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Abstract 
Research on expectations and work preferences of millennium generation as a young generation of 

the workforce provides an insight to the managers that facilitates to formulate policies to absorb 

and retain this generation. Accordingly, the present study, by systematically reviewing the results 

of qualitative researches in this area, presented a list of work expectations of this generation and 

then, using the Shannon Entropy method, the order of their importance was highlighted. This 

research is descriptive in terms of purpose and is practical in terms of research type. The statistical 

population of the study consisted of 68 valid qualitative papers and theses, 21 of which were 

entered into the cross-synthesis process using a judgmental method. In order to measure the 

agreement between the two raters, the Cohen's kappa coefficient was used and the CVI index was 

utilized to assess the validity of the results and the validity and reliability were confirmed. The 

results showed that, respectively, work-life balance, opportunity for professional growth and 

development at work, having a fun and enjoyable work environment, flexible working time, 

challenging tasks, teamwork, supportive work environment, more salaries and benefits, and 

meaningful work are among the most important millennial job expectations. 
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 چکیده
است که  ینشیکنندة بکار، فراهم یرویعنوان نسل جوان ننسل هزاره به یکار حاتیر مورد انتظارات و ترجپژوهش د

اساس، پژوهش حاضر با  نی. بر اکندیم لیتسه رانیمد ینسل را برا نیمتناسب با ا یدارجذب و نگه یهااستیس یدهشکل
نسل را ارائه و سپس با استفاده از روش  نیا یاز انتظارات کار یستیحوزه، ل نیدر ا یفیک قاتیتحق جینتا کیستماتیس یبررس
است.  یو از نظر نوع استفاده کاربرد یفیپژوهش از نظر هدف، توص نیآنان را مشخص کرد. ا تیاهم بیشانون ترت یآنتروپ

 ندیوارد فرا یاز روش قضاوت فادهمورد با است 12معتبر بود که تعداد  یفیک نامهانیمقاله و پا 86پژوهش، شامل  یجامعة آمار
 CVIاز شاخص  جینتا ییدهندة از شاخص کاپا و جهت سنجش روادو رتبه نیتوافق ب زانیشد. جهت سنجش م بیفراترک

 ،یکار و زندگ نیتوازن ب ب،ینشان داد که به ترت جیقرار گرفت. نتا قیمورد تصد ییایو پا ییروا بیترت نیاستفاده شد و بد
منعطف،  یاز زمان کار یبخش، برخوردارکننده و لذتسرگرم یکار طیدر کار، وجود مح یاوسعة حرفهرشد و ت یفرصت برا

ازجمله  داریو کار معن شتریب یایاز حقوق و مزا یبرخوردار ،یتیکار حما طیمح ،یمیکار ت ،یچالش فیبر عهده داشتن وظا
 نسل هزاره هستند. یانتظارات کار نیترمهم

 

 شانون. یآنتروپ ب،ینسل هزاره، فراترک ،ینتظارات کارا :های کلیدیواژه

 

 طینسل هزاره در مح یانتظارات کار ییشناسا(. 2316)  هسمی ،بخشندهو   ، اکبرپورحسن مهدی؛، شیراندیخ ؛ سعید،  اینیجعفر :استناد

 10.30473/ipom.2019.45143.3534 :(DOI) .14-24(، 4)7، یدولت هایسازمان تیریمد. بیکار با استفاده از فراترک

-------------------------- 
   (18/21/2317)تاریخ دریافت: 
 (17/44/2316: )تاریخ پذیرش

 بیکار با استفاده از فراترک طینسل هزاره در مح یانتظارات کار ییشناسا
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 شناسایی انتظارات کاری نسل هزاره در محیط کار با استفاده از فراترکیب نیا و همکاران:یجعفر     12

 مقدمه
گذارد که بر این امر صحه می یخوببهتفاوت نسلی  ةادبیات حوز

های مختلف بر الزامات تمامی انتظارات و ترجیحات کاری نسل
 ،(2001، 9)هرست و گود استخدامهای کاری مدیران اعم از جنبه

)مک دونالد  یشغل ریمس ةتوسع (،2092، 2)سکادا آموزش و توسعه
 ، پاداش و ترتیبات کاری(2092، 4ران؛ یی و همکا2094، 3و هیت

و نیز  (2097، 8)کیچواو سبک مدیریت ( 2008، 2)سنامو و گاردنر
بر گذارد. اثر می (2092، 7)میترمایر چگونگی حل تضادهای بالقوه
کنون مدیران و رهبران سازمانی، متولدین اساس گزارش اچ آر یار، ا

فکری نسل با فضای  خواهندیمهستند که  20و  40، 30 ةده
سال سن دارند( را هم اداره  27خود، نسل جدید )کسانی که زیر 

وری ناشی از کنند که این کار منجر به تخریب عملکرد و بهره
با توجه به تفاوت وضعیت فعلی جامعه خواهد شد.  هاتنشتضادها و 
های مرجع، امروزه تفاوت نسلی به یکی از گروه ییجاجابهایران و 
سیاسی و روشنفکری تبدیل شده  ةوعات حوزترین موضاصلی

تحولات جدید اجتماعی و سیاسی در دهه  یریگشکلاست. با 
دولت »دولت جدید تحت عنوان  کار آمدنکه با روی  9370
تر شد. محسوس انجامید، اهمیت نسل و جوانان جدی «اصلاحات
ها و ترجیحات کاری نسل جدید نیروی ها در ارزششدن تفاوت
ساخته است و  متأثرعملکرد سازمانی، تیمی و فردی را  انسانی که

نیز خروج نسل نوپا از سازمان که نگرانی در مورد چگونگی انتقال 
دانش از نسل نوپا به نسل جوان و برقراری ارتباطات  زیآمتیموفق

های متفاوت ها را با وجود ترجیحات و نگرشسازنده بین نسل
ها و یین دقیق ارزشد تا تبشدوچندان ساخته است، سبب 

نسل فعال و جوان نیروی کار  بالأخصها ترجیحات کاری نسل
 2هی گروپ روی  هایپژوهش .ردیقرار بگمورد هدف  شیازپشیب

که نسل هزاره، کمترین دیدگاه مثبت را  دهدیممیلیون نفر نشان 
ای جهانی اما طبق گزارش شرکت خدمات حرفه در کار دارند
نه از  شودناشی می هاتفاوتیریت نسل جدید از مشکل مد 8بریتانیا
ده و کرادراک را  هاتفاوت بنابراین لازم است تا هاآنبودن  ناکارآمد

ها نشئت بندی نسلگروه .سپس راهبردی متناسب اتخاذ نماییم
-ها، نگرشای از ارزشمجموعه هاآنگرفته از این عقیده است که 

، 1)پاری و یوروین نمایندها و انتظارات مشترکی را تسهیم می

                                                           
1. Hurst & Good 

2. Cekada 

3. Mcdonald & Hite   
4. Yi & et al.  

5.Cennamo & Gardner  

6. Kicheva  

7. Mittermayer  

8. British global professional services company 
9. Parry & Urwin  

به این  (2093) 90ای تواینگ و کاسر مثال، در مطالعهبرای . (2097
های ایکس و هزاره در حال نتیجه رسیدند که ماتریالیسم در  نسل

ای معکوس با های مادی رابطهپاداش رونیازاافزایش است و 
در مورد انتظارت کاری  پژوهشمرکزیت کار را در پیش گرفته است. 

پندارد فراهم آورنده بینش نسبت به آنچه نسل هزاره مورد ارزش می
نه آنچه این نسل را مجذوب سازمان و سپس حفظ تا بدین گو است
نماید، کاوش شود. برای مثال، ارجحیت نسل هزاره نسبت به می
های بیرونی حاکی از آن است که جبران خدمات و مزایای پاداش

خوب منابع خوبی برای جذب نسل جوان است.اما در این میان برخی 
و  (2097)، پاری و یوروین (2090) 99همچون، کیوسکی و همکاران

معتقدند که مطالعات تجربی پیرامون  (2094) 92لیونس و کارون
ها پراکنده و مبهم است. برای مثال، برخلاف انتظارت کاری نسل

 یشغل ریمسدنبال دارد نسل هزاره بهکه عنوان می (2004) 93باروچ
در مطالعه کیفی خود  (2007) 94چندجهته است، برودبریج و همکاران

خطی است. برخلاف  یشغل ریمسدنبال دریافت که نسل هزاره به
و کراهن و  (2090) 92نتایج برخی تحقیقات همچون تواینگ و کامبل

های دارد نسل هزاره ارزشکه عنوان می  (2094) 98گالامبوس
 (2001) 97نماید، ویلسونهای بیرونی میرا فدای ارزش دوستانهنوع
های دنبال ارزشخود دریافت که نسل هزاره به پژوهشدر 
همچون برقراری تعاملات سازنده با همکاران خود  دوستانهنوع

پژوهش دهند. بدین ترتیب در این  ارتقاهستند تا یادگیری خود را 
دنبال آن هستیم تا با توجه به گستردگی ادبیات و واگرایی نتایج در به

یب برای تجمیع سیستماتیک و علمی نتایج این حوزه از روش فراترک
نماییم تا ضمن مشخص شدن انتظارات کیفی استفاده می پژوهش

نیز با روش  هاآنکاری نسل هزاره، میزان اهمیت هریک از این 
دنبال د. بر این اساس پژوهش حاضر بهشآنتروپی شانون مشخص 

 زیر است: یهاسؤالپاسخگویی به 
چگونه  هاآنکدامند؟ ترتیب اهمیت  انتظارات کاری نسل هزاره

 است؟
 

 نسل هزاره
گروه از کارکنان  نیترجوان ،انینوپا یانعکاس صدا ای هزاره نسل

به دنیا  2000و  9189های که در سالهستند در محیط کار امروزه 
 انینوپا یانعکاس صدا یبرچسب عموم(. 2008، 98)تولبریز اندآمده

                                                           
10. Twenge & Kasser 

11. Kowske & et al. 
12. Lyons, S. & Kuron  

13. Baruch 

14. Broadbridge & et al. 
15. Tweng & Campbell 

16. Krahn & Galambos 

17. Wilson 

18. Tolbize  



 13            9318، پاییز 4شماره  7های دولتی، دوره مدیریت سازمان فصلنامه علمی

 

 انینسل به نوپا نیاز جهات ا یاریسدارد که از ب رهبدان اشا اگرچه
انتظارات بالای والدین خود و نیز  ریتأثتحت هاآناما  شباهت دارد

، 9)برک و ان جی اندشرایط متحول اقتصادی و اجتماعی رشد کرده
از والدین نسل نوپای خود بوده است که  متأثر. این نسل (2008
نسل هزاره  ،رونیازا .پروراندندیمتحصیلی را در ذهن  یریگجهت

. نسل (2099، 2)پاری و یوروین تحصیل را کلید موفقیت پنداشتند
هزاره در شرایطی رشد کردند که شاهد خانوارهای با درآمد دوگانه، 

این  رونیازامحیط تساوی طلب جنسی، پیشرفت تکنولوژی بود و 
نسل مرزهای مبهمی از کار و زندگی را نسبت به نسل قبل تجربه 

های زنان و مردان نسبت به یکدیگر، بیه شدن اولویتد. با شکر
شده  زتریبرانگ جدال، ترجوانهای بین کار و زندگی برای نسل ازنتو
چرا که امروزه برای (، 2097، 3)ساکدیاکون و واتاناچارونسیل است

بر مثال، تنها زنان نیستند که مسئولیت مراقبت از فرزندان خود را 
اند. در مطالعه لیونس، ان جی نیز در آن سهیمدارند بلکه مردان  عهده

های هزاره و نسل ایکس در که بین نسل (2094) ٤و اسچویتزر
 ریمسها حاکی از آن است که مداخلات کانادا انجام گرفت، یافته

های خانوادگی نسل ایکس بیشتر از نسل هزاره در مسئولیت یشغل
داند هایی را مرجح مینسل هزاره اغلب سازمان ،رونیازابوده است. 

های که متعهد به آموزش مستمر هستند. درنتیجه، آموزش و برنامه
 محسوب  شانیشغلهای قوی در عملکرد محرک عنوانبهرشد 
بیان  (2090) ٦تواینگ و کامپل(. 2094، 2)آمایاه و گدرو شوندمی
و خودشیفتگی  نفسعزتدارند که نسل هزاره از سطح بالاتری از می

های گذشته برخوردار است که منتج به بروز انتظارات نسبت به نسل
شود. از سوی دیگر، همین سطح بالا از یبالاتر آنان از کار م

و خودشیفتگی سبب شده است تا مفهوم قرارداد  نفساعتمادبه
. اگر آنچه این نسل از کار انتظار دارند را کندتغییر  یشناختروان

دهند ده یا آن را تغییر میکرکار خود را ترک  یراحتبهمحقق نیابند 
برخلاف پدرانشان  هاآن. بدون اینکه نگران تابوهای اجتماعی باشند

)بوتل و  کنند تا زندگی کنندکنند تا کار کنند بلکه کار میزندگی نمی
 .(2093، ۷ویتیگ برمن

 

 نسل هزارهانتظارات کاری 
-کند سازمان میانتظارات کاری، باورهایی هستند که فرد فکر می

دهند به او ارائه دهد همچون کاری که انجام می یازا در دبای

                                                           
1. Burke & Ng  

2. Parry & Urwin  

3. Sakdiyakorn & Wattanacharoensil  

4. Lyons, Ng, & Schweitzer 

5. Amayah & Gedro  

6. Tweng & Campbell 

7. Beutell & Wittig-berman  

، آموزش و امنیت شغلی. یشغل ریمس، مزایا، پیشرفت پرداخت
های هرچند انتظارات در ارتباط با ساختارهایی همچون محرک

، 1)سنامو و گاردنر ها، ارزش(2008، 8)وانگ و همکاران انگیزشی
یا چیزی که ( 2090، 90)ان جی، اسچویتزر و لیونز ، علائقآ(2088
اما انتظارات  استاشند، کار خود داشته ب واسطهبه دبایمی هاآن

از انتظارات )همچون  کارکنان از کار متفاوت است. این حوزه
داد اراز قر تأملقابلهای (، بخشسلامتبهمزایای مرتبط 

های که در دهه معتقدنداست که نویسندگان بسیاری  یشناختروان
 اخیر در پاسخ به تغییرات بلندمدت در اقتصاد تغییر یافته است

انتظارات کاری تفاوت  ة. ادبیات تجربی در حوز(2092 ،99)روبین
دهد که نسل جدید نیروی کار انتظارات کاری نسلی نشان می
های گذشته دارند و ترجیحات تری نسبت به نسلمتنوع و متفاوت

روابط کاری را  ةکاری آنان، تعاملات در محیط کار و توسع
نسل هزاره را  (2090) 92قرار داده است. میرز و سادقیانی ریتأثتحت

دند که خواهان روابط نزدیک با همکاران، کرنسلی معرفی 
-بازخوردهای مستر از سرپرستاران و نیز برقراری روابط باز در حوزه

همچنین  هاآنهایی هستند که در گذشته محدود بوده است، 
است  یدر حالخواهان پرداخت بالاتر و مزایای مستمر هستند. این 

با بررسی کارکنان دانشی دریافتند  (2090) 93که ریل و همکاران
داشتن کار  بر عهدهکه این نسل انتظار دارند تا شرایط برای 

دار، فرصت برای رشد و یادگیری فراهم باشد. نسل جدید یمعن
نیروی کار انتظار دارد تا به صورت تیمی کار کند چرا که آنان کار 

وگیری از نوعی تفریح جمعی و نیز راهی برای جل سوکیتیمی را از 
. نسل هزاره انتظار (2008، 94)کرسوی، مایر و چی دانندریسک می

های گذشته از دارند تا روابط آنان با سرپرستان نسبت به نسل
بیشتری برخوردار باشد تا حاوی تشویق و تشکری تأیید استمرار و 

  (.2092، 92)پارک و کرسوی دشوباشد که محرک رفتار 

 

 پیشینه تجربی پژوهش
حاضر با استفاده از فراترکیب، نتایج  پژوهشا که در از آنج
کیفی مورد هدف است، در جدول زیر اطلاعات  هایپژوهش
یید شده و مورد بررسی پژوهش ارائه شده أکیفی ت هایپژوهش
 است.

                                                           
8. Wong & et al. 
9. Cennamo & Gardner  

10. Ng, Schweitzer, & Lyons  

11. Rubin  

12. Myers & Sadaghiani 

13. Real & et al. 
14. Gursoy, Maier & Chi  

15. Park & Gursoy  
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 پژوهشهای کیفی مورد استفاده اطلاعات پژوهش .1جدول 

 

 
 پژوهشروش  نامهانیپامقاله/ الس نویسندگان عنوان پژوهش

 های حفظ رانندگان تریلی نسل هزارهاستراتژی
واشینگنو
 ن

 مطالعه موردی چندگانه نامهانیپا (2098)

: مفاهیم توسعه منابع یشغل ریمسنسل بعدی موفقیت 

 انسانی
سی  آم

 دونالد
 های تمرکزگروه مقاله (2094)

 تحلیل مضمون نامهانیپا (2092) سجادی های کاریهای نسلی در نگرشتفاوت

های تجربی در کار: مفاهیمی برای رهبران بررسی تفاوت

 مدارس و تحقیقات آینده
 تحلیل مضمون مقاله (2094) اج

های کاری کارکنان و نتایج آنان یل فرهنگی ارزشتحل

 های مرتبط با کار: مورد مطالعه چیننسبت به خروجی
 طراحی پژوهی نامهانیپا (2092) یانگ

نسل هزاره: یک  یغلش ریمسهای فرهنگی و اهداف ارزش

 چارچوب مفهومی یکپارچه شده
اسماعیل 
 و شین لو

 مرور ادبیات تم محور مقاله (2094)

نسل  فروشخردهتجربیات، ادراکات و انتظارات کارمندان 

 هزاره
 های تمرکزگروه مقاله (2007) برودبریج

 مباحثات گروهی نامهانیپا (2008) سایرز رویکرد نسلی تغییرات محیط کار استرالیا:

 نانها، سبک رهبری و عملکرد کارکنسل
داکیوسنو
 ی

 یمباحثات گروه نامهانیپا (2099)

های های کاری و شکافبررسی ارزش» ینسلهای تفاوت

 نسلی در بین مهمانداران
گورسوی، 
 مایر و چی

 تمرکزهای گروه مقاله (2008)

دار: یک مطالعه چند یهای نسلی در تعریف کار معنتفاوت

 یروش
ویکز و 
 اچافرت

 تحلیل مضمون مقاله (2097)

 تئوری داده بنیاد نامهانیپا (2098) ریورز بنیاد پرش شغلی نسل هزارهداده ةنظری

ها و تعهد کارکنان: بررسی اثر تغییرات بر ساختار نسل

 تکنولوژی، خانه و خانواده و روابط بین کارمند و کارفرما
 تحلیل محتوای کیفی نامهانیپا (2099) سوایگارد

فهم ادراکات نسلی از رهبری در صنعت خدمت به 

 مشتری: یک رویکرد پدیدارشناسانه
 تحلیل مضمون  (2001) ویلسون

 تحلیل مضمون نامهانیپا (2090) کنت هاآنهای متفاوت در محیط کار و نیازهای مدیریتی نسل

اجتماعی  راتییتغهای نسلی به ما در مورد تفاوت

 گویدها چه میسازمان
 تحلیل مضمون مقاله (2003) کانروتر

، یشغل ریمسهای نسلی در انواع بررسی نقش تفاوت

 پیشرفت و موفقیت مدیران بریتانیایی
 تحلیل محتوای کیفی نامهانیپا (2098) یورستون

تعامل نوآوری تکنولوژیکی و تنوع نسلی از منظر تعالی و 

 موفقیت سازمانی
 تئوری داده بنیاد نامهانیپا (2099) لام لی

 هایمفاهیم تفاوت

 نسلی چندگانه در محیط کار
 مرور ادبیات تم محور نامهانیپا (2093) هایس

 تحلیل مضمون نامهانیپا (2097) گرازیادیو کار دار بودنیمعننسل هزاره و 

 مضمونتحلیل  مقاله (2098) پریتچارد نسل نوپا و نسل سوخته
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 پژوهش یشناسروش
حاضر از نظر هدف توصیفی و از نظر نوع استفاده  پژوهش

تفاوت  ةبسیار در حوز هایپژوهشکاربردی است. وجود 
ها پژوهش نسلی و نیز تناقضات مشاهده شده در نتایج این

د که برای شناسایی انتظارات کاری نسل هزاره، شوسبب می
ی مستقل و رسیدن به نتایج هانیازمند ترکیب نتایج پژوهش

. دهد باشیمپیشینه پژوهشی نشان می آنچه ةکلی دربار
گیرد. مورد هدف قرار می فرامطالعهگیری از بهره ،رونیازا

فراتحلیل، فرانظریه و فراروش از اجزای فرامطالعه هستند. 
تکیه شده  هایپژوهشحاضر بر ترکیب نتایج  پژوهشدر 
د؛ نیستنفرانظریه روش مورد هدف  فراروش و ،رونیازا .است

-از سوی دیگر فراتحلیل نوعی فرامطالعه کمی محسوب می
در دارد، این  دیتأکها شود که بر روی نتایج آماری پژوهش

است که فراترکیب به صورت کیفی بر روی مفاهیم و  یحال
کیفی متمرکز است. بدین ترتیب در  هایپژوهشنتایج 
کیفی که بر  هایپژوهشایج حاضر برای تجمیع نت پژوهش

اند از روش انتظارات کاری نسل هزاره متمرکز بوده
های تفاوت (2008)از نظر زیمر  د.شوفراترکیب استفاده 

می بین بررسی ادبیات موضوع و فراترکیب وجود دارد. مه
تر از تفاوت مهم این است که فراترکیب یکپارچه و منسجم

-تری را تولید میادبیات موضوع است؛ فهم و دانش عمیق
کند؛ مرور ادبیات موضوع نیست، تحلیل ثانویه هم نیست 

های این مطالعات است. در روش بلکه تحلیل یافته
در  هانامهانیپارا، مقالات و  پژوهشآماری  ةمعجافراترکیب 

دهد که در گام دوم تشکیل می پژوهشحوزه مورد بررسی 
 برمبنای روش قضاوتی بر مبنای معیارهای ورود تعیین 

تفاوت نسلی  ةهای کیفی در حوزپژوهش ،رونیازاد. شومی
معیار  اندانجام شده 2098تا  2000های ول سالط درکه 

گیری در روش نمونه .قرار گرفتندآماری  ةامعتعیین ج
که در گام سوم  استحاضر، غیرتصادفی هدفمند  پژوهش
 در ایند. شوبا توجه به معیارهای خروج تعیین می پژوهش

 (2008) ای ساینی و شلونسکیپژوهش از روش هفت مرحله
 که در ادامه شرح داده خواهد شد. بهره گرفته شده است

 

 سؤال: در پژوهش حاضر، پژوهش سؤالتعریف  :گام اول

مورد بررسی  «انتظارات کاری نسل هزاره کدامند؟»اصلی 
 گیرد.قرار می

 

 شناسایی و بازیابی مطالعات: گام دوم

هایی چون موردنظر کلیدواژه هایپژوهشیابی به برای دست
، «هانسل»، «های نسلیگروه»، «تفاوت نسلی»
ها و نگرش»، «های نسلیهای گروهارزش»، «چندنسلی»

، «هارضایت شغلی نسل»، «های نسلیانتظارات گروه
تنوع نسلی در »، «وتهای متفاترجیحات کاری نسل»

های مختلف در پایگاه «کار، اثر سن در محیط «محیط کار
های د تا تعداد یافتهشاطلاعاتی داخلی و خارجی استفاده 

پس از اعمال  جهیدرنتدست آید. آماری( به ةاولیه )جامع
 88تعداد  پژوهش 422فیلتر اولیه و سپس فیلتر ثانویه از 

 د.شانتخاب  پژوهش آماری ةجامع عنوانبهمطالعه 
 

تعیین معیارهای خروج مطالعه )تعیین اندازه : گام سوم

 نمونه(
 پژوهش 22با اعمال معیارهای خروج از مطالعه، 

 د.شحاضر انتخاب  پژوهشنمونه مورد بررسی در  عنوانبه

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 معیارهای ورود و خروج مطالعات برای تعیین تعداد نمونه نهایی. 1 شکل
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 ارزیابی کیفیت هریک از مطالعات -چهارم گام

هدف از امتیازدهی به هر مطالعه، افزایش اعتبار مطالعه با 
و خروج مطالعات با کیفیت پایین  ستیلچکابزار مناسب 

. جهت سنجش میزان توافق بین دو استاز فرایند ترکیب 
شود. مقدار کاپای رتبه دهنده از شاخص کاپا استفاده می

ر تا یک نوسان دارد. هرچه مقدار این سنجه کوهن بین صف
دهد که توافق تر باشد، نشان میبه عدد یک نزدیک

 پژوهش سؤالبیشتری بین مرورگران وجود دارد. در این 
د. ش دییتأمطالعه استخراج شده از نظر کیفیت  22تمامی 

به  782/0مقدار شاخص  SPSS افزارنرمبا استفاده از 
تر بودن عدد معناداری از وچکآمد. با توجه به ک دست
ادعا کرد که استخراج کدها از پایایی  توانیم 02/0

 مناسبی برخوردار است.

  

 قادیر اندازه توافقم. 2جدول 

 دارییعدد معن انحراف استاندارد مقدار 

 009/0 922/0 782/0 کاپای مقدار توافق

   27 تعداد موارد معتبر

 
-انتخاااب روش ترکیااب و تحلیاال یافتااه: پاانجم گااام

 های مطالعات
دنبااال آن اساات تااا اصااالت و از آنجااا کااه محقااق بااه

گوناه ذهنای، ولای باا روش علمای هاا را باهحقیقت داده
وسایله یاک فرایناد کدبنادی تفسیر و عینیت نتایج را باه

تحلیال محتاوای کیفای  روش از کنادمناد تضامین نظاام
هااا در تحلیاال ازش دادههااای پااردد. روششاااسااتفاده 

صاورت غیرجبرانای و براسااس فراوانای محتوا عمدتاً باه
هاا دارای معضالات هر مقوله بناا شاده اسات. ایان روش
هااا مبادلااه بااین ریاضاای و تئوریااک هسااتند کااه در آن

هار  ،های رمزگاذاری شاده مجااز نیسات. بناابراینمقوله
هااا براساااس مطاارح بااوده و مقایسااه ییتنهابااهمقولااه 
تاوان پاذیرد. در حاالی کاه مایبه مقوله انجام مای مقوله

برای رفع این نقصیه از مادل جبرانای اساتفاده کارد کاه 
هااای اصاالی، تحلیاال محتااوا یکاای از روش ةدر حااوز

روش آنتروپاای شااانون اساات. روش آنتروپاای شااانون بااه 
هاا بهترین صورت ممکن قاادر اسات مبادلاه باین مقولاه

هااد و فاصاااله را از نظاار پاسااخگو مااورد توجااه قرارد
درساتی نشاان دهاد هاا را باههای هریک از مقولاهتفاوت
  .(9380آذر, عادل )
 

 : روایی نتایجگام ششم

متخصصاااان مرباااوط باااودن، واضاااح باااودن و سااااده 
 4بااودن هاار گویااه را براساااس یااک طیااف لیکرتاای 

 کاااااملاًدنااااد کااااه در آن کرقساااامتی مشااااخص 
مرباااوط باااودن  کااااملاًو  9ناااامربوط باااودن امتیااااز 

دهاااد. حاااداقل را باااه خاااود اختصاااا  مااای 4امتیااااز 

برابااار باااا  CVIص بااارای شااااخ قبولقابااالمقااادار 

 CVIهاااا باااا شااااخص اسااات، بناااابراین گویاااه 71%
 اند.تر حذف شدهکم
 

 
 

 های پژوهش: یافتهگام هفتم

پژوهشااگر در طااول تجزیااه و تحلیاال، موضااوعاتی را 
هااای موجااود در کنااد کااه در میااان مطالعااهجسااتجو ماای

شناسااایی  محضبااهفراترکیااب پدیاادار شااده اساات. 
ان ترجیحااات کاااری یااا هماا هامؤلفااهکاادهای مفهااومی، 

در مقایساه باا دو  عمادتاًکاه اساتخراج شاد نسل هازاره 
شاوند و ساپس باا نسل نوپاا و نسال ایکاس مطارح مای

اساااتفاده از آنتروپااای شاااانون ترتیاااب اهمیااات آناااان 
 مشخص شد.

 

 های پژوهشیافته
هااای در جاادول زیاار نتااایج حاصاال از تحلیاال یافتااه
وپاای مطالعااات مااورد بررساای بااه روش فراترکیااب و آنتر

 مشاااهدهقابلهااای نساالی شااانون باارای هریااک از گااروه
  (.2008، 9)کرسوی و همکاراناست 

                                                           
1. Gursoy & et al.  
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 کدهای استخراج شده انتظارات و ترجیحات کاری نسل هزاره به روش فراترکیب .3جدول 

 منبع انتظارات کاری نسل هزاره

 (2094)اج  ،(2092)، سجادی (2094)، مک دونالد (2098)واشینگتون ترکمساعت کاری 

 (2094)، اج (2092)یانگ  ،(2094)، مک دونالد (2098)واشینگتون های رفاهی بیشترارزش

 (2092)یانگ ،  (2099)، داکیوسنوی (2008)، سایر(2007)، برودبریج(2094)اسماعیل و شین لو یف چالشیداشتن وظا بر عهده

 کار تیمی
ویکز و  ،(2092)یانگ  ،(2008)، کورسی (2092)، سجادی (2094)اسماعیل و شین لو

 (2097)اسچافرت

 (2094)، مک دونالد (2094)اسماعیل و شین لو برخورداری از پایگاه مالی قوی

 (2097)، ویکز و اسچافرت(2094)، مک دونالد (2098)، واشینگتون(2098)ریورز  جبران خدمات رقابتی

 بخشذتلو  کنندهسرگرممحیط کار 
ویکز و  ،(2092)یانگ  ،(2008)، سایر(2099)، سویگار (2007)، برودبریج(2098)ریورز 

 (2094)اج ، (2097)اسچافرت

 ایحرفه ةفرصت برای رشد و توسع
، (2092)، سجادی (2094)، مک دونالد (2001)، ویلسون (2007)، برودبریج(2098)ریورز 

 (2094)اج ، (2097)ویکز و اسچافرت ،(2092)یانگ ، (2007)ترجسون

 (2092)یانگ  ،(2099)، داکیوسنوی (2099)، سویگار (2007)، برودبریج(2098)ریورز  محیط کار حمایتی

 (2092)، سجادی (2094)دونالد  مک ،(2099) گاریسو ،(2099)، لی (2090)، کنت (2098)ریورز  زمان کاری منعطف/ آزاد

 (2097)، ویکز و اسچافرت(2092)، سجادی (2099)، سویگار (2098)ریورز  تناسب بین شغل و شخص

 زن بین کار و زندگیاتو
، سجادی (2094)اسماعیل و شین لو ؛، مک دونالد (2008)، سایر(2099)، سویگار (2007)برودبریج

 (2098)، یورستون (2094)، اج (2097)ویکز و اسچافرت ،(2092)، یانگ (2003)، کانروتر (2092)

 (2007)برودبریج خطی یشغل ریمس

 (2097)ویکز و اسچافرت ،(2092)یانگ ، (2098)پریتچارد  برخورداری از مزایای بیشتر

 (2097)، گرزیادون(2093) ، هایس و همکاران(2092)یانگ  ،(2094)، مک دونالد (2099)لی  داریکار معن

 شدنواقعمورد احترام و اعتماد 
یانگ  ،(2008)، کورسی (2099)، داکیوسنوی (2094)، مک دونالد (2008)، سایر(2099)لی 

 (2098)یورستون  ،(2092)

 (2094)، مک دونالد (2001) لسونیو ،(2099)سویگار  برقراری ارتباط با همکاران

 (2098)، یورستون (2092)، سجادی (2001)، ویلسون (2099)سویگار  تنوع کاری

 (2098)یورستون  ،(2099)سویگار  مدیران منعطف و حمایتگر

 (2001)ویلسون  وجود اعتماد سازنده و متقابل

 (2001)ویلسون  رهبری عاطفی

 (2094)اج ، (2007)، ترجسون(2008)، سایر(2001)ویلسون  آموزش مستمر

 (2001)ویلسون  شایسته و دانشیمدیران 

 (2099)داکیوسنوی  سبک رهبری حمایتی

 (2099)داکیوسنوی  هاشفافیت قوانین، سیاست و برنامه

 (2092)سجادی  دریافت بازخور مستمر و غیررسمی

 (2098)یورستون  ،(2007)، ترجسون(2007)، برودبریج (2092)سجادی  یشغل ریمسرشد سریع در 

 
در روش آنتروپی شانون ابتدا پیام برحسب مفاهیم در قالب فراوانی 

هر مفهوم درجه  یبار اطلاعاتشود، سپس با استفاده از شمارش می
شود، بر این اساس، میزان پشتیبانی اهمیت هریک محاسبه می

های پژوهش به صورت آماری نشان های گذشته از یافتهپژوهش

اطلاعاتی عدم اطمینان و ضریب  شود. برای محاسبه بارداده می
 شود.استفاده می 2و  9اهمیت به ترتیب از رابطه 
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انتظاراتو ضریب اهمیت کدهای استخراجی  یبندرتبه .4جدول    

به روش آنتروپی شانونو ترجیحات کاری نسل هزاره   

 عدم اطمینان نیفراوا انتظارات و ترجیحات کاری نسل هزاره
Ej 

 ضریب اهمیت
Wj 

 رتبه در کل

02309٫0 4 ترکمساعت کاری   038197٫0  8 

02309٫0 4 های رفاهی بیشترارزش  038197٫0  8 

08978٫0 2 داشتن وظایف چالشی بر عهده  042323٫0  2 

08978٫0 2 کار تیمی  042323٫0  2 

02309٫0 4 جبران خدمات رقابتی  038197٫0  8 

07702٫0 7 بخشلذتو  کنندهگرمسرمحیط کار   028242٫0  3 

08113٫0 1 ایفرصت برای رشد و توسعه حرفه  088091٫0  2 

08978٫0 2 محیط کار حمایتی  042323٫0  2 

08174٫0 8 زمان کاری منعطف/ آزاد  029914٫0  4 

02309٫0 4 تناسب بین شغل و شخص  038197٫0  8 

90904٫0 99 ن بین کار و زندگیازتو  974074٫0  9 

09883٫0 9 خطی یشغل ریمس  093822٫0  1 

08978٫0 2 برخورداری از حقوق و مزایای بیشتر  042323٫0  2 

08978٫0 2 داریکار معن  042323٫0  2 

08174٫0 8 شدنواقعمورد احترام و اعتماد   029914٫0  4 

02309٫0 4 برقراری ارتباط با همکاران  038197٫0  8 

04323٫0 3 تربیش ییجابه جابهتمایل   039738٫0  7 

03208٫0 2 مدیران منعطف و حمایتگر  023229٫0  8 

03208٫0 2 وجود اعتماد سازنده و متقابل  023229٫0  8 

09883٫0 9 رهبری عاطفی  093822٫0  1 

02309٫0 4 آموزش مستمر  038197٫0  8 

09883٫0 9 مدیران شایسته و دانشی  093822٫0  1 

83098٫0 9 سبک رهبری حمایتی  093822٫0  1 

09883٫0 9 هاشفافیت قوانین، سیاست و برنامه  093822٫0  1 

09883٫0 9 دریافت بازخور مستمر و غیررسمی  093822٫0  1 

04323٫0 3 یشغل ریمسرشد سریع در   039738٫0  7 

 
زن بین شود، ضریب اهمیت توامشاهده می  ور که در طهمان

کار و زندگی در مقایسه با دیگر ترجیحات کاری فهرست شده، 
رتبه قرار گرفتند.  1در  مؤلفه 27بسیار قابل توجه است. 

دوم به  ةتوازن بین کار و زندگی؛ رتب مؤلفهاول به  ة، رتبرونیازا
سوم به  ةای در کار؛ رتبفرصت برای رشد و توسعه حرفه مؤلفه
چهارم  ة؛ رتببخشلذتو  کنندهگرمسروجود محیط کاری  مؤلفه
پنجم به  ةبرخورداری از زمان کاری منعطف؛ رتب مؤلفهبه 
داشتن وظایف چالشی، کار تیمی، محیط کار  بر عهده یهامؤلفه

؛ داریکار معنحمایتی، برخورداری از حقوق و مزایای بیشتر و 

های رفاهی تر، ارزشساعت کاری کم یهامؤلفهششم به  ةرتب
، جبران خدمات رقابتی، تناسب بین شغل و شخص، بیشتر

هفتم به  ةبرقراری ارتباط با همکاران و آموزش مستمر؛ رتب
هشتم  ة؛ رتبیشغل ریمستنوع کاری و رشد سریع در  یهامؤلفه
مدیران منعطف و حمایتگر و وجود اعتماد سازنده  یهامؤلفهبه 

رهبری خطی،  یشغل ریمس یهامؤلفهنهم به  ةو متقابل؛ رتب
یسته و دانشی، سبک رهبری حمایتی، عاطفی، مدیران شا

ها و دریافت بازخور مستمر و ، سیاست و برنامهینشفافیت قوان
 غیررسمی اختصا  دارد.
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 گیرینتیجهبحث و 
حاضر با هدف شناسایی ترجیحات کاری نسل هزاره  پژوهش

نسل جوان و فعال نیروی  انجام گرفت تا تصویر قابل وثوقی از
مدیران  بالأخصها را برای مدیران سازمانی ر در سازمانکا

 29منابع انسانی به نمایش گذارد. بدین ترتیب با ترکیب نتایج 
ترین مهم ،رونیازاد. شمرجح کاری استخراج  28تحقیق کیفی، 

تر، از ساعات کاری کم اندعبارتترجیحات کاری نسل هزاره 
وظایف چالشی، کار داشتن  بر عهدههای رفاهی بیشتر، ارزش

و  کنندهسرگرمتیمی، جبران خدمات رقابتی، محیط کار 
ای و محیط کار حرفه ة، فرصت برای رشد و توسعبخشلذت

بودن پدران خود را  یبعدکینسل جوان نیروی کار،  حمایتی.
کردند به چالش کشیده است، که تنها برای کارکردن زندگی می

زندگی، کار را بخشی از  با برگرفتن دیدگاه چندبعدی هاآن
 کنند که نباید آنان را از دیگر ابعاد دیگرزندگی خود تلقی می

تر کاری این زندگی خود غافل سازد، از این حیث ساعات کم
دهد که به این مهم دست فرصت را در اختیار آنان قرار می

نیز همین امر را عامل تمایل  (2090) 9یابند، تواینگ و کامبل

های قبل دانست. نسبت به نسل یکاراضافهکم این نسل به 
تمایل به پیشرفت بودن نسل جوان نسبت به کار و  طلبجاه

سریع در کار سبب شده است که این نسل برای اوقات فراغت 
خود اهمیت بیشتری قائل باشند که همین امر عدم مرکزیت 

نماید. برخلاف نسل توجیه می یخوببهکار برای نسل هزاره را 
کند تا زندگی کند بنابراین ، نسل هزاره کار میxنوپا و نسل 

دانند که رفاه بیشتری برایشان به همراه ای میآنان کار را وسیله
 . آورد
دهنده تمایل این افراد به کار موقت، نتایج نشان ،رونیازا
با انعطاف و مزایای بیشتر است. نسل هزاره در  وقتپارهکار 

عصر اطلاعات و سرعت زاده شده و رشد یافته است، عصری 
شود و می که تغییر و پویایی در هر حوزه از زندگی آنان احساس

با  ذاتاًاند، از این حیث نسل جوان نیروی کار با آن خو گرفته
طلبد شور و هیجان و ثبات و ایستایی بیگانه است و آنچه می
نشان داده است که  پژوهشچالشی بودن کار است. نتایج این 

 برخلاف تصور عامه که نسل جدید را افراد فردگرا تصور 
داند که از را فرصتی می کنند، نسل هزاره، کار تیمیمی

به موفقیت را  یابیدستسنگینی بار وظایف کاسته و نیز 
و برقراری  یمساعکیتشرسازد. از سوی دیگر، دوچندان می

ارتباط سازنده با دیگر همکاران، تسهیم تجربیات کاری و انتقال 
فرصت برای یادگیری  ،رونیازانماید و دانش را تسهیل می

                                                           
1. Twenge & Campbell 

 2طور که اسماعیل و لوزیرا همان؛ ندزمستمر را رقم می

نیز  (2092) 4و سجادی و همکاران (2098) 3، یورستون(2094)

، فردگرا بودن، خصوصیتی نیست که به اندداشته دیتأکبر آن 
اری همچون بسی ییرهایمتغسن یا نسل مرتبط باشد بلکه 

فرهنگ بر آن اثرگذار است. از سوی دیگر، برخلاف برخی 
(، 9317تحقیقات همچون خیراندیش، بخشنده و شعبانی )

که  (2090) 8و ان جی، اسچویتز و لیونس (2090)2لیونس

دارند، حقوق و مزایا برای نسل جوان نیروی کار عنوان می
نسبت به دو نسل گذشته دارای اهمیت بالاتری است، یافته این 

از حقوق و  یبرخوردارنشان داد که برای این نسل  پژوهش
  .سیزدهم اهمیت است ةمزایای بیشتر دارای رتب

العه تحقیقاتی همچون مط دیمؤ پژوهشنتایج این  ،بنابراین

است که حقوق و مزایا را زمانی  (2094) 7سجادی و همکاران

چون  هامؤلفهدارای اهمیت برشمردند که در کنار دیگر 
از استقلال کاری، زمان کاری منعطف و توازن بین  یبرخوردار

تحقیقاتی همچون  دیمؤکار و زندگی قرار بگیرند. این یافته 

و   (2090) 1، هاو و ووس(2097) 8ساکدیاکون و واتاناچورونسیل

دهد برای نسل است که نشان می (2098) 90جانسون و ان جی

آل نیست، چرا جدید، حقوق بالا تنها معیار برای یک شغل ایده
-راحتی محیط کار را در قبال پرداخت پایین یکه این نسل گاه
دانند. از سوی دیگر، نسل جدید نیروی کار که تر مرجح می

شوند، بالا شناخته می نفساعتمادبهنسل با  عنوانبه عمدتاً
 یشغل ریمسهستند که خود را شایسته پیمودن سریع نسلی 
انتظار دارند تا حقوق و مزایای کاری  ،رونیازادانند و می

 کاملاً  هاآننیز با میزان موفقیت و پیشرفت  هاآندریافتی 
توضیح  یخوببهای حرفه ةو توسعمتناسب باشد. تمایل به رشد 

 بهری دهد که چرا نسل جدید نیروی کار تمایل بیشتمی
 پژوهشو تنوع وظایف دارد. آنچه از نتایج این  ییجاجابه
 هامؤلفهتوان دریافت این است که هریک از این می یخوببه
دیگری است، چرا که هریک در پس  ةدهندحیتوض یخوببه

یابد و از این حیث تصویری از یک نسل با دیگری ظهور می
 دهد.ها را شکل میخصوصیات متفاوت از دیگر نسل

                                                           
2. Ismail & Lu 

3. Yourston 

4. Sajjadi & et al. 
5. Lyons 

6. Lyons & Kuron 

7. Sajjadi & et al. 
8. Sakdiyakorn and Wattanacharoensil 

9. Hauw & Vos 
10. Johnson & Ng 
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انعکاسی موثق از نسل جدید نیروی کار است که  پژوهشاین 
کل مدیران سازمانی  طوربهانسانی و  منابعدر اختیار مدیران 

گیرد تا بدین ترتیب ادراک صحیحی از آنچه این نسل قرار می
ها و بتوانند کنش ،رونیازاهستند، داشته باشند و دنبال به

 های متناسب آنان را برگزینند. مدیران سازمانی استراتژی
این نکته را ادراک نمایند که هرچند دریافت  یخوببه دبایمی

بازخور برای بهبود کار برای تمامی کارکنان دارای اهمیت 
ن برای تمامی است، اما میزان اهمیت آن و نیز چگونگی ارائه آ

ها یکسان نیست. نسل جدید نیروی کار خواهان نسل
یکپارچگی را  ،رونیازابازخوردهای سریع و غیررسمی است تا 
برای بهبود کار بلکه  تنهانهسرعت بخشد. این نسل بازخورد را 

برای ارزیابی دستاوردهای متناسب با تلاش خود از انجام کار 
دنبال آن هستند تا بدانند که هآنان ب ،رونیازاداند، مهم می
برایشان وجود دارد. از سوی  یآوردرهانجام کار چه  جهیدرنت
به تقدیر و تشکرهای حاصل  برای برانگیخته شدن هاآندیگر، 

 های گذشته دارند.از این بازخوردها نیاز بیشتری نسبت به نسل
 کنندهسرگرمدنبال محیط کار حمایتی و به تنهانهنسل  نیا

 خود  تیهداتند بلکه مدیرانی را شایسته سرپرستی و هس
 شانیشخصبه اهداف  یخوببهاند و دانند که تحصیل کردهمی

هستند و یک  دستاورد گراآگاهی دارند، مثبت اندیش هستند، 
خواهان روابط قوی با سرپرستان اند. نسل هزاره مربی کارآزموده

ش را افزایش دهند نق ةاست تا از این طریق قدرت مذاکره دربار
و نیز از این طریق رضایت بلندمدت خود را در سازمان تضمین 

کلی، رضایت شغلی نسل هزاره زمانی بالا است  طوربهنمایند. 
که سرپرستان ارتباطات باز با کارکنان را شکل دهند، اطلاعات 

مستمر ارزیابی نمایند و  طوربهرا تسهیم نماید، عملکرد کاری را 
 مناسبی را خلق نمایند.جو حمایتی 
حاضر ترجیحات کاری نسل هزاره استخراج  پژوهشدر 
د، با این حال لازم است که عوامل اثرگذار بر هریک از ش

های مدیریت ترجیحات کاری و نیز از سوی دیگر استراتژی
 یخوببهمنابع انسانی مناسب در واکنش به هریک از این عوامل 

 مندعلاقهبر پژوهشگران آتی  ،رونیازا .مورد واکاوی قرار گیرد
تحقیقاتی فرض است که آن را مورد مطالعه قرار  ةبه این حوز
 دهند.
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