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تأثیرپذیری و تأثیرگذاری ترجیحات کاری کارکنان نسل   بندی اولویت هدف پژوهش حاضر شناسایی و  هدف:

 کاربردی است.   هدف نظر و از  بوده های دولتی استان آذربایجان غربیهزاره در سازمان 

  آمیخته  هایپژوهش  زمره در پژوهش  شناسینوع  لحاظ از پژوهش  این  شناسی/ رویکرد:طراحی/ روش 

در بخش کیفی از روش تحلیل محتوای کیفی و  . است  استقرایی-قیاسی پارادایم  در  کمی  و  کیفی  رویکرد  با
پژوهش در بخش    این  آماری  دیمتل برای بررسی عوامل استفاده شده است. جامعه  از روشدر بخش کمی  

هدفمند با    صورت  به  پژوهش  این  در  گیرینمونه   هدف پژوهش،  به  توجه  با  کیفی اساتید مدیریتی بودند که
در بخش کمی مدیران   آماری این پژوهش جامعه .شد انجام  نفر 17گلوله برفی و به تعداد استفاده از تکنیک 

  غیراحتمالی   گیرینمونه گیری از روش  با بهره   های دولتی استان آذربایجان غربی بودند کهمیانی و ارشد سازمان
منجر به    هامصاحبه   زا  آمده   دستبه  یهاداده  کیفی،  بخش در  .  مشارکت کردند  مدیراننفر از    34  در دسترس

 عامل ترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره شد.  14استخراج 

بر اساس تحلیل دیمتل عقد قراردادهای نامتعارف کاری، تنوع کاری و جبران خدمات   های پژوهش:یافته 

بیشترین    محورحرفه ی  شغل  یرمسو امنیت شغلی، ارتقاپذیری و قرار گرفتن در  بیشترین تأثیرگذاری  محور  شایسته 
در بین ترجیحات را دارند و عوامل تناسب بین شغل و شاغل، عقد قراردادهای نامتعارف و تعاملات    تأثیرپذیری

 ترین ترجیحات کاری کارکنان هزاره هستند. یت پراهماستراتژیک از 

به همه جوامع، استفاده از ابزار مصاحبه و   نتایج پژوهش پذیریتعمیمکان عدم ام ها و پیامدها:محدودیت 

های پژوهش  یت محدوددر پاسخ به سؤالات از جمله    کنندگانمشارکت پرسشنامه برای سنجش، میزان صداقت  
 فعلی است.  

انتظارات  دارند ترجیحات و    هانسل یی که با سایر  هاتفاوت کارکنان نسل هزاره به لحاظ  پیامدهای عملی:  

بنابراین شناسایی و بررسی    .خاصی دارند که در صورت محقق شدن در سازمان به فعالیت خود ادامه خواهند داد
تأثیرگذاری و تأثیرپذیری انتظارات کاری کارکنان نسل هزاره منجر به جذب و حفظ کارکنان شایسته نسل  

 شود. ی مهزاره در سازمان 

هایی داشته و  ی نوآور ش در حوزه ترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره  نتایج پژوه  ابتکار یا ارزش مقاله: 

 های دولتی در درک اهمیت ترجیحات کاری کارکنان کمک خواهد کرد.  به مدیران سازمان
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Abstract 

Purpose: The aim of this study is to identify and prioritize the impact and 

affectability of the work preferences of millennial employees in 

governmental organizations in West Azerbaijan province. This research is 

applied in terms of purpose. 

Design/Methodology/Approach: This research in terms of typology of 

research is among the studies mixed with qualitative and quantitative 

approach in the deductive-inductive paradigm. In the qualitative part, the 

qualitative content analysis method and in the quantitative part, the 

Dematel method has been used to examine the factors. The statistical 

population of this study in the qualitative part was management professors 

that according to the purpose of the study, sampling was done purposefully 

using the snowball technique and 17 people were choosed. The statistical 

population of this study in quantitative part was a small number of middle 

and senior managers of governmental organizations in West Azerbaijan 

province who participated by using the probabilistic sampling method 

available to 34 managers. In the qualitative part, the data obtained from the 

interviews led to the extraction of 14 factors of work preferences related to 

millennial employees. 

Research Findings: According to Dematel analysis, concluding 

unconventional employment contracts, diversity of work and compensation 

of merit-based services are the most effective and job security, promotion 

and being in a career-oriented career path are the most influential among 

preferences, and factors of job and employee suitability, unconventional 

contracts and strategic interactions are the most important work preferences 

of millennial employees. 

Limitations & Consequences: Impossibility of generalizability of 

research results to all communities, use of interview tools and 

questionnaires to assess the level of honesty of participants in answering 

questions are among the limitations of current research. 

Practical Consequences: Millennial employees have special preferences 

and expectations Which differs from other generations that will continue to 

operate in the organization if realized, so identifying and evaluating the 

impact and affectability of millennial employees' work expectations lead to 

attracting and maintaining worthy employees of the millennial generation 

in organizations. 
Innovation or value of the Article:  The results of research in the field of 

work preferences of millennial employees have innovations and will help 

managers of governmental organizations to understand the importance of 

employees' work preferences. 

Paper Type: Research Article 
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 قدمهم

های توسعه  باشد که توجه به مسائلی از قبیل راهارزشمندترین منابع در اختیار هر سازمانی منابع انسانی آن می 

ها منجر به حفظ و نگهداشت  و ارتقای منابع انسانی و افزایش رضایت شغلی و برآورده نمودن ترجیحات کاری آن

. رشد و  ( Yuniasanti et al, 2019; Sarshar & Samiei,2019)شود نیروی انسانی کارآمد در سازمان می 

توسعه سازمان بدون تلاش در جهت ایجاد بسترهای حفظ و نگهداشت کارکنان غیرممکن است. عدم توانایی  

 Rezaianشود )سازمان در حفظ منابع انسانی منجر به ایجاد جریان منفی خروج کارکنان یا ریزش کارکنان می 

et al,2018)    مشکل در حفظ و نگهداری منابع انسانی، جذب نیروهای جدید کار را هم با و علاوه بر ایجاد

می چالش مواجه  بزرگی  )های  انسانی، Tsai, 2018سازد  منابع  نگهداشت  و  حفظ  جهت  در  راستا  این  در   .)

(.  Thompson ,2017اند )های سازمانی نمودههای نسلی در محیطپژوهشگران زیادی اقدام به درک تفاوت

 مواجه جوان استعدادهای و حفظ استخدام و جذب چالش و ترمسن کارکنان از بسیاری بازنشستگی  با هاسازمان

 نسلی  هر .  اندکرده  اثبات  های کارارزش  در را  نسلی  هایتفاوت  تجربی  طور  به  کمی  مطالعات  حال،  این  هستند با

 شکاف  تضاد   ایجاد   باعث   این   است و  گرفته  شکل   معاصر   و   تاریخی   اجتماعی،  اقتصادی،  هایسیاست  توسط 

درمی   نسلی    و   ماهیت  از طریق شناخت   مشکل  این   رفع   برای   مدیریت  فوری   اقدام   به  نیاز   ها سازمان  شود، 

  های سیاست  اجرای   طریق   از  ها بایدآن  فرد   به   منحصر  دیدگاه  و  نسل  است. هر   هاکدام از این نسل  هر  های ویژگی 

در  گنجانده  و  شناخته  رسمیت   به  سازمانی    جمله   از   چیز   همه  بر   تواندمی   نسلی   های تفاوت  کار،   محل  شود. 

 Ahmad Razim)ذارد بگ وری تأثیربهره افزایش و مدیریت انگیزه، ایجاد تغییر، با  مقابله ،سازیتیم استخدام،

et al ,2017)  .ها عبارتند از: نسل  ترین نسلبرجستهGI  ( ، نسل خاموش  1932تا    1901های  )متولدین سال

(،  1964تا    1946های  (، نسل بیبی بومبرها یا انفجار کودک )متولدین سال1945تا    1933های  )متولدین سال

( و نهایتاً  1999تا    1980های  ها )متولدین دههیا هزاره  Y(، نسل  1979تا    1965های  )متولدین سال  Xنسل  

)  2000های  )متولدین سال  Zنسل   است  سالFry ,2018تاکنون(  فزاینده(. در طی  توجه  اخیر  به های  ای 

میلیون نفر از   56حدود   2020-2019های ای که بیان شده است در طی سالکارکنان نسل هزاره شده به گونه

بدیل نموده ها را به بزرگترین نیروی کار نسلی ت کارکنان در ایالات متحده، کارکنان نسل هزاره هستند که آن 

 (.  Galdames & Guihen ,2020است )

درصد از نیروی کار  50ها  هزاره 2020های متعددی بیان شده است که در حدود سال همچنین در طی پژوهش

 Kodagodaدرصد نیروی کار، کارکنان هزاره خواهند بود )  75  حدوداً  2030جهانی را تشکیل داده و تا سال  

& Deheragoda ,2021پژوه هزاره در بخشش(.  نسل  کارکنان  زمینه  جمله  ها در  از  شغلی  های مختلف 

(  Hershatter & Epstein ,2010) ها(، کسب و کار و سازمانKoppel et al ,2017) های بهداشتیمراقبت

( و ... انجام شده است. با این حال Galdames ,2019( و آموزش )Young & Hinesly ,2012و بازاریابی )

های  دهد کارکنان نسل هزاره شبیه کارکنان نسلهای اندکی تا به امروز انجام شده است که نشان می پژوهش

(،  Tapscott ,2008های نسل اینترنت )(. کارکنان نسل هزاره به نامLyons et al ,2015تر هستند )قدیمی 

( )Howe et al ,2009آیندگان  وای  نسل  و   )Y(  )Neuborne & Kerwin ,1999 دارای که  معروفند   )

 Tholeشدند ) مندبهرهها ترین رشد هستند و به عنوان اولین نسلی مطرح هستند که از بالاترین فناوریسریع 
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بودن  2020, رایج  از  قبل  زندگی  از  حقیقی  شناخت  هیچ  کارکنان  این  تلفن  یانهرا(.  اینترنت،  شخصی،  های 

کنان نسل هزاره همچون بیبی بومرها تمایل بسیار شدیدی به ی عابربانک و ... ندارند. کارهادستگاههوشمند،  

(.  Kodagoda & Deheragoda ,2021یری این موفقیت با میزان معناداری شغلشان دارند )گاندازهموفقیت و 

های بیشتر و انجام دقیق و کارآمد وظایف ارزش زیادی به لذت و سرگرمی  یتمسئولاین نسل با وجود پذیرش 

های موجود  به فرصت کارکنان هزارهتمایل به پیشرفت سریع و نگاه مداوم (. Meriac et al ,2010دهند )می 

 لق کنندهی نگهداشت استعدادهای خها را از جنبهتواند سازماندر بازار کار، در کنار وفاداری کمتر به کارفرما، می 

   .(Singh & Davidson ,2017کند ) مزیت رقابتی با چالش مواجه

(. Phillips ,2018نماید )ی م ها را از سایر کارکنان مجزا  کارکنان نسل هزاره خصوصیات خاصی دارند که آن

های گذشته دارا هستند نسل هزاره سطح بالاتری از عزت نفس و خودبرتربینی و خودشیفتگی را نسبت به نسل

(.  Beutell & Wittig‐Berman ,2013)شود  ها می که منجر به بروز انتظارات و ترجیحات کاری بالاتری در آن

شود مدیران و رهبران سازمان با ترجیحات  انجام پژوهش در زمینه ترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره منجر می 

کاری کارکنان آشنا شوند و بینش دقیقی نسبت به این کارکنان پیدا کنند و بدین گونه در جذب منابع انسانی  

آناحرفه نگهداشت  و  حفظ  و  محیط  ترموفق ها  ی  اینکه  به  توجه  با  نمایند.  که عمل  امروزی  کاری  های 

افراد با یکدیگر به عنوان یک اصل اساسی مطرح است.   مؤثرلزوم ارتباط  ،هایی با پیچیدگی زیاد هستندمحیط

کارکنان باید سه اصل خودمختاری همچون استقلال، احساس شایستگی و قدردانی و احساس ارتباط مناسب  

ه دست بیاورند تا احساس رضایت داشته باشند. در این راستا شناخت دقیق کارکنان نسل هزاره به عنوان  را ب

را تشکیل می کارکنانی که اکنون بخش عظیمی از نیروی انسانی سازمان دهند و سعی در برآورده نمودن  ها 

 ضروری است.   ،هاترجیحات کاری آن

ای مواجه یدهعدزی که منابع انسانی و بازارهای کاری با مشکلات  به اینکه در شرایط متلاطم امرو  با توجه

کووید  هستند و همه حوزه تأثها  بر همه سازمان  19گیری  در  موضوعات  به  توجه  است  داشته  یرات مخربی 

مدیریت منابع انسانی و ایجاد شرایطی جهت حمایت از کارکنان بسیار ضروری است. در چنین شرایطی توجه 

های سنگین  ها علاوه بر کاهش هزینهترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره و برآورده نمودن انتظارات آنبه  

تواند  های متعدد دیگری که می حفظ و نگهداری کارکنان از خسارت  در جهتمربوط به ترک خدمت و تلاش  

ری و ذهنی، کارکنان با فراغ  های فکد. با توجه به گسترش دغدغهکنبر پیکره سازمان وارد نماید، جلوگیری می 

شغلی  بال می  مسیرهای  در  قرار گرفتن  با  و  کنند  ایجاد  زندگی  و  کار  بین  تعادلی  و  توازن    محور حرفهتوانند 

ها، دستیابی به مزیت رقابتی و  توانند زمینه توسعه و تحول سازمان را فراهم سازند؛ لذا برای توسعه سازمانی م

متخصص در   انسانی  منابع  و  شرکتداشتن  است  نسل هزاره ضروری  کارکنان  کاری  ترجیحات  به  توجه  ها، 

تعیینمدیران می  نقش  مدیران و تصمیمکنندهتوانند  که  است  آن  پژوهش حاضر  نوآوری  باشند.  -ای داشته 

و  گیرندگان کلیدی سازمان ترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره   بندیرتبههای دولتی را از اهمیت شناسایی 

فراهم کرد. هدف پژوهش حاضر، ه و با ارائه استراتژیآگاه نمود هایی زمینه برآورده نمودن این ترجیحات را 

های دولتی با استفاده از رویکرد تعیین تأثیرگذاری و تأثیرپذیری ترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره در سازمان

 باشد.  دیمتل می 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

کنند، ان منابع انسانی با کارکنانی سروکار دارند که به راحتی کارشان را ترک می های اخیر مدیردر طی سال

دهند و همچنین بیشتر از سازمان به تیم و افرادی که در اطرافشان کار  کارکنانی که بیشتر به اهداف اهمیت می 

تأثیرگذارترین افراد در  (. کارکنان نسل هزاره که اکنون به عنوان Yuniasanti et al, 2019)کنند وفادارند می 

های بعدی را رهبری و مدیریت خواهند  پردازند در آینده به عنوان رهبران سازمانی، نسلسازمان به فعالیت می 

معروفند.    y( به کارکنان نسل هزاره یا کارکنان  2000 -1980های )متولدین سال  (.Pyöriä et al ,2017نمود )

دارای انتظارات و نیازهای    بوده وکه سازگار و خلاق    اندمطرحفناوری    کارکنان نسل هزاره به عنوان خدایگان

توانند در جذب و نگهداشت  هایی می سازمان(. Ordoñez de Pablos & Tennyson ,2016خاصی هستند )

ها فراهم نمایند و با  های پیشرفت زیادی برای آنکارکنان نسل هزاره موفق عمل نمایند که بتوانند فرصت

نسل هزاره کارکنان بسیاری از (. Phillips ,2018، شرایط کار از راه دور را ایجاد نمایند )پذیریانعطافاعمال 

های شرکت  شان با اولویتهای شخصی هایشان و یا همسو نبودن اهداف و ارزشخواسته به دلیل تأمین نشدن

را   های شخصی و علایق خودارزش سازمانشان برنامه دارند؛ زیرا م، برای ترک زودهنگاخدمتو سازمان محل 

می  قرار  اهداف سازمانی  از  بیشتر  (Pyöriä et al , 2017)  دهندبالاتر  نگرانی  موجب  نسل هزاره  بنابراین،   .

همزمان با    .های منابع انسانی ندارندکه انعطاف کافی نسبت به پویایی .هستندهایی  صاحبان و مدیران شرکت

فناّوری در حوزه ارتباطی رشد  بین    های  از  ساده  اکثریت مشاغل  و  بازتعریف  مشاغل  از  بسیاری  اطلاعاتی  و 

ها  ی عمل کنند و شرکتافهی چندوظ(. امروزه کارکنان باید به صورت  Singh & Davidson ,2017اند )رفته

و  های سازماندهی  اتکا به سبکروی آورند.    پذیریانعطافی و  نگرندهیآبرای بقا در شرایط پویا باید به سمت  

ها را سرکوب که بسیاری از توانایی .محور سنتی، بدون تفویض اختیار کافی، علاوه بر اینشرح مشاغل وظیفه

توان به . دیگر نمی (Kodagoda & Deheragoda , 2021)   کند، بقای سازمان را نیز با خطر مواجه می کندی م

ویژگی فرم برخی  تنها  که  کارکنان  ارزیابی  سنتی  را  های  عمومی  مدیران های  شخصی  سلایق  به  اتکا  با 

 .(Deal & Levenson ,2016نمود ) ، بسندهسنجندی م

دارند زمینه تعادل کار   زندگی را فراهم نمایند   –کارکنان نسل هزاره در وهله اول از کارفرمایان خود انتظار 

(Wiradendi Wolor ,2020 .)گیری کرونا لزوم دورکاری و ایجاد  به شرایط موجود و مواجهه با همه با توجه

(. بر طبق انتظارات نسل Hira et al ,2021ها است )شرایط منعطف کاری یکی از ضروریات در تمامی سازمان

y  متناسب با پیشرفت فناّوری و امکان انجام وظایف از راه دور منجر به منسوخ و قدیمی شدن حضور دائمی در  

بیشتر و درجات بالاتر تفویض اختیار    پذیریانعطافمحل کار و انجام فعالیت در سازمان شده است و خواهان  

تعیین کنند )هستند و می  (. Chopra & Bhilare ,2020خواهند مکان و چگونگی انجام کارها را خودشان 

های نوین و به شدت به فناوریها  آن.  نسلی هستند که وابستگی شدید به فناوری دیجیتال داردنسل هزاره  

هستند. این ها  های هوشمند و تبلتتاپ، موبایلها نسل لپ. آن (Hira et al ,2021)  اینترنت وابسته هستند

باشند.  دارای خصوصیات خودبرتربینی روانشناختی می   هستند و کارکنان خودمحور، خودشیفته و با عزت نفس  

( . کارکنان نسل هزاره به دنبال  Yadav & Chaudhari,2018)کوش و خلاق هستند افرادی مستقل و سخت

های موفق و خلاقی که دانش و مهارت بیشتر به  هایی هستند که چالشی باشند و انتظار دارند با شرکتشغل
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محیطآن دنبال  به  کنند.  کار  بیاموزند  سازمانها  در  ندرت  به  و  بوده  دوستانه  و  سلسلههای  های  مراتبی 

هایشان یتفعالشایستگی و خروجی  بر اساس(. تمایل دارند Keith et al,2021کنند )ر فعالیت می ناپذیانعطاف

گرا هستند باهوش و پرتوقع و تیم  yارزیابی شوند و متناسب با آن حقوق و مزایا دریافت نمایند. کارکنان نسل  

ها  (. انتظار دارند با آنLatif,2020پسندند )ی مکنند و محیط کار تعاملی را با افراد قوی، شجاع و خلاق کار می 

با احترام رفتار شود و ارزشمند باشند. از نظر کارکنان هزاره، کار برای زندگی کردن است و به دنبال توازن کار  

با  و  های جدید هستند  و خواهان چالش  بودهها  سازی موقعیتشبیه  زندگی هستند. کارکنان هزاره به دنبال  –

(.  Mahmoud et al,2020)  باشندمی های اخلاقی و ... همساز  افراد از نظر اصول و ارزش  هایتفاوتتنوع و  

خواهند احساس ارزشمندی داشته  کارکنان نسل هزاره می های کاری هستند. خواهان فعالیت در تیم و گروهآنها 

.  (Singh & Davidson ,2017گذاری روی افراد است )شند و بهترین راه برای نشان دادن این ارزش، سرمایهبا

در آموزش و ارائه منابع لازم برای توسعه شخصی منجر   گذاریسرمایه، محورشایستهها و جبران خدمات پاداش

نسل هزاره می  کارکنان  وفاداری  و  تعهد  افزایش  نسل (Galdames & Guihen ,2020)شود  به  کارکنان   .

های خویش خواهان دستیابی به  ها و توانمندیهزاره همواره به دنبال ارتقاپذیری بوده و متناسب با شایستگی 

 (. Latif,2020های عالی سازمانی هستند )جایگاه 

 پیشینه تجربی پژوهش 

گیرد نیازمند این است تا برخی از مطالعات  بررسی قرار می   های مفهومی که در این مطالعه مورد آشکارسازی جنبه

بررسی قرار داده و همچنین نتایج مطالعات مرتبط با این حوزه را بررسی   گرفته در این حوزه را موردتجربی انجام

گردد تا  گیری پژوهشی باشد. بر این اساس در این بخش تلاش مینموده تا بتواند معیار مناسبی برای جهت

 ترین این مطالعات به شرح زیر ارائه گردد. و مرتبطترین برخی از مهم

جنگ برای استعدادها: انتظارات شغلی کارکنان هزاره در  در پژوهشی تحت عنوان    (2021)کوداگودا و دهراگودا 

ها  سریلانکا به بررسی ترجیحات کاری کارکنان هزاره و چگونگی تأثیر عوامل مختلف بر ترجیحات شغلی آن

نفر نمودند و   10هدفمند اقدام به مصاحبه با    گیرینمونه. در این پژوهش با استفاده از  اندختهپردادر سریلانکا  

ها تمایل دارند نفر نمودند. در این پژوهش بیان شد که هزاره 50های سپس در بخش کمی اقدام به تحلیل داده

یابند. اگر انتظارات شغلی تا به رشد حرفه کارکنان برآورده نشود اشتغال    ای و پیشرفت در مسیر شغلی دست 

طولانی مدتی در سازمان نخواهند داشت و به لحاظ اینکه کارکنان هزاره افرادی جدی و سخت کوشی هستند 

مسیر شغلی   قرار گرفتن در  بسیار    محورحرفهخواهان  یابند،  اهداف غایی خود دست  به  تا  )پروتئینی( هستند 

چارچوب مفهومی    (2021)های کاری هستند. هیرا و همکاران  هورز بوده و خواهان شفافیت در برنامفرصت

ایجاد    19برای جذابیت سازمانی در میان جویندگان کار کارکنان نسل هزاره با توجه به پیامدهای کووید   را 

ی هابه تغییر پارادایم  با توجههاست.  اند. جذب استعدادهای برتر از بازار کار یک وظیفه حیاتی برای سازماننموده

سازمانی و تغییر در فناوری، کارکنان هزاره افرادی باهوش و زیرک در زمینه فناوری موجود هستند و اولویت  

همچنان ادامه دارد    19اند که کووید  بینی نمودهها برای کسب مزیت رقابتی هستند. محققان پیشاصلی سازمان

ها انتظارات و ترجیحات منحصربه فردی  بد. هزارهیاو احتمالاً ترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره نیز تغییر می 
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پذیری، محیط  یتمسئول ها برای ایجاد تصویر کارفرمای جذاب ضروری است.  دارند که درک ترجیحات هزاره

شود. کارکنان  ها می های فردی و شهرت سازمانی منجر به جذب کارکنان هزاره در سازمانکار ادراک شده، ارزش

از شرایط دورکاری بهره ببرند و شرایط کاری منعطفی    19ه تناسب حاکم بودن پاندمی کووید  هزاره انتظار دارند ب

   داشته باشند.

گذارند ی مدر پژوهش خود عواملی که بر قصد پرستاران نسل هزاره برای ماندن تأثیر    (2021)  1و همکاران  یسک

سل هزاره را مورد بررسی قرار داده و عواملی  بررسی نمودند. انتظارات پرستاران ن مندنظامرا به صورت یکپارچه 

اند. اکنون بسیاری از جوامع با کمبود پرستار  گذارند شناسایی نمودهرا که بر حفظ کارکنان نسل هزاره اثر می 

باشند که تا حدی به دلیل بازنشستگی قبل از موعد و جابجایی پرستاران است که به عنوان تهدید  روبرو می 

ست که ضروری است انتظارات پرستاران نسل هزاره که اکنون مشغول به کار هستند مورد  بزرگی مطرح شده ا

های سازمانی و شخصی، ارتباطات و تعاملات  ها انتظار فرصت پیشرفت، همسویی ارزشبررسی قرار گیرند. هزاره

ها انتظارات  را دارند. هزارههای پیشرفته و کار از راه دور  کارگیری فناوریهاستراتژیک، توازن بین کار و زندگی، ب

ها سازمان را ترک خواهند کرد، بنابراین باید مورد توجه قرار خاصی دارند که اگر این انتظارات برآورده نشود آن

در پژوهش آینده کار: یک مطالعه تجربی برای درک انتظارات کارکنان هزاره از    (2020)گیرند. چپرا و بیلار  

های جدیدی همچون هوش مصنوعی،  ینوآورکارگیری  ههای فناّوری و بیشرفتپ. با توجه به  اندداشتهها  سازمان

های رباتیک و .. نقش نیروی انسانی در محل کار تغییر یافته است. در پژوهش صورت گرفته با توجه به  فناوری

های کارکنان هزاره در  یتاولو،  هاتغییر در محیط کار تلاش شده است تا با ماهیت اکتشافی انتظارات، نگرش

نفر از کارکنان نسل هزاره صورت   140تصادفی  گیرینمونههای حاصل از  محیط کار پویا درک شود. تحلیل داده

ها کمک ها به دنبال محیط کاری منعطف با رهبرانی قوی هستند که به رشد و پیشرفت آنگرفته است. هزاره

آموز مستمر،  یادگیری  دنبال  به  الکترونیک،  کنند،  وولور  یمتش  ویرادندی  کاری هستند.  تنوع  و  منسجم  های 

. امروزه اندپرداختهبه بررسی اهمیت تعادل کار و زندگی بر عملکرد کارکنان نسل هزاره در اندونزی    (2020)

کارکنان در سازمان از  یک  برای هر  زندگی  و  کار  اگر  تعادل  زیرا  است.  مهم  بسیار  های دولتی و خصوصی 

وری و عملکرد کارکنان  ها به تعادل کاری کارکنان به درستی فکر نکنند و به درستی مدیریت نشوند بهرهانسازم

محل در    پذیریانعطافبالایی برخوردارند و خواهان    پذیریانعطافیابد. کارکنان نسل هزاره که از  کاهش می 

روش کیفی مورد استفاده در این مطالعه    ساسبر ا هستند انتظار دارند تعادل بین کار و زندگی برقرار شود.    کار

ها باید اند که برای دستیابی به عملکرد بالا، سازماناند بیان کردهمند اقدام به پژوهش نمودهکه به صورت نظام

خط مشی تعادل کار و زندگی را برای کارکنان هزاره فراهم نمایند تا کارکنان انگیزه بگیرند و متعهد به کار 

 ازمان شوند.  بهینه در س 

چادهاری کارارزش   (2018)  2یاداو و  نسل  یهای  انتظارات   :y  پ انسان  یریتمد  یامدهایو  بررسی  منابع  را  ی 

ها با تنوع کارکنان مواجه هستند. با ورود نسل جوان و مطالعه و درک انتظارات و طرز فکر اند. سازماننموده

ها و اجتناب از شکاف انتظاری که ممکن است در آینده ایجاد شود منجر شده تا این پژوهش ضرورت لازم  آن

 
1 Keith et al  
2 Yadav & Chaudhari 



 دوره 3، شماره 3

تاثیرگذاری و تاثیرپذیری  
 ترجیحات ...

 150 | صفحه

و دارای ترجیحات کاری  بوده تر متفاوتهای قبلی لنسبت به نس yجهت بررسی را داشته باشد. کارکنان نسل 

ها مورد  کارمند اداری در شرکت بیمه هند داده  57پژوهش کیفی انجام شده روی    بر اساسمتفاوتی هستند.  

کار و   تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. کارکنان نسل هزاره دارای ترجیحاتی همچون آموزش و یادگیری، توازن 

های فرهنگی و  ارزش (2014) 3.... هستند که باید مورد توجه قرار گیرند. اسماعیل و لو  زندگی، کار با معنی و

این پژوهش به بررسی تأثیر    در   .نمودندیک چارچوب مفهومی یکپارچه ارائه    در قالب  اهداف شغلی نسل هزاره را

های  های فرهنگی بر اهداف شغلی نسل هزاره در نیروی کار مالزی پرداخته شده است که شش بعد ارزشارزش

گرایی، مردسالاری در برابر زن سالاری، اجتناب  فرهنگی هافستد شامل، فاصله قدرت، فردگرایی در برابر جمع 

روی در برابر محدودیت و تأثیر آن بر اهداف مدت و زیادهابر کوتاهگیری بلندمدت در براز عدم اطمینان، جهت

های فرهنگی بر اهداف شغلی کارکنان هزاره منجر به ارائه یک چارچوب مفهومی شده است که همه ابعاد ارزش

هزاره به دنبال ترقی در مسیر شغلی و دستیابی به   شغلی نسل هزاره تأثیرگذار هستند. همچنین کارکنان نسل

مسیر شغلی   بهرهمحورحرفهاهداف شغلی خود هستند،  افزایش  به  منجر  که  کارکنان می ی  سعید  وری  شود. 

کار با    یط نسل هزاره در مح یانتظارات کار یی شناسا( در پژوهشی تحت عنوان 2019نیا و همکارانش ) جعفری

از انتظارات کاری  ی حوزه، فهرست کیفی در این  هایپژوهشنتایج  مندنظامبا بررسی یب فراترک روش استفاده از 

ها  آننتایج   .دنداین نسل را ارائه و سپس با استفاده از روش آنتروپی شانون ترتیب اهمیت آنان را مشخص کر

ای در کار، وجود محیط کاری نشان داد که به ترتیب، توازن بین کار و زندگی، فرصت برای رشد و توسعه حرفه

اری از زمان کاری منعطف، بر عهده داشتن وظایف چالشی، کار تیمی، محیط  بخش، برخوردکننده و لذتسرگرم

ازجمله مهمترین انتظارات کاری نسل هزاره   دار ی کار حمایتی، برخورداری از حقوق و مزایای بیشتر و کار معن 

 .هستند

ی منحصر به هاتوان اذعان داشت کارکنان نسل هزاره خصوصیات و ویژگی با توجه به مطالعات انجام شده می 

های نوین دارند دارای ترجیحات کاری متفاوتی  کارگیری فناوریهفردی دارند و به سبب اینکه توانایی بالایی در ب

ها زمینه لازم جهت شود سازمانهستند. توجه به ترجیحات و انتظارات کاری کارکنان نسل هزاره منجر می 

به توانند  ها می شود که بدین طریق سازمانمی ر سازمان  ها دجذب این کارکنان و نهایتاً حفظ و نگهداشت آن

شود  مزیت رقابتی دست یابند. عدم توجه به این مقوله منجر به از دست دادن کارکنان توانمند نسل هزاره می 

  ید باگیری از پیشینه پژوهش نیز  ناپذیری برای سازمان رقم بزند. در خصوص نتیجهتواند پیامدهای جبرانکه می 

و تأثیرگذاری و تأثیرپذیری ترجیحات کاری کارکنان نسل   بندیاولویتنشان کرد که پژوهشی در زمینه  خاطر

کاری   بندیاولویتکند به شناسایی و  هزاره انجام نشده است. از این رو پژوهش حاضر تلاش می  ترجیحات 

 ل بپردازد. کارکنان نسل هزاره با رویکرد دیمتل جهت تعیین تأثیرگذاری و تأثیرپذیری عوام

 روش شناسی 

از نظر    است.  استقرایی -قیاسی   پارادایم  در  کمی   و   کیفی   صورت   به  و  آمیخته  پژوهش  پایه  بر   پژوهش حاضر

 پیمایشی است.  -هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات، توصیفی 

 
3 Ismail & Lu 
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  قیطرح تحق  کیدر    ی فی و ک  ی کمّ  لی تحل  یهاهیها و روداده  یآورجمع   یهاکیاز تکن  4یب یترک  ق یروش تحق 

و    ی کمّ  یهااست که روش  نیا  ی بی ترک  یهاروش  یفرض اساس  (.Saunders et al,2019)  کندی م  استفاده

  توان ی را م  ی مختلف  لیدلا(.  Creswell,2012)  کنندی فراهم م   ق یاز مسئله تحق  یدرک بهتر  گریکدی  بای  فیک

  ن ی را چن ی بی ترک یهااستفاده از روش ی اصل( دلایل 2006) 5رد. برایمن برشم یبیترک  یهاروش استفاده از یبرا

 : کندی مطرح م

 کند؛ ی کمک م ق ی تحق یهاافتهیها به تأیید داده یآورچند روش جمع  ا یاستفاده از دو  -1

 کند؛  کمک ی(کمّ/ی ف یک) ق ی تحق گریبه انجام نوع د تواندی م ی(ف یک /یکمّ) ق ی نوع تحق کیانجام  -2

 دهد؛ ی را کنار هم قرار م  قیمکمل دو نوع تحق  یهاجنبه ی ب یترک  ق یتحق  کیانجام  -3

 (. Saunders et al,2019) کندی کمک م ی کمّ  یرهایمتغ  نی روابط ب ح یبه توض ی ف یک یهاداده -4

تحلیل محتوای کیفی روش تحقیقی    .در بخش کیفی پژوهش از روش تحلیل محتوای کیفی استفاده شده است

داده تفسیر ذهنی محتوایی  فرآیندهای طبقهبرای  طریق  از  متنی  نظامهای  تمبندی  و  کدبندی  یا   سازیمند، 

ها  خلاف رویکرد تحلیل محتوای کمی که مقولهروند. در این رویکرد برشمار می طراحی الگوهای شناخته شده به

ها و موضوعات  شوند، مقولههای آماری گوناگون تولید می د و به وسیلة روشو موضوعات بر اساس ارقام و اعدا

 (. Creswell & Chark,2007) شوندبر اساس توصیف و تفسیر از موضوع مورد مطالعه ارائه می 

ای برای بررسی تأثیرپذیری و تأثیرگذاری عوامل استفاده  در بخش کمی از روش دیمتل به صورت پرسشنامه

 یکعوامل    یانم   ی و معلول  یروابط عل  یمدل ساختار  یلو تحل   یطراح  ی جامع برا  ی روش  یمتلدشده است.  

عوامل    یانروابط م  یممستق  یسهرا در نظر گرفته و به مقا  یچیدهپ  ی هایمتل سیستماست. روش د  یچیدهپ  یستمس

س در  موجود  امی   یستممختلف  از    ینپردازد.  دا   یبرا  یسماتر  یکروش  و    یممستق روابط    ی تمام   دننشان 

  یاگرام به شکل د  یبصر  ی ساختار  ین،کند. علاوه بر اعوامل استفاده می   یان م   یو سطح اثرگذار  یرمستقیم غ

کند  ارائه می   یز ن  یریگ یمتصم  یعوامل و ساده کردن مسأله برا  یاننشان دادن روابط م  یبرا  ی علت و معلول

(Blomqvist. & Levy, 2006). 

  در  گیرینمونه هدف پژوهش، به توجه با هستند کهاساتید مدیریتی پژوهش در بخش کیفی  این آماری جامعه

تعیین حجم   .است  شده انجام  نفر   17هدفمند با استفاده از تکنیک گلوله برفی و به تعداد  صورت  به   پژوهش  این

با نفرات پانزدهم   نمونه با استفاده از اصل اشباع نظری صورت گرفته است به نحوی که پس از انجام مصاحبه

ها در  مصاحبه  و شانزدهم دیگر عامل جدیدی شناسایی نگردید و فرایند مصاحبه با نفر هفدهم به پایان رسید.

بخش کیفی به صورت چهره به چهره و با سؤالات باز انجام شد و سپس با استفاده از فرآیند کدگذاری ترجیحات  

  دست به  ی، کدهاکدگذاری و استخراج مفاهیماز صحت    نانی اطم  یبراکاری کارکنان نسل هزاره شناسایی شدند.  

 
4. Mixed Methods 
5 . Bryman 
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استخراج شده توسط مصاحبه   یتا از تأیید کدها گرفتشوندگان قرار  مصاحبه  اری ها مجدداً در اختآمده از مصاحبه

 مصاحبه شونده است.   ی اصل دهیبه ا دنیحاصل شود. هدف رس نانی شوندگان اطم

پژوهش  جامعه این  سازمان  آماری  ارشد  و  میانی  مدیران  غربی  در بخش کمی  آذربایجان  استان  های دولتی 

این حوزه انتخاب    مدیراننفر از    34،  در دسترس غیراحتمالی   گیری نمونهگیری از روش  هستند. در نهایت با بهره

و تأیید  بررسی    1در جدول    KMO. کفایت نمونه با استفاده از آزمون  شده و در این پژوهش مشارکت کردند

برای سنجش   .شد  تأیید  مجدد  آزمون  کوهن و   کاپای  ، آزمونCVRاز شاخص    استفاده  با   پایایی   و  شد. روایی 

ها بالاتر  ، میزان ضروری بودن مفاهیم مورد سؤال قرار گرفت. نتایج فرمول برای همه شاخصCVRشاخص  

داری کوهن نیز با توجه به میزان عدد معنی   در آزمون کاپا  بوده که حکایت از روایی محتوایی مناسب دارد.  73/0از  

ین مطالعه  پرسشنامه اپایایی لازم است. اعتبار محتوای  دهندهنشاندرصد است  60و مقدار آزمون که بالاتر از 

 گیری از نظرات تخصصی پنج نفر از افراد مطلع به موضوع پژوهش مورد تأیید قرار گرفت. با بهره

توان روابط  می   دیمتل  روشبا استفاده از  استفاده شده است.   دیمتل ها از روشبه منظور تجزیه و تحلیل داده

تأیید   را  متغیرها  میان  که    نمودمتقابل  را  روابطی  کویژگی   دهندهانعکاسو  نظام هستند محدود  یک  رد  های 

(Amiri et al ,2011در این .)  ی وارد مسائل فرد هایینشتا بتوان ادراکات ذهنی افراد را سنجش نمود می  رو

دهنده یک نقشه ذهنی است که پاسخ این فرآیندنهایی    داد(. برونTzeng & Huang, 2011 د )گردپیچیده  

ان شده بی  بندیرتبه و یا به  (  Amiri et al ,2011نماید )ی م  یدهرا پیرامون دنیا سازمان  اقداماتی آن    بر طبق 

ها، از ابزار پرسشنامه مقایسه زوجی  داده  آوریجمع به منظور   (.Tzeng & Huang, 2011)  ماندی ممتعهد  در آن  

وجی که به تعداد عوامل سطر و ستون دارد، شدت زی پرسشنامه مقایسه  ط استفاده شده است. بدین منظور،  

زوجی بر مبنای صفر  هاییسهقیاس مقامشخص شده است. مترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره روابط میان 

 :بدین معنی که شد،ی  بندتا چهار امتیاز

یعنی    (2؛ ) است  بر عامل ب کمی اثرگذار  لف یعنی عامل ا(1؛ )یعنی عامل الف بر عامل ب تأثیری ندارد  (0)

یعنی  (  4نهایتاً )زیادی دارد و    سبتاًر عامل ب تأثیر نب  فیعنی عامل ال(  3)  ؛عامل الف بر عامل ب اثرگذار است

 است.   یرگذاربه شدت بر عامل ب تأث  فعامل ال

  هاها و یافتهتحلیل داده

 بررسی و تأیید شد.  1در جدول  KMOکفایت نمونه در بخش کمی با استفاده از آزمون 

 : بررسی کفایت نمونه 1جدول

 و بارتلت  KMO آزمون

 816/0 کایزر، میر و الکین  یریگ نمونه یتکفا یریگ هانداز

 452/83 آزمون کای دو  بارتلت یتآزمون کرو

 33 درجه آزادی 

 000/0 معناداری 
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  تأیید شد و ابزار   2ها در بخش کیفی، مصاحبه است که پایایی آن از طریق کاپا در جدول  ابزار گردآوری داده

 کاپای  ، آزمونCVRاز شاخص  استفاده با  پایایی  و روایی  که بود پرسشنامه کمّی  بخش در اطلاعات  گردآوری

 . شد تأیید 3در جدول  مجدد  آزمون کوهن و

 کوهن   کاپا: آزمون پایایی 2جدول 

 تی  داری معنی 

(T) 

 
  ارزش  خطا

 توافق  یریگاندازه کاپای کوهن  653/0 103/0 315/6 . 000

 

آوری شد. برای توزیع شده در میان خبرگان جمع های نیاز با استفاده از پرسشنامه های مورددر بخش کمی داده

 تعیین روایی پرسشنامه از روش روایی محتوا به کمک نظرات متخصصان و خبرگان آگاه به موضوع استفاده شد 

 : نسبت روایی محتوا و شاخص کاپا کوهن به تفکیک 3جدول 

روایی  کاپا  متغیر 

 محتوا 

روایی  کاپا  متغیر 

 محتوا 
 88/0 86/0 تعاملات استراتژیک  85/0 82/0 محورحرفهمسیر شغلی 

 93/0 76/0 ارتقاپذیری  83/0 81/0 محور شایسته جبران خدمات 

عقد قراردادهای کاری 
 نامتعارف 

ها و  شفافیت در سیاست  76/0 64/0
 هابرنامه 

69/0 77/0 

محول نمودن وظایف  
 چالشی

 79/0 68/0 تناسب بین شغل و شاغل  78/0 65/0

 87/0 73/0 تنوع کاری  84/0 64/0 یادگیری مستمرآموزش و 

 86/0 75/0 فرصت پیشرفت 92/0 79/0 امنیت شغلی 

 77/0 68/0 توازن بین کار و زندگی  86/0 74/0 کار با معنی 

 

 شناختی   جمعیت   های یافته

بودند.   هادانشگاهنفر مرد از اعضای هیأت علمی    15نفر زن و    2خبره بود که    17بخش کیفی پژوهش شامل  

 های جمعیت شناختی نمونه در بخش کیفی بیان شده است.  ویژگی  4در جدول 

 های جمعیت شناختی نمونه در بخش کیفی : ویژگی4جدول

 

 

 

 استاد  دانشیار  استادیار  

 3 7 5 مرد 

 0 1 1 زن
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نفر    4های دولتی استان آذربایجان غربی بودند که  نفر از مدیران میانی و ارشد سازمان  34بخش کمی شامل  

دارای مدرک دکتری تخصصی بودند. در جدول  9نفر کارشناسی ارشد و    21دارای مدرک کارشناسی،    5  نفر 

 شناختی در بخش کیفی بیان شده است.  های جمعیتویژگی 

 های جمعیت شناختی نمونه در بخش کمی : ویژگی5جدول

 تعداد  تحصیلات  تعداد  سن  تعداد  جنسیت 

 4 کارشناسی  14 سال 45کمتر از  27 مرد 

 21 کارشناسی ارشد و بالاتر  20 سال  45بالاتر از  7 زن

 9 دکتری تخصصی 

 

 کیفی   بخش  های یافته

ها در بخش کیفی به صورت چهره به چهره و با سؤالات باز انجام شد و سپس با استفاده از فرآیند مصاحبه

 استخراج شیوه توضیح در های دولتی شناسایی شدند.کدگذاری ترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره در سازمان

  بر . ها انجام شدکدگذاری آن و Atlas.tiافزار  نرم  کمک با  ها مصاحبه متون  بررسی با  امر  این  که است گفتنی 

 صورت  اعضای نمونه  به  لازم  توضیحات  ارائه  از  پس  بود،  اصلی   سؤال  پنج  بر  مشتمل  که  مصاحبه  اساس،  این

 شد.   تحلیل شده انجام هایمصاحبه سپس متن  .گرفت

مفاهیماز صحت    نانیاطم  یبرا استخراج  و  کدهاکدگذاری  از مصاحبه  دست به  ی ،  اختآمده    ار یها مجدداً در 

حاصل شود.    نانی شوندگان اطماستخراج شده توسط مصاحبه  یتا از تأیید کدها  گرفتشوندگان قرار  مصاحبه

ا  دنیهدف رس متن مصاحبه  .بودشونده  مصاحبه   ی اصل  دهیبه  به شرح جدول  نمونه  کدهای مستخرج   6ها و 

 باشد. می 

 مستخرج دهای و ک هاقولنقل : نمونه  6جدول 

 کد نهایی  نقل قول مربوطه 

کارکنان   عمدتاً 19به نظر بنده با توجه به شرایط متغیر و حاکم شدن پاندمی کووید 
هزاره به دنبال ایجاد شرایط منعطف کاری هستند که به لحاظ زمانی و مکانی 

بتوانند ساعات حضور در سازمان و انجام وظایف را تغییر دهند. از شرایط دورکاری 
های روز اقدام به انجام وظایف  ترین فناوری یچیدهپاستفاده نمایند و با استفاده از 

زنی با توانند با چانه اره قدرت مذاکره بالایی دارند که میمحوله نمایند. کارکنان هز
های بالایی  مدیران خود به اهداف خویش دست یابند. به سبب تخصص و توانمندی 

که دارند خواهان انعطاف در شرایط کاری، زمان و مکان و ... هستند تا بتوانند در 
ی  هانامهتوافق چندین سازمان و شرکت اقدام به فعالیت نمایند. عقد چنین 

 شود. غیراستاندارد منجر به افزایش رضایت و تعهد کارکنان هزاره به سازمان می

 عقد قراردادهای نامتعارف کاری 
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کنند رسد که کارکنان هرگز در سازمان احساس راحتی نمیی م به نظراین گونه 
به  ها ببرند. سازمان  لذت از آنمگر اینکه از زندگی شخصی خویش راضی بوده و 

توانند با حفظ توازن بین کار و زندگی خوشحال باشند. کارکنانی نیاز دارند که می 
یکسری اقداماتی در راستای توسعه فرهنگ شاد بودن صورت گرفته که منجر به  

 شود. پذیری کاری و شخصی در فرد می یتمسئول افزایش 

 توازن کار و زندگی 

کارکنان هزاره نسبت به کارکنان قدیمی، موفقیت و پیشرفت شغلی خود را  به نظرم
و ارتباطات خود را  هامهارت دانند و ینمکنند وابسته به سازمانی که در آن کار می 

دهند که بتوانند در صورت عدم تمایل به کار یا تعارضات  به حدی گسترش می
ود نمایند. چنین افرادی بر ابعاد  ایجاد شده، اقدام به تغییر کارفرما و سازمان خ 

، خودآگاهی، قابلیت و استقلال در توسعه مسیر شغلی خود تاکید  پذیریانعطاف 
خواهند دائماً بر دانش خود بیفزایند. بسیار خودتنظیم و خودکارآمد  نموده و می

ها هستند و خواهان این هستند متناسب با تغییرات و پویایی ایجاد شده در سازمان 
یر شغلی بدون مرز که متفاوت از مسیر شغلی سنتی است قرار بگیرند تا  در مس

 پیشرفت نمایند و به اهداف مدنظر نائل شوند. 

 محورحرفهمسیر شغلی 

 

ها، کدهای نهایی و فرعی استخراج گردید و علائم اختصاص داده شده به هر کد اصلی تحلیل مصاحبه  بر اساس 

 . اندشدهبیان  7در جدول 

 های دولتی : ترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره در سازمان  7جدول 

علائم  

اختصاص  

 داده شده

علائم   کدهای فرعی  کدهای اصلی 

اختصاص  

 داده شده

 کدهای فرعی  کدهای اصلی 

A1   مسیر شغلی
 محور حرفه 

تعاملات   A8 مسیر شغلی بدون مرز 
 استراتژیک 

 برقراری ارتباطات بیشتر 
 انعطاف در مسیر شغلی

های ارتباطی  داشتن کانال  و خودآگاهی پذیریانعطاف 
 استقلال در مسیر شغلی نفعان ذی وسیع با 

ارتباطات استراتژیک با افراد   مسیر شغلی ارزش محور 
 یتی در مسیر شغلی خود هدا کلیدی و مهم

A2  جبران خدمات
 محور شایسته 

سطح پرداخت دستمزدها 
 توانایی افراد متناسب با 

A9  افزایش رتبه و مسئولیت  ارتقاپذیری 

 پیشرفت در سازمان 
عادلانه متناسب  الزحمهحق

 سازمانی  مراتبسلسلهارتقا در  یستگی افراد با شا

مزایای بالقوه دریافتی 
 کارکنان 

با میزان   الزحمهحق تناسب 
 شایستگی افراد  استعداد و

A3  عقد قراردادهای 
 نامتعارف کاری 

شفافیت در  A10 شرایط کاری منعطف 
ها و سیاست 
 هابرنامه 

روشن بودن اهداف و  
شخصی   نامهتوافق  هابرنامه 

عدم کتمان حقایق و   غیراستاندارد 
دورکاری و انعطاف در زمان   آشکارسازی 

 و مکان انجام کارها 
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افزارهای بهره گیری از نرم
 روز دنیا جهت دورکاری 

های دسترسی آزاد به برنامه 
 آتی سازمان 

ساعات کاری کمتر اما  
 پربازده

A4  محول نمودن
 وظایف چالشی 

تناسب بین   A11 بر عهده داشتن وظایف مهم
 شغل و شاغل 

های شاغل متناسب با  ویژگی 
 شغل مدنظر باشد 

ها و سازگاری شغلی با مهارت 
مسئولیت در قبال وظایف  روحیات فرد 

 چالشی
A5   آموزش و

 یادگیری مستمر 
 وظایف متعدد بر عهده داشتن  تنوع کاری  A12 های آموزشی برگزاری دوره

های فکر بهره گیری از اتاق 
 جهت هم افزایی 

 
انجام چندین کار تخصصی  

 در سازمان 
تلاش در جهت افزایش  

 اطلاعات به روز و یادگیری 
 آموزش مستمر

A6  اطمینان از داشتن شغلی  امنیت شغلی
 ثابت 

A13 فرصت حرکت به سمت نقش   فرصت پیشرفت
 جدیدی در سازمان 

  از دستعدم نگرانی برای 
 فرصت ترقی و تعالی فردی  دادن شغل خود در آینده

 اطمینان شغلی کاهش عدم 

A7  بازشناخت شغل و   کار با معنی
 های اصلی آنمسئولیت

A14  توازن بین کار و
 زندگی 

دستیابی به ترکیبی مناسب از 
 مسائل کاری و زندگی 

توازن بین وظایف محوله و 
اهمیت و ضرورت بالقوه از  زندگی شخصی 

شغل و احساس رضایت از  
 انجام آن 

 کار زندگی تعادل 

 دار کار معنی

 

 های بخش کمی یافته

 دیمتل  روش

، روشی جامع برای ساخت و تحلیل مدلی ساختاری از روابط علی میان  دیمتل با  گیریتصمیمروش ارزیابی  

مموریال باتل در ژنو در  موسسه  توسط این روش نخستین بار  (. Lin & lin,2008ت )متعدد اسه عوامل پیچید

میلادی برای بررسی و حل گروهی از مسائل پیچیده و در هم تنیده به کار گرفته    1976تا    1972های سال طی 

، به منظور حل مسائل پیچیده ابداع  دیمتل روش (.Tsai & Chou, 2009؛  Tzeng & Huang, 2011) شد

ایجاد   به وسیله هستند به هم مرتبط و عوامل هاخصشا ی که دارایتواند در موضوعاتشده است. این روش می 

و    درک  دیمتل   نماید.حلی در خور برای حل مسائل پیچیده مهیا  ی مناسب، راهمراتب سلسلهای  یک نظام شبکه



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
  

 

PAP 
13 (3) 

 157 | صفحه

ی برای محقق فراهم مراتبسلسلهای  نظام شبکهدهد و  می عوامل متعامل به دست  ی از  درستی از گروه  بینش

نظرات گروهی به مشخص کردن روابط علت و معلولی میان عوامل،   آوریجمع تواند با  . این روش می کندمی 

نمایی تصویری است که  دیمتل فرایند  ی خروج(. Mentes et al,2015) کمک نمایدبرای حل مسائل پیچیده 

می  کاربر  آن،  اساس  عوامل    بندیرتبهو    گیریتصمیمتواند  بر  انمقوله  یامیان  را  دهد  ها   & Akyuz)جام 

Celik,2015 نتایج به دست آمده از این پژوهش به بیان این مراحل اقدام و دارد که  مرحلهچند (. روش دیمتل

 . ه خواهد شدئنیز ارا

 ها یافته

های های خبرگان است و درایهماتریس تلفیق شده پاسخ  که  : این ماتریسA: محاسبة ماتریس میانگین  گام اول

همان مقادیر تخصیص داده شده از جانب  xij  تعداد خبرگان و H شود که در آن، محاسبه می 1ق معادله طبآن 

 بیان شده است.   8های خبرگان در جدول . ماتریس میانگین پاسخهاستآن

(1)       aij= 
1

H
× ∑ XIJ

(K)
H

k=1

                                 

 ماتریس میانگین  :8جدول 
 

A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A1

0 

A1

1 

A1

2 

A1

3 

A1

4 

A1 0 38/
1 

07/
3 

11/
3 

96/
3 

11/
2 

19/
3 

11/
2 

88/
3 

23/1 88/3 96/3 07/2 07/3 

A2 92/
3 

0 15/
3 

19/
3 

11/
3 

15/
2 

19/
3 

15/
3 

96/
3 

57/1 96/3 58/2 11/3 15/3 

A3 88/
3 

92/
3 

0 88/
3 

96/
3 

92/
3 

96/
3 

92/
3 

92/
3 

85/2 92/3 88/3 96/3 96/3 

A4 92/
3 

07/
2 

02/
3 

0 92/
3 

98/
2 

92/
3 

96/
3 

11/
2 

07/3 15/3 07/2 11/3 98/2 

A5 96/
3 

07/
3 

11/
2 

92/
3 

0 07/
3 

11/
3 

07/
3 

96/
3 

95/1 95/2 11/3 15/3 95/2 

A6 07/
2 

23/
1 

0 0 0 0 11/
2 

11/
3 

92/
3 

07/3 07/3 11/2 15/2 96/3 

A7 96/
3 

07/
2 

88/
3 

92/
3 

11/
3 

19/
3 

0 07/
3 

96/
3 

11/2 92/3 85/2 96/3 11/3 

A8 07/
3 

07/
3 

96/
3 

96/
3 

2 11/
3 

96/
3 

0 96/
3 

92/3 11/3 07/3 96/3 11/3 

A9 11/
3 

3 85/
2 

11/
2 

07/
2 

96/
3 

11/
3 

96/
3 

0 2 19/3 19/3 11/3 92/3 

A1

0 
11/
2 

11/
2 

19/
3 

2 11/
2 

07/
2 

07/
3 

11/
3 

3 0 11/3 07/2 07/3 11/3 

A1

1 
96/
3 

92/
3 

96/
3 

07/
2 

96/
3 

92/
3 

3 07/
3 

96/
3 

11/3 0 11/3 92/3 92/3 

A1

2 
19/
3 

11/
3 

92/
3 

92/
3 

88/
3 

11/
3 

11/
3 

92/
3 

92/
3 

07/2 07/3 0 11/3 07/3 
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A1

3 
15/
3 

88/
3 

96/
3 

96/
3 

11/
3 

15/
3 

11/
3 

96/
3 

96/
3 

11/3 19/3 07/3 0 96/3 

A1

4 
07/
3 

19/
3 

11/
3 

11/
3 

07/
3 

92/
3 

07/
3 

11/
3 

11/
3 

15/2 96/3 11/3 3 0 

 

نشان داده    7هستند که در جدول    ها مصاحبهعامل استخراج شده از    14به ترتیب    A14  تا   A1،  8  در جدول

 .اندشده

به ماتریس اولیه   3و   2را از طریق معادله A ماتریس:  D رمال شده روابط مستقیمنگام دوم: محاسبة ماتریس 

 کنیم. شود، تبدیل می نامیده می  D ماتریس م نرمال شده کهقیروابط مست

    D=m×A                        (2 ) 

m=min[
1

max ∑ |aij|n
j=1

,
1

max ∑ |aij|n
i=1

] (3 ) 

آمده و بیان   دستبه فرمول  بر اساسماتریس روابط نرمال شده روابط مستقیم  9به این ترتیب در جدول شماره 

 شده است.  

 : ماتریس روابط نرمال شده روابط مستقیم )شدت نسبی حاکم بر روابط مستقیم( 9جدول 

D A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 A11 A12 A13 A14 

A1 0 027/0 061/0 062/0 079/0 042/0 063/0 042/0 077/0 024/0 077/0 079/0 041/0 061/0 

A2 078/0 0 063/0 063/0 062/0 043/0 063/0 063/0 079/0 031/0 079/0 051/0 062/0 063/0 

A3 077/0 078/0 0 077/0 079/0 078/0 079/0 078/0 078/0 057/0 078/0 077/0 079/0 079/0 

A4 078/0 041/0 060/0 0 078/0 059/0 078/0 079/0 042/0 061/0 063/0 041/0 062/0 059/0 

A5 079/0 061/0 042/0 078/0 0 061/0 062/0 061/0 079/0 039/0 059/0 062/0 063/0 059/0 

A6 041/0 024/0 0 0 0 0 042/0 062/0 078/0 061/0 061/0 042/0 043/0 079/0 

A7 079/0 041/0 077/0 078/0 062/0 063/0 0 061/0 079/0 042/0 078/0 057/0 079/0 062/0 

A8 061/0 061/0 079/0 079/0 040/0 062/0 079/0 0 079/0 078/0 062/0 061/0 079/0 062/0 

A9 062/0 060/0 057/0 042/0 041/0 079/0 062/0 079/0 0 040/0 063/0 063/0 062/0 078/0 

A10 042/0 042/0 063/0 040/0 042/0 041/0 061/0 062/0 060/0 0 062/0 041/0 061/0 062/0 

A11 079/0 078/0 079/0 041/0 079/0 078/0 060/0 061/0 079/0 062/0 0 062/0 078/0 078/0 

A12 063/0 062/0 078/0 078/0 077/0 062/0 062/0 078/0 078/0 041/0 061/0 0 062/0 061/0 

A13 063/0 077/0 079/0 079/0 062/0 063/0 062/0 079/0 079/0 062/0 063/0 061/0 0 079/0 

A14 061/0 063/0 062/0 062/0 061/0 078/0 061/0 062/0 062/0 043/0 079/0 062/0 060/0 0 

گذارد، سایر عوامل می   بر   Iمی است که عامل  ستقیمجموع تأثیرات م  دهندهنشان A ماتریس  jمجموع هر سطر  

∑max   از این رو، میزان  |aij|n
j=1 می است که عاملی با بیشترین تأثیر مستقیم  ستقیمجموع تأثیرات م  دهندهنشان

مجموع تأثیرات    دهندهنشان  A ماتریس  i بر روی سایر عوامل دارد. همچنین، از آنجایی که مجموع هر ستون

عامل    قیمی مست که  م  iاست  عوامل  سایر  میزانپذیردی از   ،  max ∑ |aij|n
i=1  تأثیرات    دهندهنشان مجموع 

از سایر عوامل می مستقیمی می  را  تأثیر  بیشترین  که  که عاملی  می باشد  مثبت  پذیرد، دریافت  ماتریس  کنند. 
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با تقسیم تمامی   D دهد، و ماتریسرا به خود اختصاص می   به عنوان حد بالا، کمترین مقدار این دو m اسکالر

  Dاز ماتریس ijd . لازم به یادآوری است که هر عنصرآیددست می   به  mماتریس اسکالر  Aعناصر ماتریس  

 . مقداری بین صفر و یک دارد 

 (ID) شدت روابط غیرمستقیم تریسما : IDگام سوم: محاسبه ماتریس تأثیرگذاری )شدت روابط( غیرمستقیم

 .آیداز طریق معادله زیر به دست می 

ID= ∑ Di=D2(I-D)
-1

∞

I=2

 (4 ) 

باشد.  یک ماتریس اسکالر می  Iمحاسبه شده و ماتریس  3از طریق رابطه شماره   D که در این فرمول ماتریس

ترجیحات کاری کارکنان  روابط غیرمستقیم    دهندهنشانت  قیقو گراف به دست آمده از آن، در حID ماتریس

تأثیر    نسل هزاره یکدیگر  بر روی  مواقع، عناصر  برخی  که در  کرد  یادآوری  باید  یکدیگر هستند. همچنین  با 

تا در نهایت تأثیر هر عامل را بر روی سایر عوامل   بودهم نداشته و ناگزیر به محاسبه تأثیرات غیرمستقیم قیمست

 .داده شودنشان 

ا ساختار ممکن از  ی  مراتب سلسلهدر گام چهارم،    است.   ب هر یک از عناصرترتیگام چهارم: به دست آوردن  

عناصر مفروض از یک مسأله بر دیگر عناصر و یا تحت نفوذ قرار گرفتن   نفوذشود. ترتیب عناصر مشخص می 

د یا حل مسأله خواهد بود. بو بهآن عناصر در  مراتبسلسله م، مشخص کننده ساختار ممکن از سلها به طور مآن

استفاده     D)-D(I-1س(، از ماتریمراتبسلسلهبرای نشان دادن ترتیب واقع شدن عناصر )  10از این رو در جدول  

 .شودمی 

D)-D(I-1 : ماتریس10جدول 
 

D*(I

-

D)^-

1 

A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 A11 A12 A13 A14 

A1 263/0 249/0 302/0 296/0 308/0 290/0 313/0 303/0 358/0 222/0 340/0 308/0 292/0 325/0 

A2 356/0 238/0 323/0 317/0 311/0 310/0 333/0 342/0 382/0 244/0 363/0 302/0 331/0 348/0 

A3 416/0 362/0 319/0 383/0 378/0 399/0 405/0 417/0 448/0 313/0 424/0 378/0 404/0 424/0 

A4 353/0 275/0 318/0 254/0 322/0 322/0 344/0 353/0 347/0 270/0 346/0 290/0 329/0 342/0 

A5 354/0 293/0 301/0 326/0 248/0 323/0 329/0 338/0 379/0 249/0 342/0 308/0 328/0 342/0 

A6 226/0 183/0 178/0 170/0 167/0 179/0 221/0 246/0 278/0 200/0 250/0 208/0 222/0 266/0 

A7 375/0 293/0 352/0 345/0 326/0 346/0 291/0 359/0 402/0 268/0 380/0 323/0 363/0 366/0 

A8 365/0 316/0 360/0 352/0 311/0 350/0 371/0 308/0 408/0 305/0 373/0 331/0 370/0 373/0 

A9 333/0 288/0 310/0 289/0 283/0 335/0 324/0 349/0 301/0 247/0 342/0 306/0 323/0 354/0 

A10 283/0 245/0 286/0 258/0 255/0 270/0 292/0 301/0 321/0 183/0 306/0 256/0 292/0 306/0 

A11 389/0 339/0 367/0 326/0 353/0 373/0 362/0 374/0 419/0 296/0 324/0 341/0 377/0 396/0 

A12 363/0 313/0 354/0 347/0 341/0 346/0 351/0 376/0 403/0 268/0 367/0 270/0 350/0 367/0 

A13 375/0 338/0 368/0 360/0 339/0 359/0 364/0 390/0 418/0 297/0 383/0 339/0 304/0 396/0 
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A14 342/0 299/0 323/0 315/0 310/0 343/0 332/0 343/0 369/0 256/0 365/0 312/0 330/0 291/0 

 

  رتیب بیانگر ت  (R) یفیدهد. بیشترین مجموع ردترتیب نفوذ عناصر بر یکدیگر را نشان می  11در ادامه، جدول  

تناسب  ، (A3) عقد قراردادهای کاری نامتعارفدارند. به عنوان مثال   نفوذبر سایر عوامل  یاًعواملی است که قو

یر را بر روی سایر  گویای عواملی هستند که بیشترین تأث (A13) فرصت پیشرفتو  (A11) بین شغل و شاغل

نیز بیانگر   (J) بیشترین مجموع ستونی   .گذارندشناسایی شده در این پژوهش می  ترجیحات کاری کارکنان هزاره

می  میان سایر عوامل  را در  تأثیر  بیشترین  که  است  مثال عوامل  ترتیب عواملی  به عنوان  ارتقاپذیری پذیرند. 

(A9،) تناسب بین شغل و شاغل (A11) توازن بین کار و زندگی  و (A14)   گویای عواملی هستند که بیشترین

 .پذیرندمی  شناسایی شده در این پژوهشترجیحات کاری  تأثیر را از سایر 

 نسبت به اولویت عوامل  گیریتصمیم های نهایی برای  : شاخص 11جدول 

R-J R+J J R 
008847956/1 A3 95611507/9 A11 241062582/5 A9 4762615/5 A3 

543099949/0 A12 94367504/9 A3 912131734/4 A11 04398334/5 A11 

466566107/0 A2 70670386/9 A8 903826822/4 A14 03783878/5 A13 

417450913/0 A13 65822665/9 A13 806731783/4 A8 89997207/4 A8 

238548571/0 A10 63194598/9 A9 799693889/4 A1 8230668/4 A12 

210001758/0 A5 44222626/9 A14 63882493/4 A7 79443917/4 A7 

155614244/0 A7 4332641/9 A7 620387868/4 A13 53839944/4 A14 

131851604/0 A11 103033364/9 A12 553461219/4 A6 50602764/4 A2 

127166185/0 A4 97434226/8 A1 467413541/4 A3 47336457/4 A4 

093240288/0 A8 81956295/8 A4 346198383/4 A4 4675026/4 A5 

36542739/0 - A14 72500345/8 A5 279966847/4 A12 3908834/4 A9 

62504552/0 - A1 54548917/8 A2 257500845/4 A5 17464837/4 A1 

85017918/0 - A9 55518695/7 A6 039461533/4 A2 86308528/3 A10 

55173549/1 - A6 48762198/7 A10 624536705/3 A10 00172573/3 A6 

 

دهد و این عدد در عواملی  ها( را نشان می در طول محور عرض)موقعیت یک عنصر  )بردار ارتباط(   (R-J) ون تس

و در صورت   به عبارتی عامل اثرگذار قطعی است  باشدکه مثبت است، بیانگر نفوذ کننده بودن آن عامل می 

 (R+J) است. همچنین ستون  به عبارتی عامل اثرپذیر قطعی منفی بودن نیز بیانگر تحت نفوذ بودن آن عامل

کننده و  فوذها( هم از نظر نصر )در محور طولنک عیمجموع شدت  دهندهنشان اهمیت( -شدت -)بردار برتری

موقعیت   1شکل  که بیانگر اهمیت عامل نسبت به سایر عوامل است. باشدهم از نظر تحت نفوذ واقع شدن می 

 . دهدرا نشان می  ممکن مراتبسلسلهعناصر در 
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شکل 

 ترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره : موقعیت و اولویت 1

شود  ( تعیین شده است نیز مشخص می R+J( ،)R-Jهای )که بر اساس ستون  1نهایتاً با بررسی نمودار شکل  

( شغل و شاغل  بین  تناسب  )A11که  نامتعارف  کاری  قراردادهای  )A3(، عقد  استراتژیک  تعاملات   ،)A8 و  )

کننده و هم بسیار نفوذپذیر هستند جزو چهار عامل نخست در ستون  ( که هم بسیار نفوذ  A13فرصت پیشرفت ) 

(، تنوع  A3باشند. در این پژوهش مشخص شد که عقد قراردادهای نامتعارف )شدت )اهمیت( تأثیرگذاری می 

( نیز چهار عامل نخست در ستون  A13( و فرصت پیشرفت )A2)  محورشایسته(، جبران خدمات  A12کاری )

ند و در این ساختار به طور قطع نفوذکننده بر مجموعه سیستم هستند و تعاملات بیشتری خالص اثرگذاری هست

ترین عوامل اثرگذار بر سایر ترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره توسط خبرگان پژوهش دارند که به عنوان مهم

گرفتن در مسیر شغلی  (، قرار  A9(، ارتقاپذیری )A6اند و عوامل امنیت شغلی )شده  بندیرتبهو    بندیاولویت

 پذیرند. ( نیز جزو عواملی هستند که بیشترین تأثیر را می A1) محورحرفه

 نتیجه گیری 

تأثیرپذیری و تأثیرگذاری ترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره  بندیاولویتپژوهش حاضر با هدف شناسایی و 

جیحات با استفاده از مصاحبه با خبرگان  های دولتی استان آذربایجان غربی انجام پذیرفت. ابتدا تردر سازمان

ها بر یکدیگر تعیین شد. کارکنان  و اثرات آن  بندیاولویتشناسایی و در گام دوم با استفاده از تکنیک دیمتل  

اند و بر های تخصصی وارد مشاغل مربوطه شدهکه با دانش اندمطرحین کارکنانی ترجواننسل هزاره به عنوان 

شده در دهه حاضر، بیشترین تعداد کارکنان متعلق به کارکنان نسل هزاره است که به   های انجامطبق پژوهش

پذیر هستند و توانایی بالایی در برقراری ارتباطات اثربخش دارند و به لحاظ هوش و  لحاظ شخصیتی انعطاف

هستند. در این راستا به لحاظ  ای در استفاده و کار با تجهیزات الکترونیکی و ارتباطی را دارا  استعداد توانایی بالقوه

ها دارند ترجیحات و انتظارات خاصی دارند که در صورت محقق شدن در سازمان  هایی که با سایر نسلتفاوت

به فعالیت خود ادامه خواهند داد در غیر این صورت با کاهش انگیزه و عدم وفاداری به سازمان، تمایل خواهند  
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ان دیگری مشغول به کار شوند. به دلیل حاکم شدن پاندمی کرونا و  داشت سازمان را ترک کرده و در سازم

ها  های ایجاد شده، کارکنان نسل هزاره تمایل بالایی به عقد قراردادهای نامتعارف با مدیران سازمانمحدودیت

و مکانی و .. بتوانند وظایف خود را به راحتی انجام دهند اجازه   دارند تا بتوانند با انعطاف در شرایط زمانی  و 

فعالیت در چندین شرکت را داشته باشند، از مزایای دورکاری بهره ببرند. کارکنان نسل هزاره انتظار دارند در 

قرار گیرند و با خودمحوری و خودهدایتی بتوانند استعدادهای خود را شکوفا نمایند و از   محورحرفهمسیر شغلی 

استفاده نمایند. به دلیل اینکه انگیزش کارکنان هزاره   تحقق اهداف سازمانی و فردی  جهتتمام ظرفیت خویش  

در سازمان    محورشایستههای مالی است خواهان جبران خدمات  نسبت به کارکنان قبلی بیشتر از طریق پاداش

مند شوند. خواهان بر عهده هستند تا بر اساس شایستگی و صلاحیت بالایی که دارند از مزایای بیشتری بهره

ها خواهان آموزش و یادگیری مستمر هستند تا بر  یفناورچالشی هستند و به سبب پیشرفت در گرفتن وظایف 

نمایند. توانایی  برقرار  استراتژیک  ارتباطات  کارکنان سایر سازمان  و  مدیران  با  دارند  تمایل  بیفزایند.  خود  های 

  مراتب سلسلهیگاه و  جاتقا در  خواهند ضمن ارهای سازمان هستند و می ها و سیاستخواهان شفافیت در برنامه

یت شغلی دست یابند. توازن کار و زندگی جزو مواردی است که بسیار ضروری و حیاتی است و  امنسازمانی به 

با   و  ندهند  انجام  را  تکراری  و  روزانه  امور  یکنواخت  به صورت  تا  کاری هستند  تنوع  و  معنی  با  کار  خواهان 

ترین انتظاراتی است که یدیکل ن شاغل و شغل مورد نظر یکی از  های جدیدی روبرو باشند. تناسب بیچالش

کارگیری  هکارکنان هزاره خواهان آن هستند تا بتوانند به بهترین صورت ممکن امور و وظایف محوله را با ب

 تخصص و صلاحیت خویش عمل نمایند.  

های نسل هزاره در سازمانهای پژوهش حاضر شامل شناسایی چهارده عامل از ترجیحات کاری کارکنان یافته

 یفی بیشترین مجموع ردها بود.  بندی تأثیرپذیری و تأثیرگذاری آندولتی استان آذربایجان غربی و سپس اولویت

(R) ترجیحات کاری   د.شتندا  نفوذبر سایر عوامل    یاً که قو  بود عواملی    رتیب بیانگر ت  A13, A11, A3   به که

که    بودندگویای عواملی    فرصت پیشرفتو    تناسب بین شغل و شاغل،  نامتعارفیب عقد قراردادهای کاری  ترت

نیز بیانگر   (J) بیشترین مجموع ستونی دارند.  شناسایی شده در این پژوهش  عوامل  بیشترین تأثیر را بر روی سایر 

می   بود ترتیب عواملی   میان سایر عوامل  را در  تأثیر  بیشترین  یعنی    A14و    A11  و  A9عوامل  پذیرند.  که 

که بیشترین تأثیر را از    بودند گویای عواملی  ارتقاپذیری، تناسب بین شغل و شاغل و توازن بین کار و زندگی  

 دهندهنشان( که  R+Jهای )بر اساس ستون. نهایتاً  پذیرندشناسایی شده در این پژوهش می ترجیحات کاری  سایر  

باشد، مشخص شد که  تحت نفوذ واقع شدن می مجموع شدت یک عامل از نظر نفوذکننده بودن و هم از نظر  

( و A8(، تعاملات استراتژیک ) A3(، عقد قراردادهای کاری نامتعارف )A11عوامل تناسب بین شغل و شاغل )

( که هم بسیار نفوذ کننده و هم بسیار نفوذپذیر هستند جزو چهار عامل نخست در ستون  A13فرصت پیشرفت ) 

 د.  باشنشدت )اهمیت( تأثیرگذاری می 

مثبت بودن بیانگر نفوذکننده بودن    در صورت دهد  نشان می   ( نیز که موقعیت یک عامل راR-Jبر اساس ستون )

باشد که در این پژوهش مشخص شد که عقد آن عامل و در صورت منفی بودن بیانگر تحت نفوذ بودن آن می 

(  A13( و فرصت پیشرفت ) A2) محور شایسته(، جبران خدمات A12(، تنوع کاری )A3قراردادهای نامتعارف )

نیز چهار عامل نخست در ستون خالص اثرگذاری هستند و در این ساختار به طور قطع نفوذکننده بر مجموعه 
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ترین عوامل اثرگذار بر سایر ترجیحات کاری کارکنان  سیستم هستند و تعاملات بیشتری دارند که به عنوان مهم

(، ارتقاپذیری A6عوامل امنیت شغلی )  اند و شده  بندیرتبهو    بندیاولویتنسل هزاره توسط خبرگان پژوهش  

(A9 ،)    محورحرفهقرار گرفتن در مسیر شغلی  (A1)   پذیرند.نیز جزو عواملی هستند که بیشترین تأثیر را می 

بر اساس نتایج حاصل  به لحاظ اینکه (2021)های پژوهش حاضر با نتایج تحقیقات کوداگودا و دهراگودا یافته

  غایی  اهداف  به  تا  هستند(  پروتئینی )  محورحرفه  شغلی   مسیر  در   گرفتن  قرار   هانخواها این نسل  از تحقیق آن

هستند با پژوهش حاضر سازگاری    کاری  هایبرنامه  در  شفافیت  خواهان  و  بوده  ورزفرصت  بسیار  یابند،  دست  خود

یت بوده و این  اهم و شرایط کاری منعطفی برای کارکنان نسل هزاره با  (2021)دارد. تحقیق هیرا و همکاران 

های درک شده فردی کارکنان را در اولویت  نسل خواهان جذب به کارفرمایی هستند که شهرت سازمانی و ارزش

ف و قراردادهای کاری متعار محورشایستهجبران خدمات   اثرگذارهای یی عاملشناساقرار دهد و از این حیث با 

های  ها به دنبال فرصت پیشرفت، همسویی ارزشیافتند هزارهدر  (2021)  کیس و همکاران   تطابق یافت شد.

های پیشرفته کارگیری فناوریهسازمانی و شخصی، ارتباطات و تعاملات استراتژیک، توازن بین کار و زندگی، ب

زندگی که یکی اثرگذار و دیگری اثرپذیر   توازن بین کار و  پیشرفت،و کار از راه دور را دارند و عوامل فرصت  

تعهد   بالا و با تحقیق خود برای دستیابی به عملکرد    (2020)چپرا و بیلار    است، با این پژوهش مطابقت دارد.

مشی تعادل کار و زندگی رهنمود کردند و این عامل در پژوهش حاضر خط داشتن به را ها به کار بهینه، سازمان

ها به به این نتیجه رسیدند که هزاره (2020)یر شناخته شده است. ویرادندی وولور اثرپذنیز از ترجیحات کاری 

ها کمک کنند، به دنبال یادگیری  دنبال محیط کاری منعطف با رهبرانی قوی هستند که به رشد و پیشرفت آن

فرصت    کاری،  های منسجم و تنوع کاری هستند و در پژوهش حاضر نیز تنوعیمتمستمر، آموزش الکترونیک،  

 یری به عنوان ترجیحات کاری نسل هزاره شناسایی گردید. پذارتقاءپیشرفت و 

 آتی های  پژوهشپیشنهادات  

های توانند اقدام به ارائه الگوی ترجیحات کاری کارکنان نسل هزاره در سازماندر تحقیقات آتی پژوهشگران می  

روابط بین متغیرها را از طریق معادلات ساختاری مورد بررسی قرار  بنیاد نمایند و  دولتی با استفاده از رویکرد داده

 توانند استفاده نمایند.  ها نیز می ی سیستمشناسیایی پودهند و از ابزارهایی مانند 

 های پژوهش محدودیت

داخلی پیرامون  کمبود سوابق   جمله  از  هایی یتمحدود  با  محققان  حاضر،  پژوهش  در مواجه   تحقیقات  موضوع 

  متفاوت   برداشت  احتمال  توانست در توسعه ادبیات مورد بحث به محققان کمک مؤثر باشد، همچنینبودند که می 

سطح تحصیلات باعث جهت گرفتن نتیجه   و فردی  تعصب  قبیل   از  عواملی  دلیل   بهها  پرسش  از  دهندگان   پاسخ 

 گردید.پژوهش می 
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