیریمسئول: استاد، گروه مد سندهینو .2

agholipor@ut.ac.ir 

 .رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ت،یریدانشیده مد ،یدولت تیریگروه مد ،اریاستاد .3
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 مقدمه

هیا   بیا وویشد اهمییت سیرما       .ها بر کسی  وشییی ه نیسیت   ها در سازماناهمیت انسانامروزه 

ها  ز اد  در نگه ایت کارکنان خشد مشاوی  هسیدن  یز نی  و    ها با چالشانسان ، امروزه سازمان

یهشنی  و  تیر از وی و و اسیدم اس اسیت     نگه ایت کارکنان فرآ ن   مهی   .(370: 2020، 1وشت 

خصیش  کارکنیان بیا    عی س مشفیییت سیازمان در نگه اییت کارکنیان بی        (.63: 2012، 2همکاران

هیا  ریر    ها  کشتاه م ت مانن  هز ن افزا ش هز ن عملکرد بالا  خشد ویام ها   منف  از قبیل 

ی ه بابت اسدم اس و آمشزش، افزا ش حج  کار  سا ر کارکنان و تاثیرات ممرو محدمل آن بیر  

دارا   ناملمشس  با عنشان یا سدگ  از سازمان ب  تبع خیروج فیرد    و خروجانگیزش سا ر کارکنان 

ویا  مسیال  آن  .(3550-3551: 2011، 3دارا  ا ن یا سیدگ  را بی  دنبیاو خشاهی  داییت ی امیامشتش      

ها  کار  ووشد دایید  و دارنی  کی     ها  ممدلف  از کارکنان در محیطیشد ک  نسلتر م چالش 

ها کمی  میشثر  در   ها  خا  خشد را دارا بشده و یناخت آنزشهر ک اس نیازها، اندظارات و ار

 (.1: 2019، 4کن  یمشرو و ابسدشنها  منابع انسان  از ومل  نگه ایت م اتماذ اق امات و سیاست
ها و تغییرات ویشسد  محیط بشده و روین اسیت کی    ورودیان ب  دنیا  کار تشامان با چالش Zنسل 

زنی ی  ا ین نسیل در وهیان      .ییشد ها  قبل بیشدر دچار تغییر م ب  نسلنیازها و اندظاراتشان نسبت 

، 6واقع ی ه است؛ وهان  تشاس با نشسان، ع س اطمینان، ویچی ی  و ابهاس یوا اثیلی  و آنیشار 5ووکا

رینا ع و کسیو و کارهیا     بیر  Zنسیل  (. در ندیج  چنین محیط  و با تشو  ب  تاثیرات  ک  80: 2020

هیا   (. لیزوس ییناخت نسیل   1: 2019، 7ضرورت  اساس  است یهگزا و زاکیرج هادارد، یناخت آن

ممدلف در ادبیات تا آنجا ویش رفدی  کی  در کنیار انیشاش هیشش از قبییل هیشش فرهنگی  و هیشش          

با ست خیشد را بی ان   نیز مطرح ی ه و م  ران و مدمصصان منابع انسان  م  8احساس ، هشش نسل 

(. سیاست    سا ز مدناسو هم  د گر واسیمگش نبیشده   13: 2019، 9کر ن و و فلمجهز کنن  یم 

 

1. Zainee & Puteh 
2. Hong et al. 

3. Yamamoto 
4. Morrell & Abston 
5. VUCA: Volatility, Uncertainty, Complexity & Ambiguity 

6. Jayathilake & Annuar 
7. Hoxha & Zeqiraj 
8. Generational intelligence 
9. McCrindle & Fell 
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بنابرا ن هیر   (.43: 2005، 3یمارتین 2ساز  وا گز ن آن ی ه است( و سفاری 16: 2011، 1یبیکمن

هیا   نسل را با ست و ایان  مشرد مطالع  قرار داد تا با ا جاد یناخت بیشدر از آنیان بدیشان سیاسیت   

 مناسو آنان را اتماذ کرد.

طیشر   ها  قبل است همچنان در حاو تشل  بشده ب ک  مدفاوت از نسل Zها حشو نسل وهشوژ

رشرت یرفد  است و ب  ه  است ک  ا ین تحییییات    Zک  تحیییات کم  در مشرد یناخت نسل 

بی    (.39: 2020، 5؛ راتچزاک2: 2021، 4ک  وهت م  ر ت ا ن نسل کاف  نیست یلزل  و همکاران

هیا در میشرد   افزا ش سیردریم   ، مشووZ مطالعات کاف  در یناخت کارکنان نسلعبارت ، نبشد 

هیا آمیادی  کمی  بیرا  رو یارو   بیا ا ین نسیل از         ا ن نسل ی ه است و در همین راسدا، سیازمان 

تمیا ل  بی  مانی ن طیشلان  می ت در       Zاز طرفی ، نسیل    .(2: 2020، 6کارکنان دارنی  یچیککیشر   

هیا و تما کتشیان اسیت سیشد ویی ا      سیازمان  کی  ارضیاکنن ه خشاسید      سازمان را ن اید  و ب  سش 

(؛ ب  طشر  ک  بر اساس یزارش مشسس  یالشپ در ساو 246: 2021، 7کنن  یمیکن  و همکاران م 

درر   61، 2018و بر اساس یزارش مشسس  د لش ت در ساو  Zدرر  از کارکنان نسل  73، 2019

کننی  یآییارواو و   ملحق ی نشان ب  سازمان، آن را ترک می  از کارکنان ا ن نسل در دو ساو اوو 

وهیت بررسی  نیر      2021و  2020ها  نیز ویما ش  بین ساو 9(. مشسس  و ز ر2: 2020، 8همکاران

سیاو کی  منطبیق     25تا  20ها  سن  ممدلف انجاس داد ک  در ندیج  آن بازه سن  ترک خ مت بازه

انی  یو ز یر،   رر  بیشدر ن نر  ترک خ مت را دایید  د 7/46در وژوهش حاضر است، با  Zبا نسل 

 و ا ن تاکی   است بر لزوس یناسا   عشامل مشثر بر نگه ایت ا ن نسل. (5: 2021

از در چ  خک عملیات ، قلمرو وژوهش حاضر بازار سرما   است. ارکان بازار سرما   عبارتن  از 

کالا، بیشرس انیر   و سیا ر نهادهیا      بشرس  یشرا  عال  بشرس، فرابشرس، بشرس اوراد بهادار،

هیا  سیب یردان.   یی ار  و ییرکت  هیا  سیرما    ها  تامین سرما  ، ییرکت مال  از قبیل یرکت

وضعیت نر  ترک خ مت    سازمان فعاو در بازار سرما   ب  ن رشرت اسیت کی  نیر  تیرک     
 

1 Beekman 

2 One-size-fits-all is out; customization is in 

3 Martin 
4 Leslie et al. 

5 Ratajczak 

6 Chillakuri 
7 Meilani et al. 

8 Aggarwal et al. 

9 Visier Inc. 
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ده درر  اسیت  برابر با  1400درر  و در یش ماه  نمست ساو  15برابر با  1399خ مت در ساو 

 1399، بی  انی ازه بییش از نیمی  از کیل سیاو       1400ده  در ییش ماهی  نمسیت سیاو     ک  نشان م 

ها  بیازار سیرما     . نر  ترک خ مت در  ک  د گر از سازمان1ان کارکنان سازمان را ترک کرده

درری  را تجربی     2/13درری  بی     5/3ا  است ک  در س  ساو ی ید  نرخی  ریعشد  از    ب  یشن 

ها  نگه ایت کارکنان در طشو زمان است. بی  طیشر کلی     ده است ک  داو بر ع س بهبشد رو  کر

از منظیر   Zطشر خیا  نسیل ویشان    ها  نسل  و ب ها  ان ک  در کششر ب  بررس  تفاوتوژوهش

هیا  مطالعیات نسیل  در    ها  م  ر ت منابع انسان  ورداخد  است. همچنین  افدی  و سیسد  فرآ ن ها

قابل اندیاو و تعمی  ب  نیط  د گیر  از وهیان نیسیت؛ چراکی   ی  نسیل        لزوماًز وهان    نیط  ا

 کسان در هر وغرافیا   تجارو اقدصاد ، فرهنگ  و اودماع  مدفاوت  را تجرب  کرده است و ل ا 

در  (.109: 2018، 2ها و ترویحیات ممیدخ خیشد را داراسیت یویشنز و همکیاران      ادراکات، ارزش

  Zندیج  ا ن وژوهش ب  دنباو واسخ ب  ا ن ورسش است ک  عشامل مشثر بر نگه ایت کارکنان نسل 

 در سیسد  حیشد و مزا ا در بازار سرما   ک امن ؟

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 تاریخچه و تعریف نسل

 1952در سییاو  3  هییا مییانیناسیی  بیی  نییاس کییارو تئییشر  نسییل ، نمسییدین بییار تشسییط وامعیی   

بیی  نیلیی  د گییر، نمسییدین بییار ارییطکح نسییل      (.5: 2018، 4ییی  یاورهییی  و همکییاران  معرفیی  

معرفیی  و در  1928در سییاو  "5هییاتئییشر  نسییل"در کدییابش بییا عنییشان     هییا مییانتشسییط کییارو 

(.  یی  یییروه  8: 2020، 6ا یین کدییاو بیی  انگلیسیی  بریردانیی ه ییی  یماروانییی زه       1952سییاو 

ایییاره بیی  افییراد  دارد کیی  در  یی  محیی وده زمییان  مدشلیی  ییی ه، وقییا ع و رخیی ادها      7نسییل 

 کسییان  را در محیییط اطییرا  خییشد تجربیی  کییرده و دارا  سیسیید  ارزییی ، ادراکیی ، نگرییی      
 

 ارائه شده توسط ییی از واقدهای منابع انسانی ذیل بازار سرمایه. . اطلاعات1
2. Jones et al. 
3. Karl Mannheim 

4. Orrheim et al. 
5. Theory of generations 

6. Murvanidze 
7. Generational cohort 
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رد وییا   (.66: 2000، 2؛ کاوریییمیت1: 2018، 1 کسییان  هسییدن  یایییر    بییاً تیرو ترویحییات 

تییشان  افییت کیی  در ز ییر بیی  تعیی اد  از  کییر   نیییز میی  هییا  نسییل  را در قییرآنروابییط و تفییاوت

 ا ن آ ات یر ف ایاره ی ه است:

و  50 ات ییءٍ خَلْیَیی ن ث یی  َ ه یی  َ قَییاوَ فَم ییا ب ییاو  الْی ییر ون  الْ  ولَ یآ  لََ یَییک ییقَییاوَ ر بنَنَییا الََیی ْ  ىَع طَیی  

 سشره ط (؛ 51

او  نش آنچیی  را لازمیی  آفییر  اسییت کیی  بیی  هییر مشوییشد  : وروردیییار مییا همییان کسیییفییت

کی  بی     نیشی یو هیا  نسیل  فیی یفیت: ویس تکل   کیرده اسیت. یفرعیشن(    ت بشده داده و سپس هی ا 

 ن ایدن  چ  خشاه  ی ؟ مان ا هان ا

لَیش  یَیاء    دَفَضََیلَ ع لَیی ک    و     ر  ی ن ىَنْ   نفَیر وا مْینْ قَش مْیْ  م یا ه یَ ا ا لََیا ب شَیرُ مْی لْ ک            کَفَیَاوَ المْ لَ   الََ ْ نَ 

 سشره المشمنشن(؛ 24   اللََ ن لَ َنْزَوَ م لَائْکَةً م ا س معْ نَا ب ه  َا فْ  آب ائْنَا الْ َو َلْینَیآ

اسیت    ییمخ ویز آنکی  بشیر     ن ی یبی  میردس( یفدنی  کی  ا     قیشس او کی  کیافر یی ن      ایرا 

 خشاسیت   نی ارد و اییر خی ا می      گیر  د لتیفضی  ابی     بیر ییما برتیر    خشاهی    مانن  یما ک  می 

ییمخ   ن ی کی  ا   سیمنان  ن ی میا ا  فرسیداد،   یرسشو بر بشر بفرسید ( همانیا از وینس فرییدگان می     

 .  ا  هینشن چیخشد ه نیشیو ران و انیدر م   یش  م

ن نَیا مْینْ   نََیا ت رَابایا و آب ان نَیا ىئَْنََیا لمَنمرْوَنیشنَ لَیَی   ونعْی  ناَ ه یَ ا نحَ ین  و آب ا         ک فَیر وا ىَا ذَا  کَالََی ْ نَ   و قَاوَ

 سشره النمل(؛ 68و  67 ات قَب ل  ا نْ ه  َا ا لََا ىسَ اطْیر  الْ َو َلْینَیآ

و( از دو   یییش  یزنیی ه میی   کیی  مییا و ویی رانمان خییاک ییی   هنگییام ا ییکییافران یفدنیی : آ و

 هییان ییداده ییی ه؛ ا شیاسییت کیی  بیی  مییا و ویی رانمان از ویی  اوعیی ه ن ییا  ؟آ ییی میی رونیییخییاک ب

 .است انینیشیو  خراف ها هم  افسان 

 

 

1. Ashraf 
2. Kupperschmidt 
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 های نسلینظریه

ها تر ن آنها  ممدلف  در مباحث نسل  مطرح ی ه ک  در ادام  ب  برخ  از یاخخنظر  

 یشد. ایاره م 

یناس  نسل  تر ن نظر   در حشزه وامع ک  یا   بدشان آن را مطرح   ها ماندر نظر   کارو 

مشاب  تع اد  از افراد درون    کلیت اودماع  نامی ، وح ت نسل در ندیج  مشقعیت مکان  

یشد. افراد    نسل ساو تشل   کسان و مشقعیت مشابه  در بع  تار م  فرآ ن ها  حارل م 

اودماع  دارن . ب  عبارت  و   ه اودماع  نسل مبین نشش خار  از هش ت مکان  است و مدشکل از 

ان . از نظر و ، تار م  وا  یرفد -ها  سن  مرتبط است ک  در    ور ان اودماع یروه

کنن ه    مشقعیت نسل  مشاب  بای  تشان  بیانرر  معارر بشدن از نظر تیسیمات زمان  نم 

، تمرکز بحث و  حشو س  نشش وامع  است. نشش 1 ی(. در نظر   ماریارت م290: 1952،   ها مانی

فرهن  بع   است، نسل قبل ب   کنن ه ماهیتا  است ک  در آن فرهن  قبل  تعییناوو، وامع 

بین  ک  آ ن هدان  و م یشد م و هر فرزن   ک  مدشل  م  2 اب طشر کامل در نسل بع  تجل  م 

ا  مانن  وال  ن خشد خشاه  دایت. نشش دوس، وشامع  است ک  د گر نسل ی ید  م و مناسب  

تشان  مشاب  ه  ها نم و  رد ک  وضع زن ی  آنبرا  زن ی  نسل بع   نیست و هر نسل م 

. در ا ن حالت نسل و    برا   ادییر  سب  زن ی  و وضع مناسو حاو و آ ن ه خشد ب  3بای 

کن . سشمین وا وسدجش م آورد و الگش  زن ی  خشد را در آننسل خشد رو م اعضا  د گر ه 

  ک  ن  تنها ده  ب  طشرها  بسیار ی    رو  م حالت وضعید  است ک  در وامع  دیریشن 

ها و تشان  الگش  نسل و    بای ، بلک  با ست برا  ت اوس حیات خشد ارزشنسل ی ید  نم 

هنجارها  ق  م  خشد را بر مبنا  فرهن  نسل بع   ارکح کن  و دست ب  اودماع  ی ن 

ز می ، ؛ ب  نیل ا85-87: 1380یوناه ،  4مج د بزن  و بسیار  از چیزها را از فرزن ان خشد بیامشزد

یشد. در وشامع ، تما زات بین نسل  با ارواش ب  زمان تعر ف م 5(. در نظر   آندشن  یی نز1978

ها  زن ی  ویشینیان خشد را از نش یروش و بر اساس ا  ییشهسند ، هر نسل ب  میزان قابل مکحظ 

 

1. Margaret Mead 
2. Postfigurative culture 
3. Configurative culture 

4. Prefigurative culture 

5. Anthony Giddens 
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ده ؛ دست م کنن . در عصر و    از نش یروش کردن مفهشس خشد را تا ح  ز اد  از آن عمل م 

ها قابل تشو  بای .  اب  ک  بازتاو ندا ج آنها  ی ید  تنها در رشرت  تحیق م ز را تکرار روش

ها  ویش ب  مسائل اخکق  بسیار بیشدر  حساس ها  وشان امروز نسبت ب  نسلاز نظر یی نز، نسل

د  اقد ار را ب  م اب  عامل ها  سندهن   ا یکلها ربط نم ها را ب  سنتها ا ن ارزشهسدن  اما آن

؛ ب  نیل از یی نز، 55-56: 1389و  رن  یآزادارمک ، کنن ه هنجارها  ییشه زن ی  نم تعیین

کن . از نگاه و  م ها  نسل  اسدفاده م ، و  از مفهشس ابژه1در نظر   کر سدشفر بالس (.1378

ها  نسل  با  ک  گر سهی  ی هابژهها ک  در ا  از انسانتشان یفت ک  نسل عبارتست از مجمشع 

ان  و ها را ب  خشب  درک کردهها  معین  برخشردار ی ه، آن ابژهان ؛  عن  کسان  ک  از ابژه

: 1380ان  یبالس، تروم  وا ن ه، اکنشن بینش  درباره واقعیت اودماع  برا  خشد ب  ووشد آورده

14-8.) 

 Zنسل های کاری و های منابع انسانی در محیطنسل

، X، نسل 3، ازد اد اولاد2یرا انتشان ب  ونج دسد  سنتها  نسل  را م ب  طشر کل ، یروه 

در  6را نمسدین بار اسکرور Z(. ارطکح نسل 190: 2017، 5یکیلیرز 4تیسی  کرد Zو نسل  Yنسل 

کار برد ان  ب آ ن   ا آم هها ب  دنیا م ها   ک  بع  از هزارهبرا  برچسو زدن ب  آن 2008ساو 

بشده و نسل  فردیرا، آزاد، با خشد اتکا    Xفرزن ان نسل ها (. آن106: 2017، 7یاسپا لت و  رو ز

 

1. Christopher Bollas 
2. Traditionalists 
3. Baby boomer 

 نسلل  و( Lost generation)گمشلده   نسل مانند ترقدیمی هاینسل. است شده اشاره دیگر هاینسل برخی به تح ی ات . در4

ها اکنون و در صورت قیات، قدود صد ترین عضو این نسلکوچک که است دسته این از( Greatest generation)ب رگترین 

است که به علل زیر در  Zپردازد. نسل آلفا نی  نسلی جدیدتر از نسل ها نمیپژوهش قارر به آنسال و بیشتر سن دارند و لذا 

 این پژوهش در مورد آن بحث نخواهد شد:

 طور که در م دمه نی  اشاره شد؛همان Zالف( ل وم مطالعات بیشتر جهت شناخت نسل 

به بعلد ذکلر    2010ها. معمولا مطالعات تولد این نسل را ن ( خردسال/نوجوان بودن نسل آلفا و عدم ورود این نسل به سازما

کله تمرکل  پلژوهش فعللی بلر      آموزان صورت گیرد قلال آن تواند بر روی دانشاند. لذا تح ی ات قول این نسل فعلا میکرده

 هاست.مدیریت منابع انسانی سازمان
5. Cilliers 

6. Schroer 

7. Espaillat & Ruiz 
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ساز  ی ه و معداد ب  تکنشلش   و سرعت بالا، تما ل ن ایدن ب  کار تیم ، تما ل ب  کار یمص 

ها بریمرد. در زمان حیات تر ن نسلتر ن ب  ا ندرنت و آنک نتشان مدصلهسدن . نسل زد را م 

خشد، تکنشلش   را ب  عنشان بمش  معمشو از زن ی  خشد ادراک کرده است و ن  ب  عنشان    

ها معدی ن  هر چیز  در وهان ممکن است و با اتکا ب  خشد و تجهیزات در دسدرسشان نشآور . آن

، 1اثری ار و نشآور باین  یبرکاپخشاهن  ها م تشانن  کار  را ک  تما ل دارن  انجاس دهن . آنم 

ها رواج ها  همراه در میان نسل زد بیش از هم  نسل(. اسدفاده از تکنشلش   تلفن224-223: 2014

کن . ها  دکسداپ، ا ن نسل از مشبا ل برا  وسدجش در ا ندرنت اسدفاده م دارد. بیش از نسم 

سی  و ارتباطات سمبشلی  یمانن  ها  ب شلش  افزارها، تکنا  یسدرده از نرسها، اسدفادهوساهزاره

تشان  بر رو  سیسد  عاملها( دارن . ب  عبارت  اکنشن، بسیار  از مکالمات م اسدفاده از ا مشو 

اپ و...( انجاس ییرد. از ا ن وهت نسل زد سرعت مانن  فیسبشک، تش یدر، واتسی ها  اودماع 

: 2018، 2ها دارد یکارتردوسدان در بسدر ا ن تکنشلش   بالاتر  در برقرار  ارتباط با همکاران و

اولین افراد در انطباد  معمشلاًها  و    هشییار بشده و نسبت ب  تشسع  تکنشلش  نسل زد (. 3-2

یشد و تا مجبشر ها هسدن . ا میل نشع  مجرا  ارتباط  ق  م  برا  ا ن نسل محسشو م با آن

ها ها و ییفن ارن . تما ل دارن  تا معان  را بیشدر از طر ق ا مشو  نباین ، تما ل  ب  اسدفاده از آن

مندیل کنن  تا از طر ق کلمات؛ ندیج  آن ک  نسل زد تما ل دارد با نمادها و اخدصار، ککس و منظشر 

ا  ب  یاخ  یشن  ک  ورن یان رو  درخدان از یاخ همان(. 6: 2018، 3  یروخشد را مندیل کن

ا ن نسل نیز تما ل ز اد  ب  تغییر م اوس سازمان دارن . ب  عبارت  چسبن ی  ورن ، د گر م 

ها  ها و قابلیتسازمان  کمدر  داید  و هریز نگران  افدن اسدم اس و    نیسدن ؛ چراک  مهارت

ناس نهاده  5(. نسل زد ب  عنشان بشمیان د جیداو واقع 69: 2018، 4خشد را باور دارن  یکشسیر و فشدر

 

1. Berkup 
2. Carter 
3. Rue 
4. Kocsír & Fodor 
5.True digital native generation 
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ی ن ، اما نسل زد از ب و تشل  با ا ندرنت و تر نسل وا  نیز بشمیان د جیداو نامی ه م ان . ویشی ه

 .(289: 2017، 1آورن  یلانیرها  اودماع  احاط  ی ه و وهان ویش از ا ن دو را ب  خاطر نم رسان 

 تاریخچه و تعریف نگهداشت منابع انسانی

تشان ب  نگه ایت، آمشزش و انگیزش نیروها را م  ق مت تکش رنسا و فرمانروا ان در و و، 

، 2ها  باسدان  و ب  طشر کل  هریشن  تکش سازمان ه  ی ه دانست یدسلرق مت تشل  ارتش

نگه ایت منابع انسان ، ب  معنا  ابیا  کارکنان مشثر در سازمان برا  ح اک ر ممکن  .(13: 2020

در تعر ف  د گر، نگه ایت منابع انسان  عبارتست  .(32: 2015، 3زمان  است ییکیل و بات دوره

دهن  ک  تا زمان بازنشسدگ  خشد  ا زمان اتماس ها   ک  ب  واسط  آن کارکنان ترویح م از رو  

 (.64: 2015، 4ورو ه در سازمان باق  بمانن  یها  ر و همکاران

 های نگهداشت منابع انسانیها و مدلنظریه

کارکنان برا  م ت طشلان ، انگیزه قش  و مشثر از الزامات  است ک  ب  منظشر حفظ و نگه ایت 

تر، در بحث (. ب  بیان  وامع35: 2017، 5با   در سطشح ممدلف سازمان ب  آن تشو  دایت یآد مش

کن  و ها   ک  نیازها  افراد را تحلیل م ها و م ونگه ایت کارکنان نبا ست از تئشر 

(. در ادام  تکش ی ه است 16: 1397غفلت ورز   یابشالعک  ، ده  رهنمشدها   انگیزی  م 

 ها  مهم  ک  در ا ن راسدا هسدن  تشر ح یردد. ها و م وبرخ  نظر  

نیاز نیازها  فیز شلش   ،  طبی  ونج ب  را افراد نیازها در نظر   سلسل  مراتو نیازها  مازلش، و  

نیازها  اودماع ، نیاز ب  احدراس و ورسدیژ  ا نیاز ب  عزت ب  ا من   ا امنیت، نیاز ب  عشق و تعلق  ا 

( ک  18-25: 2017، 6کن  یآروما و هاناچشرنیاز ب  خشدیکشفا    ا خشد تحیی  تیسی  م و  نفس

. در نظر   دوعامل  هرزبرگ، و  دو دسد  از عشامل ب  ها مشوو انگیزش خشاه  ی ارضا  آن

کن  ( و عشامل انگیزانن ه را یناسا   کرد. هرزبرگ بیان م ها  عشامل به اید  ینگه ارن هناس
 

6. Lanier 
1. Dessler 
2. Shakeel & But 
3. Haider et al. 
4. Adeyemo 
5. Aruma & Hanachor 
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ک  یروه اوو  عن  عشامل به اید  یمانن  حیشد، یرا ط کار ، م  ر ت و سرورسد (، نبشدیان 

یردد؛  عن  ووشدیان منجر ب  رضا ت کارکنان نم  الزاماًیشد و ووشدیان مشوو نارضا د  م 

مل انگیزانن ه یمانن  ویشرفت، یناسا   و احدراس، ماهیت کار، یردد. عشامنجر ب  ع س نارضا د  م 

منجر ب  نارضا د   الزاماًمسئشلیت و ری  و تشسع  فرد ( نیز ووشدیان منجر ب  رضا ت و نبشدیان 

(. در 77: 1398وشر و آغاز، یشد یقل یردد؛  عن  نبشدیان منجر ب  ع س رضا ت م یغل  نم 

کللن  یناسا   ی ، بیشدر ب  عشامل کللن ، نیازها   ک  تشسط م م  اکدساب  نیازها  نظر  

انگیزی  یباهت دارن  و بر خک  نظر   مازلش، تشوه  ب  نیازها  مرتبط با بیا و حیات ن ارد. ا ن 

طلب  ینیاز  در راسدا  نیاز ب  مشفییت  ا تشفیق یشن  ک  عبارتن  ازنیازها ب  س  یروه تیسی  م 

منظشر مشفییت در چارچشب  از اسدان اردها(، نیاز ب  ق رت ینیاز  در راسدا  تغییر کسو برتر  ب  

رفدار د گران بر اساس میل خشد و کندرو آنان( و نیاز ب  تعلق ینیاز  در راسدا  تعامل و برقرار  

اد کن  ک  افرروابط دوسدان  با د گران(. در نظر   اندظار روس، ا ن نظر   ب  طشر خکر  بیان م 

ها منجر ب  عملکرد مطلشو و عملکرد مطلشو یشن ، هنگام  ک  ب انن  تکش آنبرانگیمد  م 

منجر ب  ویام ها و واداش مطلشو سازمان  مانن  افزا ش حیشد و ا ن ویام ها  مطلشو منجر ب  

نظر   برابر  آدامز نیز  ک  از نظر  (. 267: 2017، 1ارضا  اه ا  یمص  یردد یرابینز و واج

ها  مه  حشزه انگیزش و نگه ایت کارکنان است. برابر ، باور  است ک  در میا س  با د گران 

با ما منصفان  برخشرد ی ه است و نابرابر  عکس آن بشده و باور  است ک  در آن با ما 

غیرمنصفان  برخشرد ی ه است. آدامز، فرایرد میا س  برابر  را بر مبنا  نسبت ورود  ب  خروو  

ها  فرد مانن  سطح تحصیکت، تجرب ، کشیش و وفادار  ب   کن . ورود ، آورده م  تشریف

کن  از  ها ب  فرد اعطا م  چیز  است ک  سازمان در قباو ا ن آورده سازمان است. خروو  نیز آن

کن  ک  ا ن  قبیل حیشد و مزا ا، یناسا   و تمجی . فرد خشدش را با د گران میا س  و ارز اب  م 

ییرد. حالت و ارز اب  خشد س  حالت برابر ، نابرابر  م بت و نابرابر  منف  را دربرم  میا س 

ها، تغییر ندا ج، تغییر ورود ها  یامل نابرابر  یچ  م بت و چ  منف (، منجر ب   ک  از واکنش

ر ترک وضعیت، تغییر مبنا  میا س ، تحر ف ندا ج میا س  از نظر روان ، اتماذ اق امات ب  منظش

 

1. Robbins & Judge 
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(.  ک  از 130-133: 1391یشد یرضائیان، ها  فرد مشرد میا س  م ها و خروو تغییر ورود 

IESتشان ب ان ایاره کرد م و ها   ک  در حشزه نگه ایت م م و
ده محرک  IESاست. م و  1

کن  ک  ب  و در نها ت نگه ایت آنان معرف  م  را برا  ا جاد ویشن  و دلبسدگ  در کارکنان

 مسدیی (، ارز اب یبکواسط   سرورست اهمیت عبارتن  از آمشزش، تشسع  و کارراه  یغل ،ترتیو 

مزا ا، ا من  و سکمت،  و منصفان ، حیشد رفدارها  و برابر ها عملکرد، ارتباطات، فررت

 (. 23: 2004، 2همکار  و تعامکت، خانشاده و دوسد  و رضا ت یغل  یرابینسشن و همکاران

 Zحقوق و مزایا در نسل 

ارطکح  است ک  یامل سیسد  حیشد و دسدمزد، سیسد   3حیشد و مزا ا  ا وبران خ مات 

ها  وبران خ مات بای . منظشر از ا ن سیسد  ییشهانگیزش و واداش و سیسد  بیم  و سکمت م 

فرد از  یشد ک  در ازا  خ ماتها  نی   و غیرنی   م کارکنان است و یامل هم  ورداخت

تر ن سیسد  حیشد و مزا ا حساس(. 154: 1398وشر، ییرد یقل طر  سازمان ب  و  تعلق م 

ها و منابع سیسد  م  ر ت منابع انسان  است و ایر دقیق و منصفان  طراح  نششد بسیار  از تکش

وشر، یقل سازمان خن   خشاه  ی  و تع اد ز اد  از نیروها  کلی   سازمان را ترک خشاهن  کرد 

: 2020، 4ها  بالا قائلن  یبشلیچ و آیزمناهمیت ز اد  برا  ورداخت حیشد Zنسل  (.291: 1390

درر  مزا ا   62دهن یان ورداخت رقابد  و درر  از واسخ Z ،72(. در وژوهش  در مشرد نسل 5

ژوهش  نیز (. در و26: 2019، 5خشو را ب  عنشان عشامل مه  برا  اندماو یغل بریز  ن  یمان رس

است  Zو  X ،Yها  تر ن عامل برا  نسلدرر  مه  83 افت ی  ک  حیشد و مزا ا با 

(. همچنین در وژوهش  د گر محییان ب  ا ن ندیج  رسی ن  ک  حیشد بالا 117: 2020، 6ینایرنیاک

ها  درر  ب  ترتیو دارا  رتب  33درر  و مزا ا  بهدر با  53درر ، فررت ارتیا و ری  با  86با 

(. عکوه بر حیشد بالا، مزا ا  24: 2020، 7است یودرسشن Zاوو تا سشس از میان ترویحات نسل 
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هاست یکشسیر و آنها  آزاد بیشدر برا  ا ن نسل، از ترویحات مه  وانب  و قائل ی ن زمان

در  خشد(. اسدع ادها  ا ن نسل از کارکنان میزان حیشد در افد  افراد مشاب  با 72: 2018فشدر: 

، 1کنن  و ب  دنباو یناسا   ارزش خشد در بازار کار هسدن  یمیمانشها را رر  م سا ر یرکت

(. ب  عبارت  ب  دنباو بررس  برابر  بیرون  بشده و اندظار دارن  بیش از مدشسط بازار در 26: 2020

سیسد  وبران ادراک منصفان  بشدن (. 1023: 2020، 2یغل خشد در افت نما ن  یوسیلیشا و همکاران

(. ا ن نسل، نسل  سمت6: 2020، 3یردد یمگانش و همکارانخ مات مشوو انگیزش ا ن نسل م 

، 4یر است و اندظار دارد در قباو آن واداش مناسو در افت کن  ییش گر و ل و  کشش و تکش

 (. ب  طشر کل  نیاز مسدمر ب  ووشد واداش و ق ردان  از ا ن نسل از عشامل مه 49: 2018

(. تئشر  مبادل  در مشرد 70: 2016، 5نگه ایت ا ن یروه از کارکنان است یماثشر و هامی 

تر کارکنان و    و وشان سازمان اهمید  مضاعف دارد. ا ن نسل نسبت ب  احساس انصا  حساس

ییرد، با ده  و آنچ  را ک  از سازمان م یر است و ویشسد  آنچ  را ک  ب  سازمان م بشده، حساو

آوردن ، کارکنان تر خشد را یهرون  سازمان ب  حساو م ها  ق  م کن . ایر نسلمیا س  م  ه 

م ت ندا ج کاریان را ببینن  دانن  و ما ل هسدن  در کشتاهد گر  م تر از هرچیز وشان خشد را مه 

تشان خیل  ربشر و ا  اریر ازا  آن را ب  رشرت  عین  و فشر  در افت کنن . ل ا آنان را نم و ماب 

ها  کار ، کار از راه دور با ورود ا ن نسل ب  محیط(. 71-72: 1400تلی  کرد یابشالعک  ، 

ها مناسو است آن را ب  عنشان    یز ن  در نظر داید  باین ؛ ب  ن تر ی ه و یرکتمفهشم  مه 

: 2017، 6اندماو کنن  یویرسمعن  ک  کارکنان از میان حضشر در یرکت  ا کار در خان   ک  را 

ها  ترویح  ا ن نسل، ساعات کار منعطف است؛ ب ان معنا ک  فرد ساعات (. از سا ر مز ت7

کار  ترویح  خشد را از میان ساعات کار  ویشنهاد  یرکت اندماو کن  یبشلیچ و آیزمن، 

در بسد  حیشد و  ها  بسیار مه  د گر برا  ا ن نسل (. از اولش ت80: 2020، 7؛ هارد ن6: 2020

ها  ری ، ویشرفت و ( و ووشد فررت10: 2019کر ن و و فل، مزا ا، تعادو کار و زن ی  یم 
 

1. Meemano 
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ها   ک  برا  سیسد  حیشد و مزا ا  از تشری  (.41: 2020ترق  در مسیر یغل  است یراتچزاک، 

شدر  از بر اساس یغل کاسد  و سه  بی کارکنان نسل و    ی ه ا ن است ک  از سه  ورداخت

(. 68: 1400حیشد بر اساس یا سدگ  و عملکرد کارکنان تعیین و ورداخت یشد یابشالعک  ، 

ها  ها  حیشد و مزا ا اهمیت دوچن ان  افد  است.  ک  از بمشو  ر  در سیسد امروزه انعطا 

سرو س ب  خصش  برا  سیسد بای . سلفسرو س م سیسد  حیشد و مزا ا  منعطف، سلف

ها  یمص  است حائز اهمیت است؛ ب ان معنا ک  شد و مزا ا   ک  ب  دنباو اعماو تفاوتها  حی

رشرت یرفت،  Zکن . در وژوهش  ک  بر رو  نسل هر فرد مز ت مشرد نیاز خشد را اندماو م 

ها  تعادو کار و زن ی  و مزا ا  مال ، ب  ترتیو بیشدر ن سرو س، یز ن  افت ی  ک  در سلف

(. وژوهش  د گر نیز  افت ک  حیشد 687 :1،2016برا  ا ن نسل داراست ینیزوراسکااهمیت را 

بالا، مزا ا  وانب ، اسدیکو و محدشا  یغل ، تعادو کار و زن ی ، کار منعطف، تشسع  

مسیریغل ، امنیت یغل ، محیط کار، روابط با همکاران و وشدیبان  و حما ت مافشد از ترویحات 

 (. 10: 2020، 2ن خ مات است یاچیمپان در سیسد  وبرا Zنسل 

 پیشینه تجربی پژوهش

  کار یطمح   از  Zادراکات نسل "( با عنشان 2021ها  وژوهش لزل  و همکاران ی افد 

تعادو    انجاس یرفت نشان داد ک مصاحب  و یروه کانشن ک  ب  روش آمیمد  و با ابزارها  "م بت

و منعطف( از   رسم یرغ یشدریب راحت  کار یطو مح  یغل یرو تشسع  مس یشرفتو  ،کار و زن ی

 .م بت است  کار یطمح   نسل از   نادراکات ا

 و  ر وامع   برا Zفه  اندظارات نسل "( با عنشان 2020ها  وژوهش چیککشر  ی افد 

 و هاسازمانانجاس یرفت نشان داد ک   مصاحب  و مشاه هک  ب  روش کیف  و با ابزارها   "شاثربم

  ر تاثربمش، یش بع  کار معنادار، م   ر و وامع      برا  ستبا انسان  منابع مدمصصان

و دورنما   رتصش   و ارائ    ارتباطات یمص  ،و تشسع ، تعادو کار و زن ی  ادییر عملکرد، 

 .مرتبط با یغل را در نظر داید  باین   از یغل و اه ا  سازمان
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 1402بهار   |یکم  پنجاه وشماره   |پانزدهم سال 

 

  ن یاننما  کار  هاارزش  اب ارز"با عنشان  (2019ی 1 ابینیناو ر  شانشوااها  وژوهش  افد 

ک  ب  روش کم  و با ابزار ورسشنام  انجاس  " ایما  سازمان  آن بر رفدارها یرو تاث Zنسل 

راحت، امکان تعادو در   حیشد و دسدمزد مناسو، کار و او، برنام  کار یرفت نشان داد ک 

 نسل است.  نا  کار ها از ارزش   ار و ثبات و وا  یغل یرکار، ری  در مس

  برا یحات ترو یسد و س یزی انگ یلتحل"( با عنشان 2018ها  وژوهش کشسیر و فشدر ی افد 

ک  ب  روش آمیمد  و با ابزارها  " Zبا تمرکز بر نسل  ییاتتحی  جاندماو محل کار بر اساس ندا

حیشد و دسدمزد انجاس یرفت نشان داد ک   ورسشنام  و  افد ساخدار  یم مصاحب  ن  ،یروه کانشن

 Zنسل  یحاتاز ترو یشرفتتشسع  و و ها منعطف، یهرت یرکت و فررت  بالا، زمان کار

 است.

و و و نگه ایت  ها روش"با عنشان  (2017ی 2 کاو چسنشو ی ورکشکاسها  وژوهش  افد 

انجاس  مسدن ات یرکت، ورسشنام  و مصاحب ک  ب  روش آمیمد  و با ابزارها  " Zکارکنان نسل 

آنان  یحاتو ترو یازهاهسدن  ک  ن   نسل از کارکنان ب  دنباو کارفرماها  نا یرفت نشان داد ک 

در سازمان مربشط  ن ارن . از اه    ب  مان یار  ل تما  نصشرتا یررا برآورده کرده، در غ

و  یشرفتآوازه و یهرت یرکت، ارتیا و و  ،منعطف، تنشش یغل  آنان ساعات کار یحاتترو

 . است  ژهو  وانب  ا مزا

   ارم و تعلق خاطر وا یینو تب  طراح"( با عنشان 1400ها  وژوهش نیکناس و همکاران ی افد 

مرتبط با   در کسو وکارها ا یمطالع یاد داده بن   بر نظر  مبدن  کردبا رو   کارکنان نسل و 

 افد  ساخداریم ن یقعم ها مصاحب ک  ب  روش کیف  و با ابزار " ( اطکعات و ارتباطات  فناور

مدمرکز بر  ها یتوکارمن ، اق امات و فعال  رم  ینتعامل مؤثر بانجاس یرفت نشان داد ک  

و  یتو ماه یشد و اورا م  طراح  واح  منابع انسان  قطر ک  از   اندظارات کارکنان نسل و 

و  یری ارو او و ری دهن ه ت ث  کار  فضا یر هسدن  ک  بر یکل ی  یرکت، عشامل  تهش

کارکنان نسل  ها همسش با ارزش  فرهن  سازمان ش،وژوه  ن. در ایرددم مشوو تعلق خاطر 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

   یناسا   ،کارکنان نسل و    ارارتیادهن ه تعلق خاطر وا ا  ش و ر  علَ  طب  عنشان یرا   و 

 ست.ی ه ا  و معرف

و نگه ایت رشرت   ک  حشو مباحث نسل ها  ، اک ر وژوهشکششر داخل وژوهش ن یشیو در

نگه ایت  معمشلاًها همچنین آن وژوهش و با ابزار ورسشنام  بشده است.  یرفد  ب  روش کم

ان  و مانن  وژوهش حاضر مدمرکز بر    نسل خا  نبشدهکارکنان را ب  رشرت کل  بحث کرده

ها   است ک  ب  روش کیف  مدمرکز بر ( از مع ود وژوهش1400نیکناس و همکاران یان . وژوهش 

کنن یان وژوهش حاضر کارکنان مدشل  تعلق خاطر نسل و    ی ه است اما با ا ن حاو مشارکت

است. همچنین  70و  60ها  کنن یان وژوهش م کشر کارکنان مدشل  ده ب  بع  و مشارکت 1375

بر سیسد  حیشد و مزا ا  مطلشو برا  ا ن نسل از کارکنان است ک  در وژوهش حاضر مدمرکز 

اما یسدرده  خارو یاتیتحی ن یشیو وژوهش م کشر ب  رشرت اخدصار  ب ان ورداخد  نش ه است.

است ک    ه رشرت یرفد  است اما ب  Zیناخت نسل   بر رو  شدربی تمرکز و بشده تروامع و تر

  روزافزون بر رو ها و وژوهش هاش مایو و ستین  همچنان وامع و کاف سلن ن ا  بر رو یاتیتحی

 ادعاست. ن بر ا    یخشد تا ییر  کروناخصش  بع  از هم ب  نسل، ن ا

 روش پژوهش

از بای . ها تشریف  م وژوهش حاضر از نظر ه   کاربرد  و از نظر نحشه یردآور  داده

وژوهش فعل  را مشرد کن وکاو قرار داد. ا ن ویاز دارا  تشان منظر ویاز وژوهش سان رز نیز م 

بای  ک  ب  ترتیو از لا   بیرون ب  درون عبارتن  از فلسف ، رو کرد تشسع  تئشر ، یش لا   م 

آور  داده. فلسف  ها و ابزارها  ومعیناخد ، اسدراتژ ، افق زمان  و تکنی اندماو روش

شسع  تئشر  در وژوهش از نشش اسدیرا  ، اندماو روشوژوهش حاضر از نشش تفسیر ، رو کرد ت

یناخد  وژوهش از نشش کیف ، اسدراتژ  وژوهش از نشش تحلیل مضمشن، افق زمان  وژوهش از نشش 

کنن یان مشارکتساخدار افد  است. آور  داده مصاحب  از نشش نیم  میطع  و تکنی  و ابزار ومع

ب  بع ( در بازار سرما   ومهشر  اسکم  ا ران  1375یکارکنان مدشل   Zوژوهش کارکنان نسل 

 ییر  ه فمن  با نشش ناهمگشن  ا ح اک ر تنشش اسدفاده ی ه است.بشده و از نمشن 
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 ده .کنن یان در وژوهش را نشان م اطکعات مشارکت 1و وو 

 کنن یان وژوهش. اطکعات مشارکت1و وو 

شماره 

 مصاحبه
 جنسیت

سال 

 تولد

وضعیت 

 تاهل
 تحصیلات

سابقه 

 کاری
 پست سازمانی

 مجرد 1376 آقا 1
دانشجوی فوم 

 لیسانس

سال و  1

 ماه 4
 کارشناس تحلیل

 مجرد 1377 خانم 2
دانشجوی فوم 

 لیسانس

سال و  1

 ماه 3

کارشناس 

 هاپذیرش شرکت

 مجرد 1378 آقا 3
دانشجوی فوم 

 لیسانس
 سال 1

 کارشناس

 داخلی قسابرسی

 مجرد 1375 آقا 4
دانشجوی 

 دکتری
 مدیر سبد سال 1

 سال 3 لیسانس مجرد 1375 خانم 5
 فناوری کارشناس

 اطلاعات

 کارشناس مالی سال 2 لیسانس متاهل 1375 خانم 6

 ماه 9 فوم لیسانس مجرد 1375 آقا 7
کارشناس تامین 

 مالی

 مجرد 1375 خانم 8
دانشجوی فوم 

 لیسانس
 ماه 9

کارشناس سرمایه

 گذاری

 مجرد 1376 آقا 9
دانشجوی فوم 

 لیسانس

سال و  1

 ماه 6

ارزشسرپرست 

 گذاری

 مهندس داده سال 5 فوم دیپلم مجرد 1376 آقا 10

 سال 4 فوم لیسانس مجرد 1375 خانم 11
 کارشناس

 اف ارنرم پشتیبانی

 مجرد 1377 خانم 12
دانشجوی فوم 

 لیسانس
 سال 1

کارشناس نظارت 

بر بازار بورس 

 انرژی
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 کنن یان وژوهش. اطکعات مشارکت1و وو 

شماره 

 مصاحبه
 جنسیت

سال 

 تولد

وضعیت 

 تاهل
 تحصیلات

سابقه 

 کاری
 پست سازمانی

 مجرد 1377 خانم 13
دانشجوی 

 لیسانس
 ماه 5

کارشناس 

 نوآوری مالی

 فوم دیپلم مجرد 1376 خانم 14
 9سال  6

 ماه

 سامانه کارشناس

 (گرمعامله) نیما

 سال 3 فوم لیسانس مجرد 1375 خانم 15
کارشناس تست 

 الگوریتم

 مجرد 1377 خانم 16
دانشجوی فوم 

 لیسانس
 ماه 6

کارشناس 

عملیات بازار و 

 مشت ه

 ماه 10 لیسانس مجرد 1375 خانم 17
کارشناس اجرای 

 سبدامور 

 مجرد 1376 آقا 18
دانشجوی فوم 

 لیسانس
 سال 2

کارشناس ارشد 

 تحلیل

 مجرد 1375 خانم 19
دانشجوی فوم 

 لیسانس
 کارشناس بازار سال 1

 مجرد 1375 خانم 20
دانشجوی فوم 

 لیسانس

سال و  2

 ماه 2

کارشناس امور 

 مالیاتی

 ریسک کارشناس ماه 3 فوم لیسانس مجرد 1376 خانم 21

 فوم دیپلم مجرد 1375 آقا 22
سال و  1

 نیم
 تحصیلدار

 معاملات کارآموز ماه 3 لیسانس مجرد 1378 خانم 23

 سال 3 فوم لیسانس متاهل 1375 خانم 24
کارشناس معامله

 گر

 الگوریتم تست سال 3 فوم لیسانس مجرد 1377 خانم 25
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 کنن یان وژوهش. اطکعات مشارکت1و وو 

شماره 

 مصاحبه
 جنسیت

سال 

 تولد

وضعیت 

 تاهل
 تحصیلات

سابقه 

 کاری
 پست سازمانی

 سال 4 لیسانس مجرد 1375 خانم 26
  نویس برنامه

 اند فرانت

 

ا  است ک  محیق ها تا رسی ن ب  مرحل  ایباش نظر  ادام   افدن . ایباش نظر  مرحل مصاحب 

ب  ن ها  قبل  است. ها ب  نشع  تکرار و مش   داده اب  و دادهها  و     دست نم د گر ب  داده

( اسدفاده 2011ی 1ا  فشندانک و همکارانمنظشر و در وژوهش فعل  از روش ویشنهاد  هشت مرحل 

ی ه است.  با بکارییر  ا ن روش، از مصاحب  بیست و سشس بیانی   ا مفهشس و     یناسا   نش ه 

وهت ها تا نفر بیست و یش  ادام   افت. ها ب  ایباش رسی ن  اما با ا ن حاو مصاحب  و مصاحب 

یان، ان . از ا ن منظران ممدلف معیارها  مدفاوت  را ارائ  دادهارز اب  کیفیت وژوهش، راحو

یشد؛ روش لینکلن و یشبا در میان طیف وسیع  از محییان کیف  و  رفد  ی ه و از آن اسدفاده م 

(. 3: 2017، 2دهن  ینشوو و همکارانچراک  ب  ن طر ق میبشلیت وژوهش خشد را نیز افزا ش م 

3یناسان کیف  از معیار اعدمادو  ر   ا قابلیت اعدماداک ر روش
ندا ج وهت ارز اب  کیفیت  

تشان ب  ندا ج وژوهش کنن . قابلیت اعدماد عبارتست از میزان  ک  م اسدفاده م  4وژوهش کیف 

کیف  مدک  و ب  آن اعدماد کرد. لینکلن و یشبا معدی ن  معیار قابلیت اعدماد دربرییرن ه چهار 

است  8و  ر یاوو اند 7، تا ی و  ر 6و  ر ، اطمینان٥معیار و ایان  اما مرتبط ب  ه  باورو  ر 

ها و  ت دادهیفیکب  ا ن مه ، وژوهش حاضر نیز وهت ارز اب   بنا (.496-499: 1398یمحم وشر، 

از چهار معیار م کشر بهره وسد  است. برا  باورو  ر  از تکنی  ممیز  درون  و  ج وژوهش ندا

 

1. Fontanella et al. 

2. Nowell et al. 
3. Trustworthiness 

 های کمی.معادل روایی و پایایی در پژوهش. 4
5. Credibility 
6. Dependability 
7. Confirmability 
8. Transferability 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

مضامین   یک  یامل کل وژوهش   نها بن  و دسد  ج ندابیرون  اسدفاده ی . وهت ممیز  درون  

یشن یان تشز ع و تا ی  ی  و وهت از مصاحب   تع اد انیبشد م دهن ه و فراییراع  از وا  ، سازمان

و  ر  ممیز  بیرون ، ندا ج ب  تا ی  چهار نفر از خبریان حشزه وژوهش فعل  رسی . وهت اطمینان

قلمرو  ا مکان رشرت ک   از تکنی  ذکر وزئیات مراحل تفصیل  وژوهش اسدفاده ی ؛ ب  ن

 ها ک  داده بای  م   بازار سرما  است،یو زین وژوهش عنشان در ک  طشرهمان  فعل وژوهش

یرح نیز در ادام   هادادهو تحلیل   یردآور  قلمرو ب  دست آم ه است. چگشنگ ن از ا وژوهش

ها( یشن همسدیی  مصاحب آور  یارائ  نیل قشو وهت تا ی و  ر  از تکنی  م او ی ه است. داده

 ها با ویشین  اسدفاده ی ه است.ییر  ناهمگشن و میا س   افد و  ر  از تکنی  نمشن و وهت اندیاو

در ابدیی ا تشضییحات لازس در میشرد عنییشان ویژوهش، بیی     هیا،  آور  و تحلیییل دادهوهیت ومیع  
اهی ا  و سیشالات   کنن یان وژوهش ارائی  و سیپس   خصش  مفاهی  نگه ایت و نسل ب  یرکت

یییر ، از  وژوهش ب  همراه سیسد  حیشد و مزا ا برا  ا شان یرح داده ی . بع  از فرآ ن  مصاحب 
ها رو کرد  سیسدماتی  و ( وهت تجز   و تحلیل اسدفاده ی . آن2006ی 1روش براون و ککرک
هیا،  بیا داده انی  کی  ییامل آیینا یی ن      ا  وهت تحلیل مضمشن ارائ  کردهیاس ب  یاس یش مرحل 

یی ار   ک ی ار  اولی  یاسدمراج مفاهی (، وسدجش  مضامین، بازنگر  مضیامین، تعر یف و نیاس   
 مرور از در مرحل  نمست، وس. (35: 2006مضامین و تهی  یزارش نها   است یبراون و ککرک، 

 یی ه  ضیبط  ری ا   و یی ه  مشیمخ  ذهین  در مصیاحب   تحلییل  از هی    وژوهش، ادبیات دوباره
نظیر   بی   کی   نکیات   کاغی   رو  بر هامصاحب  مدن نشیدن از وس. بررس  یرد   یشن یان مصاحب 

 وژوهش با ه   مرتبط مشضشعات  افدن وهت در خشان دوباره با و مشمخ باین م  بررس  قابل
 از    هر ب  ها،اهمیت در مصاحب  با ها ومل  و اساز  از است. در مرحل  دوس، وس ی ه تکش
 یرفد  نظر در آن برا  دسد  مفهشم  یت  وا    ا مضمشن وا  (    و داده اخدصا  ک     ها آن
ا  کی  در مرحلی  دوس انجیاس یی      بنی   اولیی   است. در مرحل  سشس، تمرکز بیشدر  بیر دسید    ی ه

روزرسیان  یی  و   ها  مفهشم  یمضامین وا ی ( بی   ا  ک  ناس برخ  از دسد رشرت یرفت؛ ب  یشن 

یشن یان ب  رشرت وراکن ه در واسیخ سیشالات بییان کردنی  در     نکات  ک  مصاحب همچنین برخ  
وس از والا ش مضامین، تمام  مضامین  بن   یرد  . در مرحل  چهارس،کنار ه  چی ه ی ه و دسد 
دهن ه و فراییر وا  یرفدن  و برخ  مضامین وا   غیرمرتبط با اه ا  وا   در قالو مضامین سازمان

 

1. Braun & Clarke 
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 (ایحقوق و مزا ستمی)س هیدر بازار سرما Zعوامل موثر بر نگهداشت کارکنان نسل  ییشناسا

 1402بهار   |یکم  پنجاه وشماره   |پانزدهم سال 

 

هیا  ویژوهش و   هیا   افدی   وهش ح   یرد  ن . مراحل ونج  و یش  نیز در بمشو سشالات وژ
 ییر  و ویشنهادها آم ه است.  سشالات مصاحب  عباتن  از:ندیج 
دایید  بایی  تیا آن را     هیا    ژی چ  و ست و ورداخت ب  کارکنان با ا حیشد و مزا سد یس. 1

  گر و یمخ د  یداید  بای  افد تشمان در شنیلیم n ایر یما  ب  عبارت  ؟یعادلان  و منصفان  ب ان
بایی  تیا ییما آن را      بر اثر چ  عشامل  تشمان شنیلیتفاوت دو م ن تشمان، ا شنیلیم n+2در یرکت 

 دارد؟  یما چ  تفاوت  یرکت برا  عشامل از سش ن نبشدن ا ا مشمخ بشدن   ؟یعادلان  ب ان
از  ا ی از مزا ا ارائی  بسید    ا ی   کنیی  اسدیباو م شدریهم  افراد ب  برا کسان ثابت و   ا از مزا. 2
 چرا؟ ا؟ مزا انییرکت و امکان اندماو از م  سش

کرونا   وان م ا کار از راه دور؟ چرا؟ آ ا   دهی م حیترو شدریکار در ساخدمان یرکت را ب. 3

 است؟  ک در هر رشرت اندمابدان  ا دو داید   ن ا انیبر اندماو یما م  ریتاث
 ن ا مشرد در را  یاهدان د کار؟  برا  زن ی ا   یهسد  زن ی  برا کار ب  معدی  شدریب یما. 4
 .   یفرما انیب دو

 زاننی ه یییما انگ   تیا بیرا     ی یرکت عملکرد مطلشو یما را چگشن  وبران نما   دار ل تما. 5
 ست؟یعملکرد مطلشبدان چ  یما در ازا  واداشیها( و مششدیها( برا ن بهدر  بای ؟ ب  عبارت

در سشالات فشد ب  آن ایاره نشی ه و   ا حیشد و مزا سد یهست ک  حشو س  ایر مشرد لطفاً. 6
 .  یبفرما انیب کن  یما ب  مان ن در یرکت کم  م شدریب ل و تما  در دلبسدگ

ها  مفهشم  یمضامین وا  ( مربشط  ها ب  همراه دسد مدن  ک  از مصاحب  2و وو برا  نمشن ، 
 ده .را نشان م 

 . نمشن  مصاحب  ب  همراه مضامین وا  2و وو 

 شماره سوال کد مصاقبهنیات کلیدی  (یهپا ینمضام) دسته مفهومی

 بندی مشاغلطب ه

 مدیر به فرراً کارکنان بندی ت سیم با

 کارشناس سرپرست، رییس، مدیر، عامل،

 ق وم قداک ر و قداقل میشه کارمند و

 مرقله در. کرد مشخص کدوم رو هر در

 سازمانی هایپست این از کدوم هر بعد

 از کدوم هر در. کرد گریدبندی رو

P8Q1a سوال اول 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 . نمشن  مصاحب  ب  همراه مضامین وا  2و وو 

 شماره سوال کد مصاقبهنیات کلیدی  (یهپا ینمضام) دسته مفهومی

 ق وم قداک ر و قداقل هم گریدها

 بشه. مشخص

 عملیرد بر مبتنی پرداخت

شاخض کردن مشخص به توجه با قالا

 خود توسط باید عملیردکه کلیدی های

 می ان و بشه معین ماهانه مافوقش و فرد

 پرداخت ق وقش ماه، آخر در kpi تح ی

 بشه.

P8Q1b 

 برابری بیرونی

 های شرکت توسط پرداختی ق وم می ان

 هااون با متناسب و بشه بررسی رقیب

 .باشه

P8Q1c 

پرداخت مبتنی بر دشواری 

 مشاغل

 دو بشه. شاید گرفته نظر در کار سختی

 اونا از ییی کار اما باشن کارشناس نفر

 باشه. دیگری از ترسخت و متفاوت بسیار

P8Q1d 

 P8Q1e تحصیلات؛ می ان بر تحصیلات مبتنی پرداخت

بر ورعیت  مبتنی پرداخت

 تاهل
 P8Q1f بودن؛ متاهل

 P8Q1g بودن؛ فرزند دارای قی اولاد

 P8Q1h کاری؛ ساب ه بر ساب ه مبتنی پرداخت

 بر شایستگی مبتنی پرداخت

 موثر پرداختی می ان در فرد تخصص و

 به پرداختی در تفاوت وجودیعنی  باشه؛

 زبان و تخصصی اف ار نرم چند که فردی

 .نمیدونه که کسی با میدونه

P8Q1i 

 پرداخت سیستم شفافیت

 باعث شده ذکر موارد شفافیت عدم

بهره کاهش نتیجهدر  و انگی ه کاهش

 مانعی که شد خواهد کار نیروی وری

 میینه ایجاد رو رشد و فردی توسعه برای

P8Q1j 
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 (ایحقوق و مزا ستمی)س هیدر بازار سرما Zعوامل موثر بر نگهداشت کارکنان نسل  ییشناسا

 1402بهار   |یکم  پنجاه وشماره   |پانزدهم سال 

 

 . نمشن  مصاحب  ب  همراه مضامین وا  2و وو 

 شماره سوال کد مصاقبهنیات کلیدی  (یهپا ینمضام) دسته مفهومی

 کار، نیروی شدن سرخورده صورت در و

 پی رو در خروج نرخ اف ایش طبیعتاً

 .داشت خواهد

 م ایای رقابتی
 یا رقیب هایشرکت با تناسب در م ایا

 باشه. مشابه
P8Q2a 

 سوال دوم

 (انتخابی) منعطف م ایای

 امیان و شرکت طرف از ایبسته ارائه

. ها رو ترجیح میدماون بین از انتخا 

 مختلف هایمناسبت به بار چون چندین

 ییبار قتی که دادن من به رو هاییبسته

 و نبوده م ل قاشی مفید من برای هم

 و کامل مرغ کاسه، و بش ا  و چنگال

 چی ایی م ل اینا.

P8Q2b 

 کارین دیک

 با میشه باعث شرکت ساختمان در کار

 ارتباطات و بگیرم خو سازمان فرهنگ

 .بشه ایجاد مست یم

P8Q3a 

 سوال سوم

 در عصر کرونا یدورکار

 هفته 2 صورت به کرونا پیک دوره در

 به و درست کار بسیار که بودم کار دور

 .بود زمانی برهه اون در جایی
P8Q3b 

خارج از  ۱فراغت کاری

 محیط کار

 از تعطیل روزهای در و اداری تایم از بعد

 مجازی هایگروه در پیام ارسال

 کنند. خودداری

P8Q4a 

 چهارم سوال

 میل به پیشرفت

در صورتی قاررم زمان بیشتری در 

 تایم این در بتونه شرکت باشم که شرکت

 بشه. من رشد باعث و بده آموزش من به

P8Q4b 

 پنجم سوال P8Q5a ترینه برام.شغلی مهم ارت ا شغلی ارت ا

 ششم سوال P8Q6a موردی نیست. -

 

1. Leisure time 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 های پژوهشیافته

 79دهی . در مجمیشش   هیا را نشیان می    بنی   نهیا   از تجز ی  و تحلییل مصیاحب      دسد  3و وو 

 مضمشن فراییر وا  یرفدن . 3دهن ه و مضمشن سازمان 11مضمشن وا   در قالو 

 

 دهن ه و مضامین وا  مجمشش مضامین فراییر، مضامین سازمان .3و وو 

 مضامین پایه ردیف دهندهمضامین سازمان ردیف مضامین فراگیر ردیف

1 
معیارهای اعطای 

 ق وم و م ایا

 محورپرداخت شخص 1

 پرداخت مبتنی بر ساب ه 1

 پرداخت مبتنی بر شایستگی 2

3 
پرداخت مبتنی بر مدرک 

 تحصیلات() تحصیلی

4 
پرداخت مبتنی بر سطح مدرک، 

 معدل و دانشگاه

 پرداخت مبتنی بر مهارت 5

 پرداخت مبتنی بر ورعیت تاهل 6

 پرداخت مبتنی بر تجربه 7

8 
پرداخت مبتنی بر مدارک 

 ماخوذه

 پرداخت مبتنی بر دانش 9

 تغیر محوری در مشاغل مدیریتی 10

 محورپرداخت شغل 2

 پرداخت مبتنی بر نو  فعالیت 11

 پرداخت مبتنی بر شغل 12

 پرداخت مبتنی بر نو  کار 13

 بندی مشاغلطب ه 14

15 
پرداخت مبتنی بر دشواری 

 مشاغل

 پرداخت مبتنی بر پیچیدگی کار 16

 پرداخت مبتنی بر قجم کاری 17
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 دهن ه و مضامین وا  مجمشش مضامین فراییر، مضامین سازمان .3و وو 

 مضامین پایه ردیف دهندهمضامین سازمان ردیف مضامین فراگیر ردیف

 بر قرفه کاری پرداخت مبتنی 18

19 
پرداخت مبتنی بر مسئولیت و 

 وظایف

20 
ثبات محوری در مشاغل 

 غیرمدیریتی

3 
پرداخت 

 عملیردمحور

 پرداخت مبتنی بر عملیرد 21

 پرداخت مبتنی بر سودآوری فرد 22

 پاداش مبتنی بر عملیرد 23

 میل به بهبود عملیرد 24

25 

پرداخت اف ایش سهم 

عملیردمحور با ارت ا سلسله 

 مراتبی

 تغیر محوری در مشاغل مدیریتی 26

 ارزی پاداش با عملیردهم 27

 پرداخت ییسان 4
28 

قی مسین، قی ) م ایای قانونی

 اولاد و...(

 م ایای ثابت 29

2 
ادراک عدالت در 

 ق وم و م ایا

 هاعدالت در پرداخت 5

 میفی ق وم و م ایای 30

 شفافیت سیستم پرداخت 31

 موقع به پرداخت 32

 ایعدالت رویه 33

 عدالت توزیعی 34

 عدالت تعاملی 35

 برابری درونی 36 هابرابری در پرداخت 6
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 دهن ه و مضامین وا  مجمشش مضامین فراییر، مضامین سازمان .3و وو 

 مضامین پایه ردیف دهندهمضامین سازمان ردیف مضامین فراگیر ردیف

 برابری بیرونی 37

3 
انعطاف در م ایا 

 و م ایای ویژه

 متغیر م ایای 7

 انتخابی() م ایای منعطف 38

 م ایای رقابتی 39

40 
شناسایی نیازهای کارکنان در 

 تعیین م ایا

41 
نظرسنجی از کارکنان در تعیین 

 م ایا

8 
انعطاف در میان 

 کاری

 ن دیک کاری 42

 دورکاری 43

 ن دیک کاری و دورکاری 44

 دورکاری در عصر کرونا 45

 راه دورامیان کار از  46

 تعادل کار و زندگی 9

 توجه به خانواده 47

 ساعات کار منعطف 48

 ساعات کار شناور 49

 قجم کار مناسب 50

 بها دادن به زندگی شخصی 51

 ساعات کاری کمتر 52

 م ایای برون شرکتی 53

54 
فراغت کاری خارج از محیط 

 کار

 قانونی کاری ساعات رعایت 55

 زمان آزاد قین کار 56

 زمان استراقت قین کار 57

 های تفریحیبرنامه 58

 عدم ساعات کاری طولانی 59
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 دهن ه و مضامین وا  مجمشش مضامین فراییر، مضامین سازمان .3و وو 

 مضامین پایه ردیف دهندهمضامین سازمان ردیف مضامین فراگیر ردیف

60 
توجه به مسائل برون سازمانی 

 کارکنان

 اهمیت برابر کار و زندگی 61

 تشوی ی مرخصی 62

63 
نگرش م بت سازمان به 

 فراغت محور ت اراهای

 م ایای شغلی 10

 ارت ا شغلی 64

 سازی شغلیغنی 65

 توسعه شغلی 66

 اهمیت شغلی 67

 است لال شغلی 68

 امنیت شغلی 69

70 
شغل ) های شغلیچالش

 چالشی(

 محیطیم ایای  11

71 
های پیشرفت، رشد و فرصت

 یادگیری

 یادگیری تبادلی 72

 محیط یادگیرنده 73

 روابط مطلو  74

 محیط کاری دوستانه 75

 (مسین وام) وام 76

 رسمیت کم 77

 نیازسنجی مستمر کارکنان 78

 زمینه بروز استعدادها 79
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

معیارهیا  اعطییا  حیییشد و مزا ییا بیی ان معناسییت کی  حیییشد و مزا ییا  در ییافد  هییر یییمخ   

طییشر کیی  در ویی وو  بییالا ی یییت، مجمییشش  اسییاس چیی  معیارهییا   باییی . همییاندر سییازمان بییر 

، Zهییا بییرا  تعیییین ا یین معیارهییا از نگییاه کارکنییان نسییل هییا  مفهییشم  برآمیی ه از مصییاحب دسیید 

محییشر، محییشر، ورداخییت یییغل  دهنیی ه یییامل ورداخییت یییمخ   در چهییار مضییمشن سییازمان  

محییشر دارا  ده ورداخییت یییمخمحییشر و ورداخییت  کسییان وییا  یرفدنیی .  ورداخییت عملکییرد

مضمشن وا ی  اسیت کی  ورداخیت مبدنی  بیر سیابی ، ورداخیت مبدنی  بیر تجربی  و ورداخیت مبدنی               

محییشر دارا  ده هییا بشدنیی . ورداخییت یییغل  بییر یا سییدگ  دارا  فراوانیی  بیشییدر  در مصییاحب    

مضییمشن وا یی  اسییت کیی  ورداخییت مبدنیی  بییر دیییشار ، ویچییی ی  و حجیی  کییار دارا  فراوانیی    

هییا بشدنیی . ورداخییت عملکردمحییشر دارا  هفییت مضییمشن وا یی  اسییت و      شییدر  در مصییاحب  بی

یییشن یان بیی  لییزوس وارد کییردن سییطح عملکییرد در ورداخییت کییل اذعییان دایییدن .  اک ییر مصییاحب 

نظییر از یییمخ، یییغل دارد رییر ورداخییت  کسییان دارا  دو مضییمشن وا یی  اسییت کیی  بیییان میی 

  کسان ب  هم  افراد سازمان تعلق ییرد. و عملکرد، سطح  از حیشد و مزا ا ب  طشر

، یبک  مضامین برا  مضمشن فراییر معیارها  اعطا  حیشد و مزا ا و مضامین سازمان1یکل 

 ده .دهن ه و وا   مرتبط با آن را نشان م 
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معیارها  اعطا  
حیشد و مزا ا

ورداخت 
یمخ محشر

ورداخت 
یغل محشر

ورداخت 
عملکرد محشر

ورداخت  کسان

ورداخت 
مبدن  بر 
یا سدگ 

ورداخت مبدن  
بر م رک 
(تحصیل 

)تحصیکت

تغیرمحشر  
در مشاغل 
م  ر د 

ورداخت مبدن  
بر سطح 

م رک، مع و 
و دانشگاه

ورداخت 
مبدن  بر 
مهارت

ورداخت 
مبدن  بر 
سابی 

ورداخت 
مبدن  بر 
تجرب 

ورداخت 
مبدن  بر 
وضعیت 
ورداخت تاهل

مبدن  بر 
م ارک 
ماخشذه

ورداخت 
مبدن  بر 
دانش

ورداخت 
مبدن  بر نشش 
فعالیت

ورداخت 
مبدن  بر 
یغل

ورداخت 
مبدن  بر نشش 

کار

طبی  بن   
مشاغل ورداخت 

مبدن  بر 
دیشار  
مشاغل

ورداخت 
مبدن  بر 
ویچی ی 

ورداخت 
مبدن  بر 
حج  کار 

ورداخت 
مبدن  بر 
حرف  کار 

ورداخت 
مبدن  بر 
مسئشلیت و 
و ا ف

ثبات محشر  
در مشاغل 
غیر م  ر د 

ورداخت 
مبدن  بر 
عملکرد

ورداخت 
مبدن  بر 
سشدآور  

فرد

واداش 
مبدن  بر 
عملکرد

میل ب  بهبشد 
عملکرد

سه   افزا ش 
ورداخت 

عملکردمحشر با 
ارتیا 

سلسل  مراتب 

تغیرمحشر  
در مشاغل 
م  ر د 

ه  ارز  
واداش با 
عملکرد

مزا ا  
حق (قانشن 

مسکن و حق 
)اولاد

مزا ا  ثابت

 مرتبط وا   و دهن هسازمان ینو مضام  احیشد و مزا  اعطا یارها مع یرمضمشن فرای  برا ینیبک  مضام .1یکل 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

ان ؛ رو   تعیین دو منبع برا  منصفان  بشدن مه  در ادراک ع الت در حیشد و مزا ا

ها یخشد ساخدار یشد و ندا ج آن رو  ا  نامی ه م ساخدار ورداخت ک  ع الت رو  

ا  در ساخدارها  داخل ، ب  یشد. ع الت رو  نامی ه م ورداخت( ک  ع الت تشز ع  

ها ب  چگشنگ  اتماذ تصمیمات در مشرد طراح  و اورا و همچنین اعماو  ا ع س اعماو رو  

یشد. ع الت تشز ع  نیز ب  میبشلیت  ا ع س میبشلیت تفاوت رشرت   کسان مربشط م 

(. نشش 103: 1399وشر  و ابراهیم ، قل ها  مشوشد در میان کارکنان ایاره دارد یورداخت

د گر ع الت، ع الت تعامل  است ک  خشد ب  دو دسد  ع الت بین فرد  و ع الت اطکعات  

یشد ایاره یشد. ع الت بین فرد  ب  سطح  ک  با کارکنان با احدراس برخشرد م تیسی  م 

مشرد تصمیمات  دارد و ع الت اطکعات  ب  سطح  ک  ب  کارکنان تشضیحات رادقان  در

تشان  ه  ونب  ها م برابر  در ورداخت (.265: 2017یردد یرابینز و واج، داده یشد برم 

درون  داید  بای  ه  بیرون . در برابر  درون  ورداخت، فرد حیشد و مزا ا  یویام ( خشد 

رون  کن  و در برابر  بیها  مشابه  دارن  میا س  م را با افراد درون سازمان ک  داده

ها  ها ک  دادهورداخت، فرد حیشد و مزا ا  یویام ( خشد را با افراد  در سا ر سازمان

ها دارا  یش مضمشن وا   و برابر  در کن . ع الت در ورداختمشابه  دارن  میا س  م 

ها یفافیت سیسد  حیشد و مزا ا و باین  ک  از میان آنها دارا  دو مضمشن وا   م ورداخت

 ها بشدن .بیرون  دارا  بیشدر ن فراوان  در مصاحب برابر  

، یبک  مضیامین بیرا  مضیمشن فرایییر ادراک عی الت در حییشد و مزا یا و مضیامین         2یکل 

 ده .ا آن را نشان م دهن ه و وا   مرتبط بسازمان
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 (ایحقوق و مزا ستمی)س هیدر بازار سرما Zعوامل موثر بر نگهداشت کارکنان نسل  ییشناسا

 1402بهار   |یکم  پنجاه وشماره   |پانزدهم سال 

 

ادارک 
ع الت در 
حیشد و 
مزا ا

ع الت در 
ورداخت ها

برابر  در 
ورداخت ها

حیشد و 
مزا ا  
مکف  یفافیت 

سیسد  
ورداخت

ع الت 
رو   ا 

ورداخت ب  
مشقع

ع الت 
ع الت تشز ع 

تعامل 

برابر  
درون 

برابر  
بیرون 

 مرتبط وا   و دهن هسازمان ینو مضام  احیشد و مزا ادراک ع الت در یرمضمشن فرای  برا ینیبک  مضام .2یکل 

 ، مزا ا بمش مهم  از سیسد  وامع حیشد و مزا است. مزا اانعطا  در مزا ا و مزا ا  و ژهدر  
ها  مال  و غیرمال  ب  کارکنان وهت ادام  رابط  اسدم ام  خشد با سازمان تشان ورداخترا م 

غیرنی    غالباًتر از مزا است ک  نیز نشع  خا  1(. مزا ا  و ژه421: 2020تعر ف کرد یدسلر، 
، 2یردد یمدیس و همکارانبشده و وهت و و و نگه ایت کارکنان با عملکرد برتر ارائ  م 

دهن ه، مزا ا  مدغیر دارا  چهار مضمشن وا   است ک  مزا ا  (. در مضامین سازمان473: 2015
ها دایدن . انعطا  اندماب  و نظرسنج  و نیازسنج  در تعیین مزا ا بیشدر ن فراوان  را در مصاحب 

ا  و ها در مجمشش لزوس انعطدر مکان کار  دارا  ونج مضمشن وا   بشده ک  با تشو  ب  مصاحب 
ده . تعادو کار و زن ی  دارا  هف ه مضمشن وا   کار  رر  را نشان م تج   نظر در نزد  

 

1. Perks or perquisites 

2. Mathis et al. 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

است ک  ساعات کار  یناور، نبشد ساعات کار  طشلان ، فراغت کار  خارج از محیط کار و بها 
یرکد  ا ن نسل دارا  بیشدر ن فراوان  بشدن . مزا ا  یغل  و دادن یرکت ب  زن ی  برون

  هرک اس ب  ترتیو دارا  هفت و ن  مضمشن وا   است ک  از ا ن میان ارتیا یغل ، چالش در محیط
 ادییر ، محیط  ادییرن ه، روابط مطلشو و دوسدان  با مافشدری  و  یشرفت،و ها فررتیغل، 

 ها بشدن .ها و همکاران و نیازسنج  مسدمر دارا  فراوان  بالاتر  در مصاحب 
، یبک  مضامین برا  مضمشن فراییر انعطا  در مزا ا و مزا ا  و ژه و مضامین سازمان3یکل 

 ده .دهن ه و وا   مرتبط با آن را نشان م 

انعطا  در مزا ا و 
مزا ا  و ژه

مزا ا  مدغیر

تعادو کار و 
زن ی 

مزا ا  یغل 

مزا ا  محیط 

مزا ا  
رقابد 

یناسا   
نیازها  
کارکنان در 
تعیین مزا ا

نظرسنج  از 
کارکنان در 
تعیین مزا ا

مزا ا  
(منعطف

)اندماب 

تشو  ب  
خانشاده

ساعات کار 
منعطف

ساعات کار 
یناور

حج  کار 
مناسو

بها دادن ب  
زن ی  
یمص 

ساعات 
کار  کمدر

مزا ا  
برون 
یرکد 

رعا ت 
ساعات 

کار  قانشن 

زمان آزاد 
حین کار

زمان 
اسدراحت 
حین کار

ارتیا یغل  ساز  غن 
یغل 

تشسع  
یغل 

اهمیت 
یغل  اسدیکو 

یغل  امنیت یغل 

ها  چالش
یغل (یغل 

)چالش 

ها  فررت
ویشرفت، 
ری  و 
 ادییر 

رسمیت ک 

انعطا  در 
مکان کار 

نزد   
کار  دورکار 

نزد   
کار  و 
دورکار 

دورکار  
در عصر 
کرونا

امکان کار 
از راه دور

ها  برنام 
تفر ح 

ع س ساعات 
کار  
طشلان 

اهمیت برابر 
کار و 
زن ی 

تشو  ب  
مسائل برون 
سازمان  
کارکنان

مرخص  
تشش ی 

م بت  نگرش 
سازمان ب  
تیاضاها  
فراغت محشر

فراغت کار  
خارج از 
محیط کار

 ادییر  
تبادل 

محیط 
 ادییرن ه

روابط 
مطلشو محیط 

کار  
دوسدان 

واس (واس
)مسکن

نیازسنج  
مسدمر 
کارکنان

زمین  بروز 
اسدع ادها

 
 مرتبط وا   و دهن هسازمان ینو مضام انعطا  در مزا ا و مزا ا  و ژه یرمضمشن فرای  برا ینیبک  مضام .3یکل 
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 1402بهار   |یکم  پنجاه وشماره   |پانزدهم سال 

 

(، تعادو 2021ها  وژوهش حاضر با ویشین  تجرب  وژوهش منطبق است. لزل  و همکاران ی افد 

راحت یمنعطف و غیر رسم ( را از کار و زن ی ، ویشرفت و تشسع  مسیر یغل  و محیط کار  

در وژوهش حاضر نیز تعادو کار و  ادراکات ا ن نسل از    محیط کار  مطلشو بریمردن .

ها  ری  و ویشرفت، دهن ه سیسد  حیشد و مزا است. همچنین فررتزن ی  از مضامین سازمان

دهن ه شن سازمانها  مفهشم  در مضمرسمیت ک ، روابط مطلشو و محیط کار  دوسدان  از دسد 

 مزا ا  محیط  است.

و تشسع ،   ادییر عملکرد،   ر تیش بع  کار معنادار، م  (،2020در وژوهش چیککشر  ی

  و دورنما از یغل و اه ا  سازمان  رتصش   و ارائ    ارتباطات یمص  ،تعادو کار و زن ی

وامع  ا ن نسل تعر ف ی ن .و  ر  اثربمش ب  عنشان عشامل اثری ار برا  وامع  مرتبط با یغل

و  ر ، از نمسدین فرآ ن ها  نگه ایت منابع انسان  است ک  چگشنگ  آن بر نگه ایت 

در وژوهش حاضر، کار معنادار مرتبط با مضمشن مزا ا  یغل ،  ادییر  و  کارکنان اثری ار است.

مضمشن مزا ا   تشسع  مرتبط با مضمشن مزا ا  محیط  و ارتباطات یمص  مرتبط با ز رمجمشع 

 دهن ه  افد  ی ه در وژوهش حاضر است.بای . تعادو کار و زن ی  از مضامین سازمانمحیط  م 

حیشد و دسدمزد مناسو، کار و او، برنام  کار  راحت، امکان (، 2019ا شانشوا و ر ابینینا ی

معرف   Z ها  کار  ا ن نسلتعادو در کار، ری  در مسیر یغل  و ثبات و وا  ار  از ارزش

حیشد و مزا ا  مکف ، برابر  بیرون ، کار چالش ، تعادو کار و زن ی  یک  حج  کار  کردن .

مناسو و ساعات اسدراحت حین کار و یناور  ساعات کار  ذ ل آن است(، امنیت یغل  و 

ها  وژوهش حاضر ها  ری ، ویشرفت و  ادییر  یذ ل مضمشن مزا ا  محیط ( از  افد فررت

 است.

حیشد و دسدمزد بالا، زمان کار  منعطف، یهرت یرکت و فررت(، 2018ی و فشدر یرکشس

حیشد و مزا ا  مکف ، برابر   عنشان کردن . Zها  تشسع  و ویشرفت را از ترویحات نسل 

ها  بیرون ، تعادو کار و زن ی  یک  یناور  و انعطا  ساعات کار  ذ ل آن است( و فررت

 ها  وژوهش حاضر است.یذ ل مضمشن مزا ا  محیط ( از  افد ری ، ویشرفت و  ادییر  

ا ن نسل از کارکنان ب  دنباو کارفرماها   هسدن  (  افدن  ک  2017 کا یو چسنشو ی ورکشکاس

ک  نیازها و ترویحات آنان را برآورده کرده، در غیر ا نصشرت تما ل  ب  مان یار  در سازمان 
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

ان ساعات کار  منعطف، تنشش یغل ، آوازه و یهرت یرکت، مربشط  ن ارن . از اه  ترویحات آن

در وژوهش حاضر، نیازسنج  مسدمر کارکنان یذ ل  ارتیا و ویشرفت و مزا ا  وانب  و ژه است.

و یناسا   نیازها  کارکنان در  نظرسنج  از کارکنان در تعیین مزا امضمشن مزا ا  محیط (، 

ساعات کار  منعطف و یناور یذ ل مضمشن تعادو کار و تعیین مزا ا یذ ل مضمشن مزا ا  مدغیر(، 

ساز  یغل  و...(، زن ی (، مزا ا  یغل  و ز رمجمشع  آن یارتیا یغل ، یغل چالش ، غن 

 ها  وژوهش است.ها  ری ، ویشرفت و  ادییر  از  افد فررتانعطا  در مزا ا  و ژه و ووشد 

 هیا  فعالییت  و وکارمنی ، اقی امات   می  ر  بیین  مؤثر تعامل (  افدن  ک 1400نیکناس و همکاران ی

 ییشد و می   اویرا  و انسان  طراح  منابع واح  ازطر ق ک  و    نسل کارکنان اندظارات بر مدمرکز

ریی دهن ه   و کار  وی او  فضا  ا ن یکل ییر  بر ک  هسدن  عشامل  یرکت، هش ت و ماهیت

مبان  نظر  بیان ی ، تعلیق خیاطر و   طشر ک  در بمش همان .ت ثیری ار و مشوو تعلق خاطر است

دلبسدگ  کارکنان ارتباط مسدییم  با نگه ایت کارکنان دارد. فضا  کار  و او و ری  دهن ه 

 معادو با مضمشن مزا ا  محیط  در سیسد  حیشد مزا ا در وژوهش فعل  است.

 گیری و پیشنهادهانتیجه

ها   ک  با برخ  از کاریناسان و م  ران منابع انسان  فعاو در بازار سرما   بریزار در نشست

طشر خا  در حیشد و مزا ا  خشد یر  بالا   ب روحی  میا س   Zی ، بیان کردن  ک  نسل 

ها  اولی  داید  و وفادار  بسیار کم  ب  سازمان فعل  خشد دارن  و وس از کسو دانش و مهارت

کنن . در سیسد  حیشد و مزا ا  ف یغل ، سازمان را ب  میص  سازمان  د گر ترک م انجاس و ا 

ها از یفافیت لازس برخشردار نیسدن  و بازار سرما  ، معیارها  اعطا  حیشد و مزا ا بنابر مصاحب 

ساز  یفافیت و انشاش ع الت در ورداخت ب  عنشان  ک  از عشامل در نگه ایت با ست ویاده

طشر خا  ورداخت ها  مدغیر و ب  نظر قرار ییرد. حرکت ب  سمت ورداختکارکنان م

عملکردمحشر با   بیش از ویش یردد. افزا ش سه  ورداخت عملکردمحشر با ارتیا یر   یغل  

با ست بیشدر یردد. ب  عنشان م او در مسیر م  ر د ، سه  ورداخت عملکردمحشر با ست بیشدر از 

آ   ک  ا ن نشش ورداخت در سیسد  ورداخت بازار ها برم تحلیل مصاحب مسیر کاریناس  بای . از 

ساز  آن دارا  نشاقص  است. در سرما   سه  کمدر  در سب  ورداخد  دارد  ا ا نک  ویاده
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ها ها  بیشدر ا ن نسل ب  ترتیو تشو  ب  یا سدگ محشر، خشاسد محشر و یغلها  یمخورداخت

محشر( از و  ب  ویچی ی  و دیشار  مشاغل یدر ورداخت یغلمحشر( و تشیدر ورداخت یمخ

بن   مشاغل مبدن  بر هاست. بنابرا ن لازس است بحث طبی حیث حج  کار ، و ا ف و مسئشلیت

چگشنگ  اورا  م و و عشامل  را ک   حدماًها  اسدان ارد در دسدشرکار مدشلیان قرارییرد و م و

ها برسانن . تمرکز بر خشد یغل، از کارکنان و البد  سا ر نسلده  ب  سمع و نظر ا ن نسل وشیش م 

ها  وژوهش است در وامع  ا جاد چالش و تنشش در آن و ادارک اهمیت یغل نیز ک  از  افد 

مشرد د گر  ک  در سیسد  حیشد و مزا ا قابل بحث است،  وژوهش کمدر م نظر قرار یرفد  است.

 ا است ک  در حاو حاضر در بازار سرما   نیز مانن  بسیار  از منعطف بشدن و اندماب  بشدن بسد  مزا

در بسیار  از مطالعات و    م  ر ت  راًیاخها  د گر چنین نیست. مشضشع  ک  رنا ع و بمش

یشد، تشو  ب  ارضا  نیازها  کارکنان و نظرسنج  از آنان و منابع انسان  ب  آن ایاره م 

ها  قبل از خشد ک  اندظارات بیشدر  نسبت ب  نسل Zنسل  نیازسنج  آنان است ک  ا ن مه  برا 

یشد و ایاره یناخد  م  1 اب . ا ن نیازسنج  مسدمر یاه با مصاحب  مان ندارن  اهمیت بیشدر  م 

نبا ست ب  هنگاس و و و اسدم اس از کارکنان مصاحب  یرفت بلک  بع  از و و نیز  ررفاًدارد ک  

با   با مصاحب  و ویما ش وضعیت کارکنان را رر  و نیازها  آنان را ارضا کرد. در مشضشش 

انعطا  در مکان کار  و تعادو کار و زن ی ، ب  نظر در رکن سا ر نهادها  مال  در ساخدار بازار 

ن بیشدر م نظر قرار یرفد  و یا   بدشان علت اساس  آن را رسمیت کمدر، ساخدار سرما   ا را

ها  ذ ل سا ر نهادها  مال  دانست. در همین راسدا تر و درندیج  وش ا   بیشدر یرکتاریانی 

ها  وژوهش، یردد. بر اساس  افد لزوس ا جاد و بهبشد مزا ا  محیط  در بازار سرما   مطرح م 

ط دوسدان  و محیط  ادییرن ه، نبشد نگاه عمشد  و افزا ش ارتباطات افی  و عمشد  ا جاد رواب

با ست م نظر قرار ییرد. در فرابشرس، بشرس اوراد بهادار، بشرس کالا، بشرس انر   و سازمان 

خشرد و لازس است ب  ا ن انعطا  در مکان بشرس و اوراد بهادار ا ن وش ا   کمدر ب  چش  م 

ر خا  تعادو کار و زن ی  ک  چ  بر اساس ادبیات وژوهش، چ  ویشین  وژوهش و طشکار  و ب 

ها  مه  و اساس  ا ن نسل است تشو  بیشدر  دایت. در ها  وژوهش حاضر از خشاسد چ   افد 

کار  را ترویح دادن  یشن یان نزد  انعطا  در مکان کار  هرچن  تع اد بیشدر  از مصاحب 

 

1. Stay interview 
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کنن یان بر تع اد افراد معدی  ب  دورکار   ا تعادو میان ا ش دا ره مشارکتاما ب  ه  است با افز

ها با ست ب  طشر مسدمر ا ن نیازسنج  را ه  کار  افزون خشاه  ی  و سازماندورکار  و نزد  

و ه  بررس  یرا ط برون سازمان  در نظر داید  باین . بحث اساس  و مه   Zبا ورسش از نسل 

خصش  اسدع ادها  ا ن و ب  Zشد و مزا ا، برابر  بیرون  است ک  برا  نسل د گر در سیسد  حی

ها و آن ه  با تشو  ب  یرا ط اقدصاد  کششر دارا  اهمیت ز اد  است. حیشد نسل و سا ر نسل

نیز از نشورودها  سازمان  هسدن (  Zورداخد  ب  کارکنان ک  سابی  و تازه اسدم اس ی ه یک  نسل 

ها  رشرت یرفد ، آن طشر ک  با   ها و ورسشبازار سرما   بنابر تحلیل مصاحب در ارکان ارل  

ها  خارج از ها   ب  علت ورداخد  کمدر نسبت ب  سا ر یرکترقابد  نیست و یاه ترک خ مت

 بازار سرما   ووشد داید  است.

 یناسا   عشاملتشان ب  ها  وژوهش و بحث فشد، م با تشو  ب  و وو مضامین در بمش  افد 

تشان ورداخت. م  سرما   بازار در مزا ا و حیشد سیسد  در Z نسل کارکنان نگه ایت بر مشثر

در سیسد  حیشد و مزا ا، س  ور ان ارل  حائز اهمیت است ک   Zا هار دایت ک  برا  نسل 

 عبارتن  از:

 یردد؟؛الف( بر اساس چ  معیارها   حیشد و مزا ا  هر یمخ اعطا م 

 محشر  در سیسد  حیشد و مزا ا وار  و قابل ادراک است؟؛ ا ع التو( آ

 ج( آ ا در سیسد  مزا ا  سازمان، انعطا  و وش ا   ووشد دارد؟

اندظار  Zدهن ه بشش  ، نسل مضامین سازمان تر ی ه و وارد لا  در مشرد اوو ایر کم  وزئ 

 اعطا یردد:دارد بر اساس چهار معیار ز ر حیشد و مزا ا  هر یمخ 

 چ  فرد ک  است ا ن بر مبدن  محشریمخ محشر: ب  طشر کل ، ورداخت. ورداخت یمخ1

 کل  طشر ب  و تجارو ها، یا سدگ  یامل چیزها ا ن. آورد م  سازمان ب  خشد با را چیزها  

 تجرب  بالاتر، تحصیکت ک  افراد  ب  ورداخت، روش ا ن در. یردد م  و  ها   رفیت و قابلیت

ییرد.  م  رشرت بیشدر  ورداخت بای  داید  مفی تر  و تر مدنشش ها  تشانا   و ها مهارت و بیشدر

محشر  در سیسد  حیشد و مزا ا  خشد تشو  داید  اندظار دارد ک  سازمان ب  ا ن یمخ Zنسل 

 بای .
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 وایی ار  فیرد  بی   کی   ییغل   محیشر، بی  طیشر کلی ، در ورداخیت ییغل      محشر:. ورداخت یغل2

 ویچیی ی   بی   بسیدگ   فیرد  حییشد  واقیع  در. ییشد  می   تلی  و  ب  حیشد ورداخت مبنا  یردد م 

 و احساسی   فکیر ، یهیا   کشییش  و لازس تجیارو  دانیش،  هیا،  مهارت ها، مسئشلیت سطشح و ا ف،

 بیر  ریرفاً  فیرد  بی   ورداخیت  عبیارت   ب . دارد یغل کار  یرا ط و یغل مشفق انجاس برا ( وسمان 

اندظار دارد ک  سازمان ب  ا ن ییغل  Zنسل  ییرد. م  رشرت( و  عملکرد و فرد ن  وییغل  اساس

 محشر  در سیسد  حیشد و مزا ا  خشد تشو  داید  بای .

محشر، ورداخت ب  فرد بر اساس . ورداخت عملکردمحشر: ب  طشر کل ، در ورداخت عملکرد3

ده . تشو  ب  عملکرد فرد و د  ه ی ن ا ن عملکرد، از سطح عملکرد  است ک  فرد ارائ  م 

یردد و ل ا ا ن نسل اندظار دارد ک  سازمان ب  ا ن عملکردمحسشو م  Zعشامل مه  برا  نسل 

 محشر  در سیسد  حیشد و مزا ا  خشد تشو  داید  بای .

 و یمخ ل،یغ از نظر رر  فرد ب  ورداخت ب  ایاره ورداخت از نشش ا ن . ورداخت  کسان:4

 سر     بای  ک  عملکرد  هر با و قابلید  هر با یغل ، هر در فرد  عن . دارد و  عملکرد

 ب  دارد، اودماع  مشوشد د  خشد ک  سازمان در و اودماش در ک  دارد ا  وا   و اساس  نیازها 

در سیسد  ا  اندظار دارد ک  سازمان ب  ا ن نیازها  اساس  و وا   Zنسل  .هاست آن رفع دنباو

 حیشد و مزا ا  خشد ارج نه .

ساز  یردد ک  در آن یردد سیسد  وامع حیشد و مزا ا   طراح  و ویادهبنابرا ن ویشنهاد م 

در ا ن سیسد  نیز ب   ورداخد  ب  هر فرد مبدن  بر یمخ، یغل و عملکرد بای  و بمش  از ورداخت

 رشرت  کسان ب  هم  اعضا  سازمان اعطا یردد.

اندظار  Zدهن ه بشش  ، نسل مضامین سازمان تر ی ه و وارد لا  د دوس ایر کم  وزئ در مشر

دارد در سیسد  حیشد و مزا ا، ع الت یحیشد و مزا ا  مکف ، یفافیت سیسد  ورداخت، ورداخت 

ا ، ع الت تشز ع  و ع الت تعامل ( و برابر  یدرون  و بیرون ( برقرار ب  مشقع، ع الت رو  

ها، حس رضا ت ب  ا ن نسل و ر البد  هر رشرت ادراک ع الت و برابر  در ورداخت بای . در

یردد حیشدویشنهاد م نسل  از کارکنان مندیل ی ه و تاثیر مسدییم  بر نگه ایت آنان دارد. ل ا 

ساز  حیشد و مزا ا  رقابد  و ها ب  رشرت مسدمر ب  منظشر ویادهها  ورداخد  در سا ر سازمان
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بیرون  رر  ی ه و اطکعات لازس ب  کارکنان در مشرد چگشنگ  و سازوکار محاسب   برابر 

 حیشد و مزا ا  اعضا  سازمان ارائ  یردد.

اندظار  Zدهن ه بشش  ، نسل  مضامین سازمان تر ی ه و وارد لا  در مشرد سشس ایر کم  وزئ 

 ، مشارد ز ر مشرد تشو  بای :تر در سیسد  مزا ادارد در سیسد  حیشد و مزا ا و ب  طشر دقیق

ها . مزا ا  مدغیر: تشو  ب  نیازها در تعیین مزا ا از مشارد  بشد ک  ب  طشر مکرر در مصاحب 1

تشان  منجر ب  افزا ش ها  اندماب  و سلف سرو س م ب ان ایاره ی . ل ا ارائ  مزا ا در قالو بسد 

یردد بسد  مزا ا ب  ویشنهاد م  نسل یردد. ل اانگیزه، رضا ت و درندیج  بهبشد وضع نگه ایت ا ن 

رشرت منعطف و اندماب  طراح  یردد، در ا ن طراح  نیازسنج  و نظرسنج  از کارکنان 

ها ب  منظشر رقابد  کردن بسد  مزا ا رشرت ییرد و ویشسد  مزا ا  ارائ  ی ه تشسط سا ر سازمان

 رر  یردد.

ها ب  خصش  ب  ها  کار  سازماندر برنام  کار . انعطا  در مکان کار : رر  نزد  2

ییر  کرونا تع  ل ی ه است. کار از راه دور  ا دورکار  در زن ی  ا ن روزها  واسط  هم 

ها  ها با ست خشد را ب  ملزومات و با سد تر  وارد ی ه است و سازمانها ب  طشر و  سازمان

کار  یردد رر  دورکار  و نزد  ویشنهاد م اورا  یا سد  دورکار  مجهز کنن . ل ا 

ها  درون  و بیرون ، برخ  کارکنان حسو لزوس  ا تع  ل و در هفد   ا در ماه، بر اساس تحلیل

 ترویح کارمن  ب  رشرت دورکار مشغشو باین .

از طرف اران د  یاه تعادل  میان کار و زن ی  است و سازمان Z. تعادو کار و زن ی : نسل 3

دهن ، ب  برون سازمان و مسائل ق ر ک  ب  زن ی  درون سازمان ا ن نسل اهمیت م ها با ست همان

یردد اق امات لازس وهت ا جاد تعادو در کار و ویشنهاد م  زن ی  بیرون  آنان نیز بها دهن . ل ا

سنج (، فراغت از زن ی  از قبیل ساعات کار  یناور، حج  کار  مناسو یکارسنج  و زمان

ها  تفر ح  برا  فرد و خانشاده و  و کم  در حل ج از سازمان، ارائ  برنام کار هنگاس خرو

 سازمان  کارکنان اتماذ یردد.برخ  از مسائل و مشککت برون

حائز اهمیت است. ماهیت و محدشا  یغل خشد نشع   Z. مزا ا  یغل : خشد یغل برا  نسل 4

ساز  ا جاد چالش در مشاغل، تشسع  و غن ویشنهاد مدغیر انگیزانن ه برا  ا ن نسل است. ل ا 

 یشد.ها  ارتیا افی  و عمشد  داده م آور  فررتمشاغل و فراه 
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ها . مزا ا  محیط : مزا ا  محیط  در نگه ایت کارکنان ا ن نسل بااهمیت بشده و سازمان5

یط   ادییرن ه، ساز  محویشنهاد فراه با ست محیط را در سطح سازمان وش ا و تبادل  نما ن . ل ا 

ها  تبادو دانش و تجرب ، کاهش ها  ری ، ویشرفت و  ادییر ، ا جاد اتادآور  فررتفراه 

 یشد.رسمیت و افزا ش روابط دوسدان  در سازمان داده م 

در ا ن وژوهش تکش یرد   عشامل مشثر در سیسد  حیشد و مزا ا وهت نگه ایت کارکنیان  

هیا در  طشر ک  در می م  ی ییت، حدی  و  ی تر ن ویژوهش    مانیناسا   و ارائ  یردد. ه Zنسل 

اذعان دارن  و ا ن ویژوهش ییام  میشثر     Zخارج از کششر بر ووشد خکها  تحیییات  حشو نسل 

برداید  است. در بمش ویشین  تجربی  نییز    Z در ورکردن خکها  تحیییات  حشو نگه ایت نسل 

طشر خیا  مدمرکیز بیر سیسید  حییشد و مزا یا        مشاه ه ی  ک  در داخل کششر هیچ وژوهش  ب 

هیا در داخیل کشیشر    مناسو برا  ا ن نسل از کارکنان نش ه است. ا ن ویژوهش از اولیین ویژوهش   

  ،در چهار ده  وس از انیکو اسیکم  زیاست ک  کششر ما ن  ه ب  وردازد.است ک  ب  ا ن مه  م 

  خیشد دارا   زمیان  اتیسل حسیو میدضی  است ک  هر ن  عیو طب  ه را ب  خشد د  مدفاوت ها نسل

و    ی ب  دنبیاو تجز  زین وژوهش ن ا است. گر د ها با نسل   و انگیزی نگریادراک ،  ها تفاوت

در  کشیشر  هیا  ییرکت  و هیا بی  سیازمان   ورودکننی ه نسل  ن  تر و و یناخت ترویحات  لیتحل

سیسد  حیشد و مزا ا بشد؛ سیسدم  ک  با تشو  ب  وضعیت اقدصاد  کششر دارا  اهمید  دوچن ان 

از  نسیل  نا ی  نگه اییت  وهیت  هیا یرکت و هاب  سازمان ا ن وژوهش بدشان  ج ندا است. امی  است

 رسان .  ار  کارکنان
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