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Abstract 

       Nowadays, there are different generations of employees in the workplaces. 

Each generation has its own characteristics, values and behaviors and the effective 

management of these generations is a major challenge for organizations. 

Therefore, recognizing and understanding these characteristics, values and 

behaviors is essential in order to retention of these generations. Retention has 

different subsets that in this research the focus is on the compensation system. 

Generation Z is a generation after Generation Y and few research has been done 

on it, while the increasing entry of this generation into work environments will 

complicate the management and work with different generations and in particular 

Generation Z. Therefore, the purpose of this study is to identification the factors 

affecting retention of Generation Z employees in the compensation system in the 

capital market. For this purpose, thematic analysis method has been used as one of 

the qualitative research methods. The research paradigm is interpretive and semi-

structured interviews were used as a research tool to collect raw data from 

Generation Z employees in the capital market. These employees were selected by 

purposive sampling of the type of maximum diversity. Total of 26 interviews after 

analysis led to the identification of 3 comprehensive themes, 11 organized themes 

and 79 basic themes, which are based on the existence of specific criteria for 

granting compensation, perception of justice in compensation and flexibility in 

benefits and perks.   
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 هیدر بازار سرما Zعوامل موثر بر نگهداشت کارکنان نسل  ییشناسا

 )ایحقوق و مزا ستمی(س
  3 عباس نرگسیان  | 2پورآرین قلی  | 1 سهند اکبري

 

 دهیچک
ها و ها، ارزشکاري وجود دارد. هر نسل، ویژگی هايهاي مختلفی از کارکنان در محیطامروزه، نسل

هاست. از این ها چالشی اساسی براي سازمانرفتارهاي خاص خود را دارا بوده و مدیریت موثر این نسل
هـا ضـروري اسـت.    ها و رفتارها به منظور نگهداشت این نسـل ها، ارزشرو، شناخت و فهم این ویژگی
هاي متفاوتی است که در این پژوهش تمرکـز بـر سیسـتم حقـوق و مزایـا       نگهداشت داراي زیرمجموعه

صورت گرفتـه اسـت در    بوده و مطالعات کمی در مورد آن Y، نسلی است که بعد از نسل Zاست. نسل 
هاي مختلف و ا نسلهاي کاري به پیچیدگی مدیریت و کار بحالی که ورود روزافزون این نسل به محیط

خواهد افزود. بنابراین، هدف این پژوهش، شناسایی عوامـل مـوثر بـر نگهداشـت      Zبه طور خاص نسل 
در سیستم حقوق و مزایا در بازار سرمایه است. بدین منظور از روش تحلیل مضمون، بـه   Zکارکنان نسل 

ش تفسـیري بــوده و از  هــاي تحقیـق کیفــی اسـتفاده شـده اســت. پـارادایم پــژوه    عنـوان یکـی از روش  
 هاي اولیـه از کارکنـان نسـل   آوري دادهساختار یافته به عنوان ابزار پژوهش جهت جمعهاي نیمه مصاحبه

Zگیري هدفمند از نـوع حـداکثر تنـوع انتخـاب     در بازار سرمایه استفاده شد. این کارکنان به وسیله نمونه
دهنده مضمون سازمان 11مضمون فراگیر،  3 مصاحبه پس از تحلیل، منجر به شناسایی 26شدند. مجموع 

مضمون پایه گردید که اساس آن وجود معیارهاي مشخص اعطاي حقوق و مزایا، ادراك عدالت در  79و 
 حقوق و مزایا و انعطاف در مزایا و مزایاي ویژه است.

 .هیبازار سرما ا؛ی؛ حقوق و مزاZنگهداشت؛ نسل؛ نسل  :هاواژهکلید

  

 

 .رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ت،یریدانشکده مد ،یارشد توسعه منابع انسان یکارشناس .1
    .رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ت،یریدانشکده مد ،یدولت تیریمسئول: استاد، گروه مد سندهینو .2

agholipor@ut.ac.ir 
 .رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ت،یریدانشکده مد ،یدولت تیریگروه مد ،اریاستاد .3
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 مقدمه

هـاي  بـا وجـود اهمیـت سـرمایه     .ها بر کسـی پوشـیده نیسـت   ها در سازماناهمیت انسانامروزه 
هاي زیادي در نگهداشت کارکنان خود مواجـه هسـتند (زینـی و    ها با چالشانسانی، امروزه سازمان

(هونـگ و  تـر از جـذب و اسـتخدام اسـت     نگهداشت کارکنان فرآیندي مهـم  .)370: 2020، 1پوته
خصـوص کارکنـان بـا    عـدم موفقیـت سـازمان در نگهداشـت کارکنـان بـه       ).63: 2012، 2همکاران

هـاي صـرف   هاي کوتاه مدت مانند هزینهافزایش هزینهعملکرد بالاي خود پیامدهایی منفی از قبیل 
شده بابت استخدام و آموزش، افزایش حجم کاري سایر کارکنان و تاثیرات مخرب محتمل آن بـر  

دارایی ناملموسی با عنوان شایستگی از سازمان به تبع خـروج فـرد    و خروجانگیزش سایر کارکنان 

جـا  مسـاله آن  .)3550-3551: 2011، 3داراي این شایسـتگی را بـه دنبـال خواهـد داشـت (یامـاموتو      

هاي کاري وجود داشـته و دارنـد کـه    هاي مختلفی از کارکنان در محیطشود که نسلتر میچالشی
ها کمـک مـوثري در   هاي خاص خود را دارا بوده و شناخت آنزشهر کدام نیازها، انتظارات و ار

 ).1: 2019، 4کند (مورل و ابستونهاي منابع انسانی از جمله نگهداشت میاتخاذ اقدامات و سیاست
ها و تغییرات پیوسته محیط بوده و روشن اسـت کـه   ورودشان به دنیاي کار توامان با چالش Zنسل 

زنـدگی ایـن نسـل در جهـان      .شـود هاي قبل بیشتر دچار تغییر میبه نسلنیازها و انتظاراتشان نسبت 
واقع شده است؛ جهـانی تـوام بـا نوسـان، عـدم اطمینـان، پیچیـدگی و ابهـام (جایاثیلیـک و           5ووکا

صـنایع و کسـب و    بـر  Zنسل ). در نتیجه چنین محیطی و با توجه به تاثیراتی که 80: 2020، 6آنیوار
). لزوم شناخت نسـل 1: 2019، 7ضرورتی اساسی است (هگزا و زاکیرج هاکارها دارد، شناخت آن

هاي مختلف در ادبیات تا آنجا پیش رفته که در کنار انواع هوش از قبیل هـوش فرهنگـی و هـوش    
بایست خـود را بـدان   نیز مطرح شده و مدیران و متخصصان منابع انسانی می 8احساسی، هوش نسلی

). سیاست یک سایز متناسب همه دیگر پاسخگو نبـوده  13: 2019، 9کریندل و فلمجهز کنند (مک
 

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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بنابراین هـر   ).43: 2005، 3(مارتین 2سازي جایگزین آن شده است) و سفارشی16: 2011، 1(بیکمن
هـاي  نسل را بایست جداگانه مورد مطالعه قرار داد تا با ایجاد شناخت بیشتر از آنـان بتـوان سیاسـت   

 مناسب آنان را اتخاذ کرد.
طـوري  هاي قبل است همچنان در حال تولد بوده بهکه متفاوت از نسل Zها حول نسل وهشپژ

صورت گرفته است و بدیهی است که ایـن تحقیقـات    Zکه تحقیقات کمی در مورد شناخت نسل 
به  ).39: 2020، 5؛ راتچزاك2: 2021، 4کم جهت مدیریت این نسل کافی نیست (لزلی و همکاران

هـا در مـورد   افزایش سـردرگمی  ، موجبZ مطالعات کافی در شناخت کارکنان نسلعبارتی، نبود 
هـا آمـادگی کمـی بـراي رویـارویی بـا ایـن نسـل از         این نسل شده است و در همین راستا، سـازمان 

تمـایلی بـه مانـدن طـولانی مـدت در       Zاز طرفـی، نسـل    .)2: 2020، 6کارکنان دارند (چیلاکـوري 
هـا و تمایلاتشـان اسـت سـوق پیـدا      سـازمانی کـه ارضـاکننده خواسـته     سازمان را نداشته و به سوي

)؛ به طوري که بر اساس گزارش موسسه گالوپ در سال 246: 2021، 7کنند (میلانی و همکاران می
درصد  61، 2018و بر اساس گزارش موسسه دیلویت در سال  Zدرصد از کارکنان نسل  73، 2019

کننـد (آگـاروال و   ملحق شدنشان به سازمان، آن را ترك مـی از کارکنان این نسل در دو سال اول 
جهـت بررسـی نـرخ     2021و  2020هاي نیز پیمایشی بین سال 9). موسسه ویزیر2: 2020، 8همکاران

سـال کـه منطبـق     25تا  20هاي سنی مختلف انجام داد که در نتیجه آن بازه سنی ترك خدمت بازه
انـد (ویزیـر،   رصد بیشترین نرخ ترك خدمت را داشـته د 7/46در پژوهش حاضر است، با  Zبا نسل 
 و این تاکیدي است بر لزوم شناسایی عوامل موثر بر نگهداشت این نسل. )5: 2021

از دریچه خلا عملیاتی، قلمرو پژوهش حاضر بازار سرمایه است. ارکان بازار سرمایه عبارتند از 
کالا، بـورس انـرژي و سـایر نهادهـاي     بورس  شوراي عالی بورس، فرابورس، بورس اوراق بهادار،

هـاي سـبدگردان.   گـذاري و شـرکت  هـاي سـرمایه  هاي تامین سرمایه، شـرکت مالی از قبیل شرکت
وضعیت نرخ ترك خدمت یک سازمان فعال در بازار سرمایه بدین صورت اسـت کـه نـرخ تـرك     

 

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 درصد اسـت  برابر با  1400درصد و در شش ماهه نخست سال  15برابر با  1399خدمت در سال 
 1399، بـه انـدازه بـیش از نیمـی از کـل سـال       1400دهد در شـش ماهـه نخسـت سـال     که نشان می

هاي بـازار سـرمایه   . نرخ ترك خدمت در یکی دیگر از سازمان1اندکارکنان سازمان را ترك کرده
درصـد را تجربـه    2/13درصـد بـه    5/3اي است که در سه سال گذشته نرخـی صـعودي از    به گونه

هاي نگهداشت کارکنان در طول زمان است. بـه طـور کلـی    ده است که دال بر عدم بهبود رویهکر
از منظـر   Zطور خـاص نسـل جـوان    هاي نسلی و بههاي اندکی در کشور به بررسی تفاوتپژوهش

هـاي مطالعـات نسـلی در    هاي مدیریت منابع انسانی پرداخته است. همچنین یافتـه و سیستم فرآیندها
قابل انتقال و تعمیم به نقطه دیگـري از جهـان نیسـت؛ چراکـه یـک نسـل        لزوماًز جهان یک نقطه ا

یکسان در هر جغرافیایی تجارب اقتصادي، فرهنگی و اجتماعی متفاوتی را تجربه کرده است و لذا 
در  ).109: 2018، 2ها و ترجیحـات مخـتص خـود را داراسـت (جـونز و همکـاران      ادراکات، ارزش

  Zنتیجه این پژوهش به دنبال پاسخ به این پرسش است که عوامل موثر بر نگهداشت کارکنان نسل 

 در سیستم حقوق و مزایا در بازار سرمایه کدامند؟

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش

 تاریخچه و تعریف نسل

 1952در ســال  3میهــا مــانشناســی بــه نــام کــارل تئــوري نســلی، نخســتین بــار توســط جامعــه  
ــی  ــاران  معرف ــیم و همک ــد (اوره ــل      ).5: 2018، 4ش ــطلاح نس ــار اص ــتین ب ــر، نخس ــی دیگ ــه نقل ب

ــانتوســط کــارل  ــا م ــوان   میه ــا عن ــابش ب ــوري نســل"در کت ــاتئ ــی و در  1928در ســال  "5ه معرف
). یــک گــروه  8: 2020، 6ایــن کتــاب بــه انگلیســی برگردانــده شــد (ماروانیــدزه       1952ســال 
ــد شــده، وقــایع و رخــدادهاي    7نســلی ــه افــرادي دارد کــه در یــک محــدوده زمــانی متول اشــاره ب

ــی      ــی، نگرش ــتم ارزشــی، ادراک ــه کــرده و داراي سیس ــود تجرب ــیط اطــراف خ یکســانی را در مح
 

 ارائه شده توسط یکی از واحدهاي 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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 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

ــات  ــاًیتقرو ترجیح ــرف   ب ــتند (اش ــانی هس ــمیت1: 2018، 1یکس ــاي  ).66: 2000، 2؛ کاپرش رد پ
تــوان یافــت کــه در زیــر بــه تعــدادي از  کــریم نیــز مــی هــاي نســلی را در قــرآنروابــط و تفــاوت

 این آیات شریف اشاره شده است:
ــقَــالَ ربّنَــا الَّــذي أعَطَــى  و  50 اتیــء خَلْقَــه ثُــمّ هــدى قَــالَ فمَــا بــالُ الْقُــرُونِ الْأُولىَ(آیلَّ شَــکُ

 سوره طه)؛ 51

او  نشیآنچــه را لازمــه آفــر ياســت کــه بــه هــر موجــود ی: پروردگــار مــا همــان کســگفــت

کـه بـه    نیش ـیپ هـاي نسـل  فی ـگفـت: پـس تکل   کـرده اسـت. (فرعـون)    تیبوده داده و سپس هـدا 

 نداشتند چه خواهد شد؟ مانیا هانیا

لَـو شَـاء   تَفَضَّـلَ علَـیکمُ و  یریِـد أَنْ  یفَـرُوا مـنْ قَومـه مـا هـذَا إِلَّـا بشَـرٌ مـثْلکُمُ         کَفَقاَلَ المْلَأُ الَّذینَ 

 سوره المومنون)؛ 24 هیاللَّه لَأَنزَْلَ ملاَئکَۀً ما سمعناَ بِهذَا فی آبائناَ الْأَوّلینَ(آ

اسـت   يشـخص جـز آنکـه بشـر     نی ـ(بـه مـردم) گفتنـد کـه ا     قـوم او کـه کـافر شـدند     اشراف

 خواسـت  ینـدارد و اگـر خـدا م ـ    يگـر ید لتیفض ـ ابـد ی يبـر شـما برتـر    خواهـد  یمانند شما که م ـ

شـخص   نی ـکـه ا  یسـخنان  نی ـمـا ا  فرسـتاد،  ی(رسول بر بشر بفرسـتد) همانـا از جـنس فرشـتگان م ـ    

 .میا دهینشن چیخود ه نیشیپدران پ انیدر م دیگو یم

ؤُنَـا مـنْ   نَّـا ترَُابـا وآباؤُنَـا أئَنَّـا لمَخرْجَـونَ لَقَـد وعـدناَ هـذَا نَحـنُ وآبا         کُفَـرُوا أَإِذَا  کَالَّـذینَ   وقاَلَ

 سوره النمل)؛ 68و  67 اتیقَبلُ إِنْ هذَا إِلاَّ أسَاطیرُ الْأَوّلینَ(آ

و) از دل  مشــویی(زنــده مــ میکــه مــا و پــدرانمان خــاك شــد یهنگــام ایــکــافران گفتنــد: آ و

 هــانیــداده شــده؛ ا شیاســت کــه بــه مــا و پــدرانمان از پــ ياوعــده نیــا م؟آیــییمــ رونیــخــاك ب

 .است انینیشیپ یخراف هايهمه افسانه

 هاي نسلینظریه
ها ترین آنهاي مختلفی در مباحث نسلی مطرح شده که در ادامه به برخی از شاخصنظریه
 شود. اشاره می
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شناسی نسلی ترین نظریه در حوزه جامعهکه شاید بتوان آن را مطرح میها ماندر نظریه کارل 
مشابه تعدادي از افراد درون یک کلیت اجتماعی نامید، وحدت نسل در نتیجه موقعیت مکانی 

شود. افراد یک نسل سال تولد یکسان و موقعیت مشابهی در بعد تاریخی فرآیندهاي حاصل می
اجتماعی دارند. به عبارتی پدیده اجتماعی نسل مبین نوع خاصی از هویت مکانی است و متشکل از 

اند. از نظر وي، تاریخی جاي گرفته-هاي سنی مرتبط است که در یک جریان اجتماعیگروه
کننده یک موقعیت نسلی مشابه باشد تواند بیانصرف معاصر بودن از نظر تقسیمات زمانی نمی

، تمرکز بحث وي حول سه نوع جامعه است. نوع 1دی). در نظریه مارگارت م290: 1952، میها مان(
فرهنگ بعدي است، نسل قبل به  کننده ماهیتاي است که در آن فرهنگ قبلی تعییناول، جامعه

بیند که آیندهداند و میشود میو هر فرزندي که متولد می 2یابدطور کامل در نسل بعد تجلی می
اي مانند والدین خود خواهد داشت. نوع دوم، جوامعی است که دیگر نسل گذشته مدل مناسبی 

تواند مشابه هم ها نمیپذیرد که وضع زندگی آنبراي زندگی نسل بعدي نیست و هر نسل می
. در این حالت نسل جدید براي یادگیري سبک زندگی و وضع مناسب حال و آینده خود به 3باشد

کند. سومین جا جستجو میآورد و الگوي زندگی خود را در آننسل خود رو میاعضاي دیگر هم
ي که نه تنها دهد به طورهاي بسیار شدید روي میحالت وضعیتی است که در جامعه دگرگونی

ها و تواند الگوي نسل جدید باشد، بلکه بایست براي تداوم حیات خود ارزشنسل گذشته نمی
هنجارهاي قدیمی خود را بر مبناي فرهنگ نسل بعدي اصلاح کند و دست به اجتماعی شدن 

ز مید، ؛ به نقل ا85-87: 1380(پناهی،  4مجدد بزند و بسیاري از چیزها را از فرزندان خود بیاموزد
شود. در جوامع ، تمایزات بین نسلی با ارجاع به زمان تعریف می5). در نظریه آنتونی گیدنز1978

هاي زندگی پیشینیان خود را از نو شروع و بر اساس اي شیوهسنتی، هر نسل به میزان قابل ملاحظه
دهد؛ دست میکنند. در عصر جدید از نو شروع کردن مفهوم خود را تا حد زیادي از آن عمل می

ها قابل توجه باشد. یابد که بازتاب نتایج آنهاي گذشته تنها در صورتی تحقق میزیرا تکرار روش
هاي پیش به مسائل اخلاقی بسیار بیشتري حساس هاي جوان امروز نسبت به نسلاز نظر گیدنز، نسل

 

1. Margaret Mead 
2. Postfigurative culture 
3. Configurative culture 
4. Prefigurative culture 
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 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

تی اقتدار را به مثابه عامل هاي سندهند یا شکلها ربط نمیها را به سنتها این ارزشهستند اما آن
؛ به نقل از گیدنز، 55-56: 1389پذیرند (آزادارمکی، کننده هنجارهاي شیوه زندگی نمیتعیین
کند. از نگاه وي میهاي نسلی استفاده می، وي از مفهوم ابژه1در نظریه کریستوفر بالس ).1378

هاي نسلی با یکدیگر سهیم شدهابژهها که در اي از انسانتوان گفت که نسل عبارتست از مجموعه
اند و ها را به خوبی درك کردههاي معینی برخوردار شده، آن ابژهاند؛ یعنی کسانی که از ابژه

: 1380اند (بالس، ترجمه پاینده، اکنون بینشی درباره واقعیت اجتماعی براي خود به وجود آورده
14-8.( 

 Zنسل هاي کاري و هاي منابع انسانی در محیطنسل
، X، نسل 3، ازدیاد اولاد2گرایانتوان به پنج دسته سنتهاي نسلی را میبه طور کلی، گروه 

در  6را نخستین بار اسکرور Z). اصطلاح نسل 190: 2017، 5(کیلیرز 4تقسیم کرد Zو نسل  Yنسل 

کار برد اند بهآیند یا آمدهها به دنیا میهایی که بعد از هزارهبراي برچسب زدن به آن 2008سال 

بوده و نسلی فردگرا، آزاد، با خود اتکایی  Xفرزندان نسل ها ). آن106: 2017، 7(اسپایلت و  رویز

سازي شده و معتاد به تکنولوژي و سرعت بالا، تمایل نداشتن به کار تیمی، تمایل به کار شخصی

ها برشمرد. در زمان حیات ترین نسلترین به اینترنت و آنلاینتوان متصلهستند. نسل زد را می

خود، تکنولوژي را به عنوان بخشی معمول از زندگی خود ادراك کرده است و نه به عنوان یک 
 

1. Christopher Bollas 
2. Traditionalists 
3. Baby boomer 

 نسـل  و) Lost generation(گمشـده   نسل مانند ترقدیمی هاينسل. است شده اشاره دیگر هاينسل برخی به تحقیقات . در4
ها اکنون و در صورت حیات، حدود صد ترین عضو این نسلکوچک که است دسته این از) Greatest generation(بزرگترین 

است که به علل زیر در  Zپردازد. نسل آلفا نیز نسلی جدیدتر از نسل ها نمیسال و بیشتر سن دارند و لذا پژوهش حاضر به آن
 هد شد:این پژوهش در مورد آن بحث نخوا

 طور که در مقدمه نیز اشاره شد؛همان Zالف) لزوم مطالعات بیشتر جهت شناخت نسل 
به بعـد ذکـر    2010ها. معمولا مطالعات تولد این نسل را ب) خردسال/نوجوان بودن نسل آلفا و عدم ورود این نسل به سازمان

کـه تمرکـز پـژوهش فعلـی بـر      آموزان صورت گیرد حـال آن تواند بر روي دانشاند. لذا تحقیقات حول این نسل فعلا میکرده
 هاست.مدیریت منابع انسانی سازمان

5. Cilliers 
6. Schroer 
7. Espaillat & Ruiz 
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ها معتقدند هر چیزي در جهان ممکن است و با اتکا به خود و تجهیزات در دسترسشان نوآوري. آن

، 1اثرگذار و نوآور باشند (برکاپخواهند ها میتوانند کاري را که تمایل دارند انجام دهند. آنمی

ها رواج هاي همراه در میان نسل زد بیش از همه نسل). استفاده از تکنولوژي تلفن224-223: 2014

کند. هاي دکستاپ، این نسل از موبایل براي جستجو در اینترنت استفاده میدارد. بیش از نسخه

سیم و ارتباطات سمبولیک (مانند هاي بیولوژيافزارها، تکناي گسترده از نرمها، استفادهپساهزاره

تواند بر روي سیستم عاملها) دارند. به عبارتی اکنون، بسیاري از مکالمات میاستفاده از ایموجی

اپ و...) انجام گیرد. از این جهت نسل زد سرعت مانند فیسبوك، توییتر، واتس( هاي اجتماعی

: 2018، 2ها دارد (کارتردوستان در بستر این تکنولوژي بالاتري در برقراري ارتباط با همکاران و

اولین افراد در انطباق  معمولاًهاي جدید هوشیار بوده و نسبت به توسعه تکنولوژينسل زد ). 3-2

شود و تا مجبور ها هستند. ایمیل نوعی مجراي ارتباطی قدیمی براي این نسل محسوب میبا آن

ها ها و گیفندارند. تمایل دارند تا معانی را بیشتر از طریق ایموجی نباشند، تمایلی به استفاده از آن

منتقل کنند تا از طریق کلمات؛ نتیجه آن که نسل زد تمایل دارد با نمادها و اختصار، کلام و منظور 

اي به شاخه گونه که پرندگان روي درختان از شاخههمان). 6: 2018، 3د (روخود را منتقل کن

این نسل نیز تمایل زیادي به تغییر مداوم سازمان دارند. به عبارتی چسبندگی پرند، دیگر می

هاي ها و قابلیتسازمانی کمتري داشته و هرگز نگران یافتن استخدام جدید نیستند؛ چراکه مهارت

نام نهاده  5). نسل زد به عنوان بومیان دیجیتال واقعی69: 2018، 4خود را باور دارند (کوسیر و فودر

شدند، اما نسل زد از بدو تولد با اینترنت و تر نسل واي نیز بومیان دیجیتال نامیده میاند. پیششده

 .)289: 2017، 6آورند (لانیرهاي اجتماعی احاطه شده و جهان پیش از این دو را به خاطر نمیرسانه

 

1. Berkup 
2. Carter 
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5.True digital native generation 

6. Lanier 



  

   

 

19 
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 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

 تاریخچه و تعریف نگهداشت منابع انسانی
توان به نگهداشت، آموزش و انگیزش نیروها را می قدمت تلاش رؤسا و فرمانروایان در جذب، 

، 1هاي باستانی و به طور کلی هرگونه تلاش سازماندهی شده دانست (دسلرقدمت تولد ارتش
نگهداشت منابع انسانی، به معناي ابقاي کارکنان موثر در سازمان براي حداکثر ممکن  .)13: 2020
در تعریفی دیگر، نگهداشت منابع انسانی عبارتست  .)32: 2015، 2زمانی است (شکیل و بات دوره

دهند که تا زمان بازنشستگی خود یا زمان اتمام هایی که به واسطه آن کارکنان ترجیح میاز رویه
 ).64: 2015، 3پروژه در سازمان باقی بمانند (هایدر و همکاران

 هاي نگهداشت منابع انسانیها و مدلنظریه
کارکنان براي مدت طولانی، انگیزه قوي و موثر از الزاماتی است که به منظور حفظ و نگهداشت 

تر، در بحث ). به بیانی جامع35: 2017، 4باید در سطوح مختلف سازمان به آن توجه داشت (آدیمو
کند و هایی که نیازهاي افراد را تحلیل میها و مدلنگهداشت کارکنان نبایست از تئوري

). در ادامه تلاش شده است 16: 1397غفلت ورزید (ابوالعلایی، دهد رهنمودهایی انگیزشی می
 هاي مهمی که در این راستا هستند تشریح گردد. ها و مدلبرخی نظریه

نیاز نیازهاي فیزیولوژیک،  طبقه پنج به را افراد نیازهايدر نظریه سلسله مراتب نیازهاي مازلو، وي 
نیازهاي اجتماعی، نیاز به احترام و پرستیژ یا نیاز به عزت به ایمنی یا امنیت، نیاز به عشق و تعلق یا 

) که 18-25: 2017، 5کند (آروما و هاناچورنیاز به خودشکوفایی یا خود تحققی تقسیم میو  نفس
. در نظریه دوعاملی هرزبرگ، وي دو دسته از عوامل به ها موجب انگیزش خواهد شدارضاي آن

کند ) و عوامل انگیزاننده را شناسایی کرد. هرزبرگ بیان میهاي عوامل بهداشتی (نگهدارندهنام
که گروه اول یعنی عوامل بهداشتی (مانند حقوق، شرایط کاري، مدیریت و سرپرستی)، نبودشان 

گردد؛ یعنی وجودشان منجر به رضایت کارکنان نمی الزاماًشود و وجودشان موجب نارضایتی می
مل انگیزاننده (مانند پیشرفت، شناسایی و احترام، ماهیت کار، گردد. عوامنجر به عدم نارضایتی می
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منجر به نارضایتی  الزاماًمسئولیت و رشد و توسعه فردي) نیز وجودشان منجر به رضایت و نبودشان 
). در 77: 1398پور و آغاز، شود (قلیگردد؛ یعنی نبودشان منجر به عدم رضایت میشغلی نمی

کللند شناسایی شد، بیشتر به عوامل کللند، نیازهایی که توسط مکمک اکتسابی نیازهاي نظریه
انگیزشی شباهت دارند و بر خلاف نظریه مازلو، توجهی به نیازهاي مرتبط با بقا و حیات ندارد. این 

طلبی (نیازي در راستاي نیاز به موفقیت یا توفیق شوند که عبارتند ازنیازها به سه گروه تقسیم می
منظور موفقیت در چارچوبی از استانداردها)، نیاز به قدرت (نیازي در راستاي تغییر کسب برتري به 

رفتار دیگران بر اساس میل خود و کنترل آنان) و نیاز به تعلق (نیازي در راستاي تعامل و برقراري 
اد کند که افرروابط دوستانه با دیگران). در نظریه انتظار روم، این نظریه به طور خلاصه بیان می

ها منجر به عملکرد مطلوب و عملکرد مطلوب شوند، هنگامی که بدانند تلاش آنبرانگیخته می
منجر به پیامدها و پاداش مطلوب سازمانی مانند افزایش حقوق و این پیامدهاي مطلوب منجر به 

نظریه برابري آدامز نیز یکی از نظریه). 267: 2017، 1ارضاي اهداف شخصی گردد (رابینز و جاج
هاي مهم حوزه انگیزش و نگهداشت کارکنان است. برابري، باوري است که در مقایسه با دیگران 
با ما منصفانه برخورد شده است و نابرابري عکس آن بوده و باوري است که در آن با ما 
غیرمنصفانه برخورد شده است. آدامز، فراگرد مقایسه برابري را بر مبناي نسبت ورودي به خروجی 

هاي فرد مانند سطح تحصیلات، تجربه، کوشش و وفاداري به  کند. ورودي، آورده می توصیف
کند از  ها به فرد اعطا می چیزي است که سازمان در قبال این آورده سازمان است. خروجی نیز آن

کند که این  قبیل حقوق و مزایا، شناسایی و تمجید. فرد خودش را با دیگران مقایسه و ارزیابی می
گیرد. حالت و ارزیابی خود سه حالت برابري، نابرابري مثبت و نابرابري منفی را دربرمی مقایسه

ها، تغییر نتایج، تغییر وروديهاي شامل نابرابري (چه مثبت و چه منفی)، منجر به یکی از واکنش
ر ترك وضعیت، تغییر مبناي مقایسه، تحریف نتایج مقایسه از نظر روانی، اتخاذ اقدامات به منظو

). یکی از 130-133: 1391شود (رضائیان، هاي فرد مورد مقایسه میها و خروجیتغییر ورودي
ده محرك  IESاست. مدل  IES2توان بدان اشاره کرد مدل هایی که در حوزه نگهداشت میمدل

کند که به و در نهایت نگهداشت آنان معرفی می را براي ایجاد پیوند و دلبستگی در کارکنان
 

1. Robbins & Judge 
2. Institute for Employment Studies 
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 مستقیم)، ارزیابی(بلاواسطه  سرپرست اهمیت عبارتند از آموزش، توسعه و کارراهه شغلی،ترتیب 
مزایا، ایمنی و سلامت،  و منصفانه، حقوق رفتارهاي و برابر هايعملکرد، ارتباطات، فرصت

 ). 23: 2004، 1همکاري و تعاملات، خانواده و دوستی و رضایت شغلی (رابینسون و همکاران

 Zحقوق و مزایا در نسل 
اصطلاحی است که شامل سیستم حقوق و دستمزد، سیستم  2حقوق و مزایا یا جبران خدمات 

هاي جبران خدمات باشد. منظور از این سیستم شیوهانگیزش و پاداش و سیستم بیمه و سلامت می
فرد از  شود که در ازاي خدماتهاي نقدي و غیرنقدي میکارکنان است و شامل همه پرداخت

ترین سیستم حقوق و مزایا حساس). 154: 1398پور، گیرد (قلیطرف سازمان به وي تعلق می
ها و منابع سیستم مدیریت منابع انسانی است و اگر دقیق و منصفانه طراحی نشود بسیاري از تلاش

پور، (قلیسازمان خنثی خواهد شد و تعداد زیادي از نیروهاي کلیدي سازمان را ترك خواهند کرد 
: 2020، 3هاي بالا قائلند (بولیچ و آگزمناهمیت زیادي براي پرداخت حقوق Zنسل  ).291: 1390

درصد مزایاي  62دهندگان پرداخت رقابتی و درصد از پاسخ Z ،72). در پژوهشی در مورد نسل 5
ژوهشی نیز ). در پ26: 2019، 4خوب را به عنوان عوامل مهم براي انتخاب شغل برگزیدند (ماندرس

است  Zو  X ،Yهاي ترین عامل براي نسلدرصد مهم 83یافت شد که حقوق و مزایا با 
). همچنین در پژوهشی دیگر محققان به این نتیجه رسیدند که حقوق بالا 117: 2020، 5(ناگرنیاك

هاي درصد به ترتیب داراي رتبه 33درصد و مزایاي بهتر با  53درصد، فرصت ارتقا و رشد با  86با 
). علاوه بر حقوق بالا، مزایاي 24: 2020، 6است (پترسون Zاول تا سوم از میان ترجیحات نسل 

هاست (کوسیر و آنهاي آزاد بیشتر براي این نسل، از ترجیحات مهم جانبی و قائل شدن زمان
در  خود). استعدادهاي این نسل از کارکنان میزان حقوق دریافتی افراد مشابه با 72: 2018فودر: 

، 7کنند و به دنبال شناسایی ارزش خود در بازار کار هستند (میمانوها را رصد میسایر شرکت
 

1. Robinson et al. 
2. Compensation 
3. Böhlich & Axmann 
4. Mondres 
5. Nagorniak 
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7. Meemano 
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). به عبارتی به دنبال بررسی برابري بیرونی بوده و انتظار دارند بیش از متوسط بازار در 26: 2020
سیستم جبران ادراك منصفانه بودن ). 1023: 2020، 1شغل خود دریافت نمایند (وسیلیوا و همکاران

). این نسل، نسلی سخت6: 2020، 2گردد (مگانو و همکارانخدمات موجب انگیزش این نسل می
، 3گر است و انتظار دارد در قبال آن پاداش مناسب دریافت کند (شویگر و لدویگکوش و تلاش

 ). به طور کلی نیاز مستمر به وجود پاداش و قدردانی از این نسل از عوامل مهم49: 2018
). تئوري مبادله در مورد 70: 2016، 4نگهداشت این گروه از کارکنان است (ماثور و هامید

تر کارکنان جدید و جوان سازمان اهمیتی مضاعف دارد. این نسل نسبت به احساس انصاف حساس
گیرد، با دهد و آنچه را که از سازمان میگر است و پیوسته آنچه را که به سازمان میبوده، حساب

آوردند، کارکنان تر خود را شهروند سازمان به حساب میهاي قدیمیکند. اگر نسلمقایسه می هم
مدت نتایج کارشان را ببینند دانند و مایل هستند در کوتاهدیگري میتر از هرچیز جوان خود را مهم

توان خیلی صبور و ایثارگر ازاي آن را به صورتی عینی و فوري دریافت کنند. لذا آنان را نمیو مابه
هاي کاري، کار از راه دور با ورود این نسل به محیط). 71-72: 1400تلقی کرد (ابوالعلایی، 

ها مناسب است آن را به عنوان یک گزینه در نظر داشته باشند؛ بدین تر شده و شرکتمفهومی مهم
: 2017، 5انتخاب کنند (پیرسمعنی که کارکنان از میان حضور در شرکت یا کار در خانه یکی را 

هاي ترجیحی این نسل، ساعات کار منعطف است؛ بدان معنا که فرد ساعات ). از سایر مزیت7
کاري ترجیحی خود را از میان ساعات کاري پیشنهادي شرکت انتخاب کند (بولیچ و آگزمن، 

در بسته حقوق و  هاي بسیار مهم دیگر براي این نسل ). از اولویت80: 2020، 6؛ هاردین6: 2020
هاي رشد، پیشرفت و ) و وجود فرصت10: 2019کریندل و فل، مزایا، تعادل کار و زندگی (مک

هایی که براي سیستم حقوق و مزایاي از توصیه ).41: 2020ترقی در مسیر شغلی است (راتچزاك، 
شتري از بر اساس شغل کاسته و سهم بی کارکنان نسل جدید شده این است که از سهم پرداخت

). 68: 1400حقوق بر اساس شایستگی و عملکرد کارکنان تعیین و پرداخت شود (ابوالعلایی، 
 

1. Vasilyeva et al. 
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هاي هاي حقوق و مزایا اهمیت دوچندان یافته است. یکی از بخشپذیري در سیستمامروزه انعطاف
سرویس به خصوص براي سیستمباشد. سلفسرویس میسیستم حقوق و مزایاي منعطف، سلف

هاي شخصی است حائز اهمیت است؛ بدان معنا که وق و مزایایی که به دنبال اعمال تفاوتهاي حق
صورت گرفت،  Zکند. در پژوهشی که بر روي نسل هر فرد مزیت مورد نیاز خود را انتخاب می

هاي تعادل کار و زندگی و مزایاي مالی، به ترتیب بیشترین سرویس، گزینهیافت شد که در سلف
). پژوهشی دیگر نیز یافت که حقوق 687 :1،2016براي این نسل داراست (نیزوراسکااهمیت را 

بالا، مزایاي جانبی، استقلال و محتواي شغلی، تعادل کار و زندگی، کار منعطف، توسعه 
مسیرشغلی، امنیت شغلی، محیط کار، روابط با همکاران و پشتیبانی و حمایت مافوق از ترجیحات 

 ). 10: 2020، 2ن خدمات است (اچیمپانگدر سیستم جبرا Zنسل 

 پیشینه تجربی پژوهش
 يکار یطمح یکاز  Zادراکات نسل ") با عنوان 2021هاي پژوهش لزلی و همکاران (یافته

تعادل  ی انجام گرفت نشان داد کهمصاحبه و گروه کانون که به روش آمیخته و با ابزارهاي "مثبت
و منعطف) از  یرسم یرغ یشتر(ب راحت يکار یطو مح یشغل یرو توسعه مس یشرفتپ ی،کار و زندگ

 .مثبت است يکار یطمح یکنسل از  ینادراکات ا
 پذیريجامعه يبرا Zفهم انتظارات نسل ") با عنوان 2020هاي پژوهش چیلاکوري (یافته

 و هاسازمانانجام گرفت نشان داد که  مصاحبه و مشاهدهکه به روش کیفی و با ابزارهاي  "شاثربخ
 یریتاثربخش، شش بعد کار معنادار، مد یريپذجامعه یک يبرا یستبا انسانی منابع متخصصان
و دورنما  یرتصو یکو ارائه  یارتباطات شخص ی،و توسعه، تعادل کار و زندگ یادگیريعملکرد، 

 .مرتبط با شغل را در نظر داشته باشند یاز شغل و اهداف سازمان
 یندگاننما يکار يهاارزش یابیارز"با عنوان  )2019( 3یابینیناو ر یوانووااهاي پژوهش یافته

که به روش کمی و با ابزار پرسشنامه انجام  "صاشخا یسازمان يآن بر رفتارها یرو تاث Zنسل 
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راحت، امکان تعادل در  يحقوق و دستمزد مناسب، کار جذاب، برنامه کار گرفت نشان داد که
 نسل است. ینا يکار هاياز ارزش یداريو ثبات و پا یشغل یرکار، رشد در مس

 يبرا یحاتیترج یستمو س یزشیانگ یلتحل") با عنوان 2018هاي پژوهش کوسیر و فودر (یافته
که به روش آمیخته و با ابزارهاي " Zبا تمرکز بر نسل  یقاتتحق یجانتخاب محل کار بر اساس نتا

حقوق و دستمزد انجام گرفت نشان داد که  پرسشنامه و یافتهساختار  یمهمصاحبه ن ی،گروه کانون
 Zنسل  یحاتاز ترج یشرفتتوسعه و پ هايمنعطف، شهرت شرکت و فرصت يبالا، زمان کار

 است.
جذب و نگهداشت  هايروش"با عنوان  )2017( 1یکاو چسنوو یدورکوکاسهاي پژوهش یافته

انجام  مستندات شرکت، پرسشنامه و مصاحبهکه به روش آمیخته و با ابزارهاي " Zکارکنان نسل 
آنان  یحاتو ترج یازهاهستند که ن یینسل از کارکنان به دنبال کارفرماها ینا گرفت نشان داد که

در سازمان مربوطه ندارند. از اهم  يبه ماندگار یلیتما ینصورتا یررا برآورده کرده، در غ
و  یشرفتآوازه و شهرت شرکت، ارتقا و پ ی،منعطف، تنوع شغل يآنان ساعات کار یحاتترج
 . است یژهو یجانب یايمزا

 یدارمدل تعلق خاطر پا یینو تب یطراح") با عنوان 1400هاي پژوهش نیکنام و همکاران (یافته
مرتبط با  يدر کسب وکارها اي(مطالعهیاد داده بن یهبر نظر یمبتن یکردبا رو یدکارکنان نسل جد

یافته ساختاریمهن یقعم هايمصاحبهکه به روش کیفی و با ابزار " ) اطلاعات و ارتباطات يفناور

متمرکز بر  هايیتوکارمند، اقدامات و فعال یرمد ینتعامل مؤثر بانجام گرفت نشان داد که 
و  یتو ماه شودیو اجرا م یطراح یواحد منابع انسان یقطر که از یدانتظارات کارکنان نسل جد

و  یرگذارجذاب و رشددهنده تأث يکار يفضا یريهستند که بر شکل گ یشرکت، عوامل یتهو
کارکنان نسل  هايهمسو با ارزش یفرهنگ سازمان ش،پژوه ین. در اگرددمیموجب تعلق خاطر 

 ییشناسا ید،کارکنان نسل جد یدارارتقادهنده تعلق خاطر پا ايیشهو ر یعلّ یطبه عنوان شرا یدجد
 ست.شده ا یو معرف

 

1. Sidorcuka & Chesnovicka 



  

   

 

25 

 هاي مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر
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و نگهداشت صورت  یکه حول مباحث نسل هایی، اکثر پژوهشکشور داخل پژوهش نهیشیپ در
نگهداشت  معمولاًها همچنین آن پژوهش و با ابزار پرسشنامه بوده است. یگرفته به روش کم

اند و مانند پژوهش حاضر متمرکز بر یک نسل خاص نبودهکارکنان را به صورت کلی بحث کرده
هایی است که به روش کیفی متمرکز بر ) از معدود پژوهش1400نیکنام و همکاران (اند. پژوهش 

کنندگان پژوهش حاضر کارکنان متولد تعلق خاطر نسل جدید شده است اما با این حال مشارکت
است. همچنین  70و  60هاي کنندگان پژوهش مذکور کارکنان متولد دههبه بعد و مشارکت 1375

بر سیستم حقوق و مزایاي مطلوب براي این نسل از کارکنان است که در پژوهش حاضر متمرکز 
اما گسترده یخارج قاتیتحق نهیشیپ پژوهش مذکور به صورت اختصاصی بدان پرداخته نشده است.

است که  یهیصورت گرفته است اما بد Zشناخت نسل  يبر رو يشتربی تمرکز و بوده ترجامع و تر
 يروزافزون بر رو هايو پژوهش هاشیمایو پ ستین یهمچنان جامع و کاف سلن نیا يبر رو قاتیتحق

 ادعاست. نیبر ا يدییخود تا گیري کروناخصوص بعد از همهبه نسل، نیا

 روش پژوهش
از باشد. ها توصیفی میپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر نحوه گردآوري داده

پژوهش فعلی را مورد کندوکاو قرار داد. این پیاز داراي توان منظر پیاز پژوهش ساندرز نیز می
باشد که به ترتیب از لایه بیرون به درون عبارتند از فلسفه، رویکرد توسعه تئوري، شش لایه می
آوري داده. فلسفه ها و ابزارهاي جمعشناختی، استراتژي، افق زمانی و تکنیکانتخاب روش

وسعه تئوري در پژوهش از نوع استقرایی، انتخاب روشپژوهش حاضر از نوع تفسیري، رویکرد ت
شناختی پژوهش از نوع کیفی، استراتژي پژوهش از نوع تحلیل مضمون، افق زمانی پژوهش از نوع 

کنندگان مشارکتساختاریافته است. آوري داده مصاحبه از نوع نیمه مقطعی و تکنیک و ابزار جمع
به بعد) در بازار سرمایه جمهوري اسلامی ایران  1375(کارکنان متولد  Zپژوهش کارکنان نسل 

 گیري هدفمند با نوع ناهمگون یا حداکثر تنوع استفاده شده است.بوده و از نمونه
 دهد.کنندگان در پژوهش را نشان میاطلاعات مشارکت 1جدول 
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 کنندگان پژوهش. اطلاعات مشارکت1جدول 

شماره 

 مصاحبه
 جنسیت

سال 

 تولد

وضعیت 

 تاهل
 تحصیلات

سابقه 

 کاري
 پست سازمانی

 مجرد 1376 آقا 1
دانشجوي فوق 

 لیسانس
سال و  1

 ماه 4
 کارشناس تحلیل

 مجرد 1377 خانم 2
دانشجوي فوق 

 لیسانس
سال و  1

 ماه 3
کارشناس 

 هاپذیرش شرکت

 مجرد 1378 آقا 3
دانشجوي فوق 

 لیسانس
 سال 1

 کارشناس
 داخلی حسابرسی

 مجرد 1375 آقا 4
دانشجوي 

 دکتري
 مدیر سبد سال 1

 سال 3 لیسانس مجرد 1375 خانم 5
 فناوري کارشناس

 اطلاعات
 کارشناس مالی سال 2 لیسانس متاهل 1375 خانم 6

 ماه 9 فوق لیسانس مجرد 1375 آقا 7
کارشناس تامین 

 مالی

 مجرد 1375 خانم 8
دانشجوي فوق 

 لیسانس
 ماه 9

کارشناس سرمایه
 گذاري

 مجرد 1376 آقا 9
دانشجوي فوق 

 لیسانس
سال و  1

 ماه 6
سرپرست ارزش

 گذاري
 مهندس داده سال 5 فوق دیپلم مجرد 1376 آقا 10

 سال 4 فوق لیسانس مجرد 1375 خانم 11
 کارشناس

 افزارنرم پشتیبانی

 مجرد 1377 خانم 12
دانشجوي فوق 

 لیسانس
 سال 1

کارشناس نظارت 
بر بازار بورس 

 انرژي

 مجرد 1377 خانم 13
دانشجوي 

 لیسانس
 ماه 5

کارشناس 
 نوآوري مالی

 سامانه کارشناس 9سال  6 فوق دیپلم مجرد 1376 خانم 14
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 کنندگان پژوهش. اطلاعات مشارکت1جدول 

شماره 

 مصاحبه
 جنسیت

سال 

 تولد

وضعیت 

 تاهل
 تحصیلات

سابقه 

 کاري
 پست سازمانی

 )گرمعامله( نیما ماه

 سال 3 فوق لیسانس مجرد 1375 خانم 15
کارشناس تست 

 الگوریتم

 مجرد 1377 خانم 16
دانشجوي فوق 

 لیسانس
 ماه 6

کارشناس 
عملیات بازار و 

 مشتقه

 ماه 10 لیسانس مجرد 1375 خانم 17
اجراي کارشناس 

 امور سبد

 مجرد 1376 آقا 18
دانشجوي فوق 

 لیسانس
 سال 2

کارشناس ارشد 
 تحلیل

 مجرد 1375 خانم 19
دانشجوي فوق 

 لیسانس
 کارشناس بازار سال 1

 مجرد 1375 خانم 20
دانشجوي فوق 

 لیسانس
سال و  2

 ماه 2
کارشناس امور 

 مالیاتی
 ریسک کارشناس ماه 3 فوق لیسانس مجرد 1376 خانم 21

 فوق دیپلم مجرد 1375 آقا 22
سال و  1

 نیم
 تحصیلدار

 معاملات کارآموز ماه 3 لیسانس مجرد 1378 خانم 23

 سال 3 فوق لیسانس متاهل 1375 خانم 24
کارشناس معامله

 گر
 الگوریتم تست سال 3 فوق لیسانس مجرد 1377 خانم 25

 سال 4 لیسانس مجرد 1375 خانم 26
  نویس برنامه

 اند فرانت

اي است که محقق . اشباع نظري مرحلهها تا رسیدن به مرحله اشباع نظري ادامه یافتندمصاحبه
بدین هاي قبلی است. ها به نوعی تکرار و موید دادهیابد و دادههاي جدیدي دست نمیدیگر به داده
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استفاده ) 2011( 1اي فونتانلا و همکارانمنظور و در پژوهش فعلی از روش پیشنهادي هشت مرحله
شده است.  با بکارگیري این روش، از مصاحبه بیست و سوم بیانیه یا مفهوم جدیدي شناسایی نشده 

جهت ها تا نفر بیست و ششم ادامه یافت. ها به اشباع رسیدند اما با این حال مصاحبه و مصاحبه
از این میان، اند. نظران مختلف معیارهاي متفاوتی را ارائه دادهارزیابی کیفیت پژوهش، صاحب

شود؛ روش لینکلن و گوبا در میان طیف وسیعی از محققان کیفی پذیرفته شده و از آن استفاده می
). 3: 2017، 2دهند (نوول و همکارانچراکه بدین طریق مقبولیت پژوهش خود را نیز افزایش می

کیفیت نتایج جهت ارزیابی  3شناسان کیفی از معیار اعتمادپذیري یا قابلیت اعتماداکثر روش
توان به نتایج پژوهش کنند. قابلیت اعتماد عبارتست از میزانی که میاستفاده می 4پژوهش کیفی

کیفی متکی و به آن اعتماد کرد. لینکلن و گوبا معتقدند معیار قابلیت اعتماد دربرگیرنده چهار 
است  8پذیريو انتقال 7، تاییدپذیري6پذیري، اطمینان٥معیار جداگانه اما مرتبط به هم باورپذیري

ها و  ت دادهیفیکبه این مهم، پژوهش حاضر نیز جهت ارزیابی  بنا ).496-499: 1398(محمدپور، 
از چهار معیار مذکور بهره جسته است. براي باورپذیري از تکنیک ممیزي درونی و  ج پژوهشینتا

مضامین  هیکه شامل کل پژوهش یینها بنديو دسته جینتابیرونی استفاده شد. جهت ممیزي درونی 
شوندگان توزیع و تایید شد و جهت از مصاحبه يتعداد انیبود م دهنده و فراگیراعم از پایه، سازمان

پذیري ممیزي بیرونی، نتایج به تایید چهار نفر از خبرگان حوزه پژوهش فعلی رسید. جهت اطمینان
قلمرو  ایمکان صورت که  از تکنیک ذکر جزئیات مراحل تفصیلی پژوهش استفاده شد؛ بدین

 هايکه داده باشدیم هیبازار سرما داست،یپ زین پژوهش عنوان در که طورهمان یفعل پژوهش
شرح نیز در ادامه  هادادهو تحلیل  يگردآور یقلمرو به دست آمده است. چگونگ نیاز ا پژوهش

ها) شوندهمستقیم مصاحبهآوري (ارائه نقل قول جهت تاییدپذیري از تکنیک مثال شده است. داده
 ها با پیشینه استفاده شده است.گیري ناهمگون و مقایسه یافتهپذیري از تکنیک نمونهو جهت انتقال

 

1. Fontanella et al. 
2. Nowell et al. 
3. Trustworthiness 

 هاي کمی.معادل روایی و پایایی در پژوهش. 4
5. Credibility 
6. Dependability 
7. Confirmability 
8. Transferability 
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 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

در ابتــدا توضـیحات لازم در مـورد عنــوان پـژوهش، بــه    هـا،  آوري و تحلیــل دادهجهـت جمـع  
اهـداف و سـوالات   کنندگان پژوهش ارائـه و سـپس   خصوص مفاهیم نگهداشت و نسل به شرکت

گیـري، از  پژوهش به همراه سیستم حقوق و مزایا براي ایشان شرح داده شد. بعد از فرآیند مصاحبه
ها رویکردي سیستماتیک و ) جهت تجزیه و تحلیل استفاده شد. آن2006( 1روش براون و کلارك
هـا،  بـا داده انـد کـه شـامل آشـنا شـدن      اي جهت تحلیل مضمون ارائه کردهگام به گام شش مرحله

گـذاري  کدگذاري اولیه (استخراج مفاهیم)، جستجوي مضامین، بازنگري مضـامین، تعریـف و نـام   
 مرور از در مرحله نخست، پس. )35: 2006مضامین و تهیه گزارش نهایی است (براون و کلارك، 

 شـده  ضـبط  صـداي  و شـده  مشـخص  ذهـن  در مصـاحبه  تحلیـل  از هـدف  پژوهش، ادبیات دوباره
نظـر   بـه  کـه  نکـاتی  کاغـذ  روي بر هامصاحبه متن نوشتن از پس. بررسی گردید شوندگان مصاحبه

 پژوهش با هدف مرتبط موضوعات یافتن جهت در خوانیدوباره با و مشخص باشندمی بررسی قابل
 از یک هر به ها،اهمیت در مصاحبه با هايجمله جداسازي از است. در مرحله دوم، پس شده تلاش

 گرفته نظر در آن براي دسته مفهومی (تم پایه یا مضمون پایه) یک و داده اختصاص کد یک ها آن
اي کـه در مرحلـه دوم انجـام شـد     بنـدي اولیـه  است. در مرحله سوم، تمرکز بیشتري بـر دسـته   شده

روزرسـانی شـد و   هاي مفهومی (مضامین پایـه) بـه  اي که نام برخی از دستهصورت گرفت؛ به گونه
شوندگان به صورت پراکنده در پاسـخ سـوالات بیـان کردنـد در     نکاتی که مصاحبههمچنین برخی 

پس از پالایش مضامین، تمامی مضامین  بندي گردید. در مرحله چهارم،کنار هم چیده شده و دسته
دهنده و فراگیر جاي گرفتند و برخی مضامین پایه غیرمرتبط با اهداف پایه در قالب مضامین سازمان

هـاي پـژوهش و   هـاي یافتـه  وهش حذف گردیدند. مراحل پنجم و ششم نیز در بخشو سوالات پژ
 گیري و پیشنهادها آمده است.  سوالات مصاحبه عباتند از:نتیجه
داشـته باشـد تـا آن را     هـایی یژگیچه و ستیو پرداخت به کارکنان با ایحقوق و مزا ستمیس. 1

 يگریو شخص د دیداشته باش یافتیتومان در ونیلیم n اگر شما یبه عبارت د؟یعادلانه و منصفانه بدان
باشـد تـا شـما آن را     یبر اثر چه عوامل یتومان ونیلیتفاوت دو م نیتومان، ا ونیلیم n+2در شرکت 
 دارد؟ یشما چه تفاوت يشرکت برا يعوامل از سو نینبودن ا ایمشخص بودن  د؟یعادلانه بدان

از  ای ـاز مزا ايارائـه بسـته   ای ـ دکنی ـیاستقبال م شتریهمه افراد ب يبرا کسانیثابت و  يایاز مزا. 2
 چرا؟ ا؟یمزا انیشرکت و امکان انتخاب از م يسو

 

1. Braun & Clarke 
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کرونا  یپاندم ایکار از راه دور؟ چرا؟ آ ای ددهییم حیترج شتریکار در ساختمان شرکت را ب. 3
 است؟ یکیدر هر صورت انتخابتان  ایدو داشته  نیا انیبر انتخاب شما م يریتاث

 نیا مورد در را دگاهتانید کار؟ يبرا یزندگ ای دیهست یزندگ يبرا کار به معتقد شتریب شما. 4
 . دییفرما انیب دو

 زاننـده یشـما انگ  يتـا بـرا   دی ـشرکت عملکرد مطلوب شما را چگونه جبران نما دیدار لیتما. 5
 ست؟یعملکرد مطلوبتان چ يشما در ازا يپاداش(ها) و مشوق(ها) برا نیبهتر یباشد؟ به عبارت

در سوالات فوق به آن اشاره نشـده و   ایحقوق و مزا ستمیهست که حول س ياگر مورد لطفاً. 6
 .دییبفرما انیب کندیشما به ماندن در شرکت کمک م شتریب لیو تما یدر دلبستگ

هاي مفهومی (مضامین پایه) مربوطه ها به همراه دستهمتن یکی از مصاحبه 2جدول براي نمونه، 
 دهد.را نشان می

 . نمونه مصاحبه به همراه مضامین پایه2جدول 

 شماره سوال کد مصاحبهنکات کلیدي  )یهپا ینمضام( دسته مفهومی

 بندي مشاغلطبقه

 مدیر به فرضاً کارکنان بندي تقسیم با

 کارشناس سرپرست، رییس، مدیر، عامل،

 حقوق حداکثر و حداقل میشه کارمند و

 مرحله در. کرد مشخص کدوم رو هر در

 سازمانی هايپست این از کدوم هر بعد

 از کدوم هر در. کرد گریدبندي رو

 حقوق حداکثر و حداقل هم گریدها

 بشه. مشخص

P8Q1a 

 سوال اول

 عملکرد بر مبتنی پرداخت

شاخض کردن مشخص به توجه با حالا

 خود توسط باید عملکردکه کلیدي هاي

 میزان و بشه معین ماهانه مافوقش و فرد

 پرداخت حقوقش ماه، آخر در kpi تحقق

 بشه.

P8Q1b 

 برابري بیرونی
 هاي شرکت توسط پرداختی حقوق میزان

 هااون با متناسب و بشه بررسی رقیب
P8Q1c 



  

   

 

31 

 هاي مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

 . نمونه مصاحبه به همراه مضامین پایه2جدول 

 شماره سوال کد مصاحبهنکات کلیدي  )یهپا ینمضام( دسته مفهومی

 .باشه

پرداخت مبتنی بر دشواري 

 مشاغل

 دو بشه. شاید گرفته نظر در کار سختی

 اونا از یکی کار اما باشن کارشناس نفر

 باشه. دیگري از ترسخت و متفاوت بسیار

P8Q1d 

 P8Q1e تحصیلات؛ میزان بر تحصیلات مبتنی پرداخت

بر وضعیت  مبتنی پرداخت

 تاهل
 P8Q1f بودن؛ متاهل

 P8Q1g بودن؛ فرزند داراي حق اولاد

 P8Q1h کاري؛ سابقه بر سابقه مبتنی پرداخت

 بر شایستگی مبتنی پرداخت

 موثر پرداختی میزان در فرد تخصص و

 به پرداختی در تفاوت وجودیعنی  باشه؛

 زبان و تخصصی افزار نرم چند که فردي

 .نمیدونه که کسی با میدونه

P8Q1i 

 پرداخت سیستم شفافیت

 باعث شده ذکر موارد شفافیت عدم
بهره کاهش نتیجهدر  و انگیزه کاهش

 مانعی که شد خواهد کار نیروي وري
 میکنه ایجاد رو رشد و فردي توسعه براي

 کار، نیروي شدن سرخورده صورت در و
 پی رو در خروج نرخ افزایش طبیعتاً

 .داشت خواهد

P8Q1j 

 مزایاي رقابتی
 یا رقیب هايشرکت با تناسب در مزایا

 باشه. مشابه
P8Q2a 

 سوال دوم

 )انتخابی( منعطف مزایاي

 امکان و شرکت طرف از ايبسته ارائه
. ها رو ترجیح میدماون بین از انتخاب

 مختلف هايمناسبت به بار چون چندین
 یکبار حتی که دادن من به رو هاییبسته
 و نبوده مثل قاشق مفید من براي هم

P8Q2b 
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 . نمونه مصاحبه به همراه مضامین پایه2جدول 

 شماره سوال کد مصاحبهنکات کلیدي  )یهپا ینمضام( دسته مفهومی

 و کامل مرغ کاسه، و بشقاب و چنگال
 چیزایی مثل اینا.

 کارينزدیک

 با میشه باعث شرکت ساختمان در کار
 ارتباطات و بگیرم خو سازمان فرهنگ

 .بشه ایجاد مستقیم
P8Q3a 

 سوال سوم

 در عصر کرونا يدورکار
 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 کاري
 محیط کار

 از تعطیل روزهاي در و اداري تایم از بعد
 مجازي هايگروه در پیام ارسال

 کنند. خودداري
P8Q4a 

 چهارم سوال

 میل به پیشرفت

در صورتی حاضرم زمان بیشتري 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 ارتقا شغلی ارتقا

 ششم سوال P8Q6a موردي نیست. -

 هاي پژوهشیافته
 79دهـد. در مجمـوع   هـا را نشـان مـی   بنـدي نهـایی از تجزیـه و تحلیـل مصـاحبه     دسته 3جدول 

 مضمون فراگیر جاي گرفتند. 3دهنده و مضمون سازمان 11مضمون پایه در قالب 

 دهنده و مضامین پایهمجموع مضامین فراگیر، مضامین سازمان .3جدول 

 مضامین پایه ردیف دهندهمضامین سازمان ردیف مضامین فراگیر ردیف

1 
معیارهاي اعطاي 

 حقوق و مزایا
 محورپرداخت شخص 1

 پرداخت مبتنی بر سابقه 1

 پرداخت مبتنی بر شایستگی 2

3 
پرداخت مبتنی بر مدرك 

 تحصیلات)( تحصیلی
 

1. Leisure time 
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 دهنده و مضامین پایهمجموع مضامین فراگیر، مضامین سازمان .3جدول 

 مضامین پایه ردیف دهندهمضامین سازمان ردیف مضامین فراگیر ردیف

4 
پرداخت مبتنی بر سطح مدرك، 

 معدل و دانشگاه

 پرداخت مبتنی بر مهارت 5

 پرداخت مبتنی بر وضعیت تاهل 6

 پرداخت مبتنی بر تجربه 7

8 
پرداخت مبتنی بر مدارك 

 ماخوذه

 پرداخت مبتنی بر دانش 9

 تغیر محوري در مشاغل مدیریتی 10

 محورپرداخت شغل 2

 پرداخت مبتنی بر نوع فعالیت 11

 پرداخت مبتنی بر شغل 12

 پرداخت مبتنی بر نوع کار 13

 بندي مشاغلطبقه 14

15 
پرداخت مبتنی بر دشواري 

 مشاغل

 پرداخت مبتنی بر پیچیدگی کار 16

 پرداخت مبتنی بر حجم کاري 17

 بر حرفه کاري پرداخت مبتنی 18

19 
پرداخت مبتنی بر مسئولیت و 

 وظایف

20 
ثبات محوري در مشاغل 

 غیرمدیریتی

3 
پرداخت 

 عملکردمحور

 پرداخت مبتنی بر عملکرد 21

 پرداخت مبتنی بر سودآوري فرد 22

 پاداش مبتنی بر عملکرد 23



 

  

34 

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

 1402بهار   |یکم  پنجاه وشماره   |پانزدهم سال 

 

 دهنده و مضامین پایهمجموع مضامین فراگیر، مضامین سازمان .3جدول 

 مضامین پایه ردیف دهندهمضامین سازمان ردیف مضامین فراگیر ردیف

 میل به بهبود عملکرد 24

25 

پرداخت افزایش سهم 

عملکردمحور با ارتقا سلسله 
 مراتبی

 تغیر محوري در مشاغل مدیریتی 26

 ارزي پاداش با عملکردهم 27

 پرداخت یکسان 4
28 

حق مسکن، حق ( مزایاي قانونی

 اولاد و...)

 مزایاي ثابت 29

2 
ادراك عدالت در 

 حقوق و مزایا

 هاعدالت در پرداخت 5

 مکفی حقوق و مزایاي 30

 شفافیت سیستم پرداخت 31

 موقع به پرداخت 32

 ايعدالت رویه 33

 عدالت توزیعی 34

 عدالت تعاملی 35

 هابرابري در پرداخت 6
 برابري درونی 36

 برابري بیرونی 37

3 
انعطاف در مزایا 

 و مزایاي ویژه

 متغیر مزایاي 7

 انتخابی)( مزایاي منعطف 38

 مزایاي رقابتی 39

40 
شناسایی نیازهاي کارکنان در 

 تعیین مزایا

41 
نظرسنجی از کارکنان در تعیین 

 مزایا

8 
انعطاف در مکان 

 کاري

 نزدیک کاري 42

 دورکاري 43
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 هاي مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

 دهنده و مضامین پایهمجموع مضامین فراگیر، مضامین سازمان .3جدول 

 مضامین پایه ردیف دهندهمضامین سازمان ردیف مضامین فراگیر ردیف

 نزدیک کاري و دورکاري 44

 دورکاري در عصر کرونا 45

 راه دورامکان کار از  46

 تعادل کار و زندگی 9

 توجه به خانواده 47

 ساعات کار منعطف 48

 ساعات کار شناور 49

 حجم کار مناسب 50

 بها دادن به زندگی شخصی 51

 ساعات کاري کمتر 52

 مزایاي برون شرکتی 53

54 
فراغت کاري خارج از محیط 

 کار

 قانونی کاري ساعات رعایت 55

 زمان آزاد حین کار 56

 زمان استراحت حین کار 57

 هاي تفریحیبرنامه 58

 عدم ساعات کاري طولانی 59

60 
توجه به مسائل برون سازمانی 

 کارکنان

 اهمیت برابر کار و زندگی 61

 تشویقی مرخصی 62

63 
نگرش مثبت سازمان به 

 فراغت محور تقاضاهاي

 مزایاي شغلی 10

 ارتقا شغلی 64

 سازي شغلیغنی 65

 توسعه شغلی 66
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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 

 

 دهنده و مضامین پایهمجموع مضامین فراگیر، مضامین سازمان .3جدول 

 مضامین پایه ردیف دهندهمضامین سازمان ردیف مضامین فراگیر ردیف

 اهمیت شغلی 67

 استقلال شغلی 68

 امنیت شغلی 69

70 
شغل ( هاي شغلیچالش

 چالشی)

 محیطیمزایاي  11

71 
هاي پیشرفت، رشد و فرصت

 یادگیري

 یادگیري تبادلی 72

 محیط یادگیرنده 73

 روابط مطلوب 74

 محیط کاري دوستانه 75

 )مسکن وام( وام 76

 رسمیت کم 77

 نیازسنجی مستمر کارکنان 78

 زمینه بروز استعدادها 79

معیارهـاي اعطــاي حقــوق و مزایــا بــدان معناســت کـه حقــوق و مزایــاي دریــافتی هــر شــخص   

طــور کــه در جــدول  بــالا گذشــت، مجمــوع  اســاس چــه معیارهــایی باشــد. همــاندر ســازمان بــر 
، Zهــا بــراي تعیــین ایــن معیارهــا از نگــاه کارکنــان نســل هــاي مفهــومی برآمــده از مصــاحبهدســته

محــور، محــور، پرداخــت شــغل  دهنــده شــامل پرداخــت شــخص   در چهــار مضــمون ســازمان  
ــد.  پرداخــت عملکــرد محــور داراي ده پرداخــت شــخصمحــور و پرداخــت یکســان جــاي گرفتن

مضمون پایـه اسـت کـه پرداخـت مبتنـی بـر سـابقه، پرداخـت مبتنـی بـر تجربـه و پرداخـت مبتنـی              
ــاحبه    ــتري در مص ــی بیش ــتگی داراي فراوان ــر شایس ــغل  ب ــت ش ــد. پرداخ ــا بودن ــور داراي ده ه مح

مضــمون پایــه اســت کــه پرداخــت مبتنــی بــر دشــواري، پیچیــدگی و حجــم کــار داراي فراوانــی   
ــاحبه بی ــتري در مص ــت و      ش ــه اس ــمون پای ــت مض ــور داراي هف ــت عملکردمح ــد. پرداخ ــا بودن ه
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 هاي مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

شــوندگان بــه لــزوم وارد کــردن ســطح عملکــرد در پرداخــت کــل اذعــان داشــتند.  اکثــر مصــاحبه
نظــر از شــخص، شــغل دارد صــرفپرداخــت یکســان داراي دو مضــمون پایــه اســت کــه بیــان مــی

 یکسان به همه افراد سازمان تعلق گیرد. و عملکرد، سطحی از حقوق و مزایا به طور
، شبکه مضامین براي مضمون فراگیر معیارهاي اعطاي حقوق و مزایا و مضامین سازمان1شکل 

 دهد.می دهنده و پایه مرتبط با آن را نشان
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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 

 

معیارهاي اعطاي 
حقوق و مزایا

پرداخت 
شخص محور

پرداخت 
شغل محور

پرداخت 
عملکرد محور

پرداخت یکسان

پرداخت 
مبتنی بر 
شایستگی

پرداخت مبتنی 
بر مدرك 

(تحصیلی
)تحصیلات

تغیرمحوري 
در مشاغل 

مدیریتی

پرداخت مبتنی 
بر سطح 

مدرك، معدل 
و دانشگاه

پرداخت 
مبتنی بر 
مهارت

پرداخت 
مبتنی بر 

سابقه

پرداخت 
مبتنی بر 

تجربه

پرداخت 
مبتنی بر 
وضعیت 

پرداخت تاهل
مبتنی بر 
مدارك 
ماخوذه

پرداخت 
مبتنی بر 

دانش

پرداخت 
مبتنی بر نوع 

فعالیت

پرداخت 
مبتنی بر 

شغل

پرداخت 
مبتنی بر نوع 

کار

طبقه بندي 
مشاغل پرداخت 

مبتنی بر 
دشواري 

مشاغل

پرداخت 
مبتنی بر 
پیچیدگی

پرداخت 
مبتنی بر 

حجم کاري

پرداخت 
مبتنی بر 

حرفه کاري

پرداخت 
مبتنی بر 

مسئولیت و 
وظایف

ثبات محوري 
در مشاغل 
غیر مدیریتی

پرداخت 
مبتنی بر 
عملکرد

پرداخت 
مبتنی بر 

سودآوري 
فرد

پاداش 
مبتنی بر 
عملکرد

میل به بهبود 
عملکرد

سهم  افزایش 
پرداخت 

عملکردمحور با 
ارتقا 

سلسله مراتبی

تغیرمحوري 
در مشاغل 

مدیریتی

هم ارزي 
پاداش با 
عملکرد

مزایاي 
حق (قانونی

مسکن و حق 
)اولاد

مزایاي ثابت

 مرتبط پایه و دهندهسازمان ینو مضام یاحقوق و مزا ياعطا یارهايمع یرمضمون فراگ يبرا ینشبکه مضام .1شکل 
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 هاي مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

اند؛ رویه تعیین دو منبع براي منصفانه بودن مهم در ادراك عدالت در حقوق و مزایا

ها (خود ساختار شود و نتایج آن رویهاي نامیده میعدالت رویهساختار پرداخت که 

اي در ساختارهاي داخلی، به شود. عدالت رویهپرداخت) که عدالت توزیعی نامیده می

ها به چگونگی اتخاذ تصمیمات در مورد طراحی و اجرا و همچنین اعمال یا عدم اعمال رویه

یز به مقبولیت یا عدم مقبولیت تفاوت شود. عدالت توزیعی نصورتی یکسان مربوط می

). نوع 103: 1399پور  و ابراهیمی، قلیهاي موجود در میان کارکنان اشاره دارد (پرداخت

دیگر عدالت، عدالت تعاملی است که خود به دو دسته عدالت بین فردي و عدالت اطلاعاتی 

شود اشاره برخورد می شود. عدالت بین فردي به سطحی که با کارکنان با احترامتقسیم می

دارد و عدالت اطلاعاتی به سطحی که به کارکنان توضیحات صادقانه در مورد تصمیمات 

تواند هم جنبه ها میبرابري در پرداخت ).265: 2017گردد (رابینز و جاج، داده شود برمی

) خود درونی داشته باشد هم بیرونی. در برابري درونی پرداخت، فرد حقوق و مزایاي (پیامد

کند و در برابري بیرونی هاي مشابهی دارند مقایسه میرا با افراد درون سازمان که داده

هاي ها که دادهپرداخت، فرد حقوق و مزایاي (پیامد) خود را با افرادي در سایر سازمان

ها داراي شش مضمون پایه و برابري در کند. عدالت در پرداختمشابهی دارند مقایسه می

ها شفافیت سیستم حقوق و مزایا و باشند که از میان آنا داراي دو مضمون پایه میهپرداخت

 ها بودند.برابري بیرونی داراي بیشترین فراوانی در مصاحبه

، شبکه مضـامین بـراي مضـمون فراگیـر ادراك عـدالت در حقـوق و مزایـا و مضـامین         2شکل 
 دهد.دهنده و پایه مرتبط با آن را نشان میسازمان



 

  

40 

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

 1402بهار   |یکم  پنجاه وشماره   |پانزدهم سال 

 

ادارك 
عدالت در 
حقوق و 

مزایا

عدالت در 
پرداخت ها

برابري در 
پرداخت ها

حقوق و 
مزایاي 
مکفی شفافیت 

سیستم 
پرداخت

عدالت 
رویه اي

پرداخت به 
موقع

عدالت 
عدالت توزیعی

تعاملی

برابري 
درونی

برابري 
بیرونی

 مرتبط پایه و دهندهسازمان ینو مضام یاحقوق و مزا ادراك عدالت در یرمضمون فراگ يبرا ینشبکه مضام .2شکل 

، مزایا بخش مهمی از سیستم جامع حقوق و مزایاست. مزایا انعطاف در مزایا و مزایاي ویژهدر  
هاي مالی و غیرمالی به کارکنان جهت ادامه رابطه استخدامی خود با سازمان توان پرداخترا می

غیرنقدي  غالباًتر از مزایاست که نیز نوعی خاص 1). مزایاي ویژه421: 2020کرد (دسلر، تعریف 
، 2گردد (متیس و همکارانبوده و جهت جذب و نگهداشت کارکنان با عملکرد برتر ارائه می

دهنده، مزایاي متغیر داراي چهار مضمون پایه است که مزایاي ). در مضامین سازمان473: 2015
ها داشتند. انعطاف نظرسنجی و نیازسنجی در تعیین مزایا بیشترین فراوانی را در مصاحبهانتخابی و 

ها در مجموع لزوم انعطاف و در مکان کاري داراي پنج مضمون پایه بوده که با توجه به مصاحبه
دهد. تعادل کار و زندگی داراي هفده مضمون پایه کاري صرف را نشان میتجدیدنظر در نزدیک

 

1. Perks or perquisites 
2. Mathis et al. 
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 هاي مدیریت منابع انسانی پژوهش یعلم هینشر

 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

ساعات کاري شناور، نبود ساعات کاري طولانی، فراغت کاري خارج از محیط کار و بها  است که
شرکتی این نسل داراي بیشترین فراوانی بودند. مزایاي شغلی و دادن شرکت به زندگی برون

محیطی هرکدام به ترتیب داراي هفت و نه مضمون پایه است که از این میان ارتقا شغلی، چالش در 
یادگیري، محیط یادگیرنده، روابط مطلوب و دوستانه با مافوقرشد و  یشرفت،پ ايهفرصتشغل، 

 ها بودند.ها و همکاران و نیازسنجی مستمر داراي فراوانی بالاتري در مصاحبه
، شبکه مضامین براي مضمون فراگیر انعطاف در مزایا و مزایاي ویژه و مضامین سازمان3شکل 

 دهد.دهنده و پایه مرتبط با آن را نشان می

انعطاف در مزایا و 
مزایاي ویژه

مزایاي متغیر

تعادل کار و 
زندگی

مزایاي شغلی

مزایاي محیطی

مزایاي 
رقابتی

شناسایی 
نیازهاي 

کارکنان در 
تعیین مزایا

نظرسنجی از 
کارکنان در 

تعیین مزایا

مزایاي 
(منعطف
)انتخابی

توجه به 
خانواده

ساعات کار 
منعطف

ساعات کار 
شناور

حجم کار 
مناسب

بها دادن به 
زندگی 
شخصی

ساعات 
کاري کمتر

مزایاي 
برون 
شرکتی

رعایت 
ساعات 

کاري قانونی

زمان آزاد 
حین کار

زمان 
استراحت 
حین کار

ارتقا شغلی سازي غنی
شغلی

توسعه 
شغلی

اهمیت 
شغلی استقلال 

شغلی امنیت شغلی

هاي چالش
شغل (شغلی

)چالشی

هاي فرصت
پیشرفت، 
رشد و 
یادگیري

رسمیت کم

انعطاف در 
مکان کاري

نزدیک 
کاري دورکاري

نزدیک 
کاري و 
دورکاري

دورکاري 
در عصر 

کرونا
امکان کار 
از راه دور

هاي برنامه
تفریحی

عدم ساعات 
کاري 
طولانی

اهمیت برابر 
کار و 
زندگی

توجه به 
مسائل برون 

سازمانی 
کارکنان

مرخصی 
تشویقی

مثبت  نگرش 
سازمان به 
تقاضاهاي 

فراغت محور

فراغت کاري 
خارج از 
محیط کار

یادگیري 
تبادلی

محیط 
یادگیرنده

روابط 
مطلوب محیط 

کاري 
دوستانه

وام (وام
)مسکن

نیازسنجی 
مستمر 
کارکنان

زمینه بروز 
استعدادها

 
 مرتبط پایه و دهندهسازمان ینو مضام انعطاف در مزایا و مزایاي ویژه یرمضمون فراگ يبرا ینشبکه مضام .3شکل 
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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 

 

)، تعادل 2021هاي پژوهش حاضر با پیشینه تجربی پژوهش منطبق است. لزلی و همکاران (یافته
کار و زندگی، پیشرفت و توسعه مسیر شغلی و محیط کاري راحت (منعطف و غیر رسمی) را از 

در پژوهش حاضر نیز تعادل کار و  سل از یک محیط کاري مطلوب برشمردند.ادراکات این ن
هاي رشد و پیشرفت، دهنده سیستم حقوق و مزایاست. همچنین فرصتزندگی از مضامین سازمان

دهنده هاي مفهومی در مضمون سازمانرسمیت کم، روابط مطلوب و محیط کاري دوستانه از دسته
 مزایاي محیطی است.

و توسعه،  یادگیريعملکرد،  یریتشش بعد کار معنادار، مد )،2020چیلاکوري (در پژوهش 
 یو دورنما از شغل و اهداف سازمان یرتصو یکو ارائه  یارتباطات شخص ی،تعادل کار و زندگ

جامعه پذیري اثربخش این نسل تعریف شدند.به عنوان عوامل اثرگذار براي جامعه مرتبط با شغل
فرآیندهاي نگهداشت منابع انسانی است که چگونگی آن بر نگهداشت پذیري، از نخستین 

در پژوهش حاضر، کار معنادار مرتبط با مضمون مزایاي شغلی، یادگیري و  کارکنان اثرگذار است.
مضمون مزایاي  توسعه مرتبط با مضمون مزایاي محیطی و ارتباطات شخصی مرتبط با زیرمجموعه

 دهنده یافته شده در پژوهش حاضر است.ندگی از مضامین سازمانباشد. تعادل کار و زمحیطی می
حقوق و دستمزد مناسب، کار جذاب، برنامه کاري راحت، امکان )، 2019ایوانووا و ریابینینا (

معرفی  Zهاي کاري این نسل تعادل در کار، رشد در مسیر شغلی و ثبات و پایداري از ارزش
بیرونی، کار چالشی، تعادل کار و زندگی (که حجم کار حقوق و مزایاي مکفی، برابري  کردند.

مناسب و ساعات استراحت حین کار و شناوري ساعات کاري ذیل آن است)، امنیت شغلی و 
هاي پژوهش حاضر هاي رشد، پیشرفت و یادگیري (ذیل مضمون مزایاي محیطی) از یافتهفرصت

 است.
کاري منعطف، شهرت شرکت و فرصتحقوق و دستمزد بالا، زمان )، 2018( و فودر یرکوس

حقوق و مزایاي مکفی، برابري  عنوان کردند. Zهاي توسعه و پیشرفت را از ترجیحات نسل 
هاي بیرونی، تعادل کار و زندگی (که شناوري و انعطاف ساعات کاري ذیل آن است) و فرصت

 ضر است.هاي پژوهش حارشد، پیشرفت و یادگیري (ذیل مضمون مزایاي محیطی) از یافته
این نسل از کارکنان به دنبال کارفرماهایی هستند ) یافتند که 2017یکا (و چسنوو یدورکوکاس

که نیازها و ترجیحات آنان را برآورده کرده، در غیر اینصورت تمایلی به ماندگاري در سازمان 
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رکت، مربوطه ندارند. از اهم ترجیحات آنان ساعات کاري منعطف، تنوع شغلی، آوازه و شهرت ش
در پژوهش حاضر، نیازسنجی مستمر کارکنان (ذیل  ارتقا و پیشرفت و مزایاي جانبی ویژه است.

و شناسایی نیازهاي کارکنان در  نظرسنجی از کارکنان در تعیین مزایامضمون مزایاي محیطی)، 
تعیین مزایا (ذیل مضمون مزایاي متغیر)، ساعات کاري منعطف و شناور (ذیل مضمون تعادل کار و 

سازي شغلی و...)، زندگی)، مزایاي شغلی و زیرمجموعه آن (ارتقا شغلی، شغل چالشی، غنی
 هاي پژوهش است.از یافتههاي رشد، پیشرفت و یادگیري فرصتانعطاف در مزایاي ویژه و وجود 

 هـاي فعالیـت  و وکارمنـد، اقـدامات   مـدیر  بـین  مؤثر تعامل ) یافتند که1400نیکنام و همکاران (
 شـود و مـی  اجـرا  و انسانی طراحی منابع واحد ازطریق که جدید نسل کارکنان انتظارات بر متمرکز
رشـددهنده   و جـذاب کاري  فضاي این شکل گیري بر که هستند عواملی شرکت، هویت و ماهیت

طور که در بخش مبانی نظري بیان شد، تعلـق خـاطر و   همان .تأثیرگذار و موجب تعلق خاطر است
دلبستگی کارکنان ارتباط مستقیمی با نگهداشت کارکنان دارد. فضاي کاري جذاب و رشد دهنده 

 معادل با مضمون مزایاي محیطی در سیستم حقوق مزایا در پژوهش فعلی است.

 یري و پیشنهادهاگنتیجه
هایی که با برخی از کارشناسان و مدیران منابع انسانی فعال در بازار سرمایه برگزار در نشست

طور خاص در حقوق و مزایاي خود گري بالایی بهروحیه مقایسه  Zشد، بیان کردند که نسل 
هاي اولیه مهارتداشته و وفاداري بسیار کمی به سازمان فعلی خود دارند و پس از کسب دانش و 

کنند. در سیستم حقوق و مزایاي انجام وظایف شغلی، سازمان را به مقصد سازمانی دیگر ترك می
ها از شفافیت لازم برخوردار نیستند و بازار سرمایه، معیارهاي اعطاي حقوق و مزایا بنابر مصاحبه

عوامل در نگهداشت سازي شفافیت و انواع عدالت در پرداخت به عنوان یکی از بایست پیاده
طور خاص پرداخت هاي متغیر و بهکارکنان مدنظر قرار گیرد. حرکت به سمت پرداخت

عملکردمحور باید بیش از پیش گردد. افزایش سهم پرداخت عملکردمحور با ارتقا گرید شغلی 
ز بایست بیشتر گردد. به عنوان مثال در مسیر مدیریتی، سهم پرداخت عملکردمحور بایست بیشتر ا

آید که این نوع پرداخت در سیستم پرداخت بازار ها برمیمسیر کارشناسی باشد. از تحلیل مصاحبه
سازي آن داراي نواقصی است. در سرمایه سهم کمتري در سبد پرداختی دارد یا اینکه پیاده
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ها هاي بیشتر این نسل به ترتیب توجه به شایستگیمحور، خواستهمحور و شغلهاي شخصپرداخت
محور) از محور) و توجه به پیچیدگی و دشواري مشاغل (در پرداخت شغل(در پرداخت شخص

بندي مشاغل مبتنی بر هاست. بنابراین لازم است بحث طبقهحیث حجم کاري، وظایف و مسئولیت
چگونگی اجراي مدل و عواملی را که  حتماًهاي استاندارد در دستورکار متولیان قرارگیرد و مدل

ها برسانند. تمرکز بر خود شغل، دهد به سمع و نظر این نسل از کارکنان و البته سایر نسلپوشش می
هاي پژوهش است در جامعه ایجاد چالش و تنوع در آن و ادارك اهمیت شغل نیز که از یافته

مورد دیگري که در سیستم حقوق و مزایا قابل بحث است،  پژوهش کمتر مدنظر قرار گرفته است.
ن و انتخابی بودن بسته مزایا است که در حال حاضر در بازار سرمایه نیز مانند بسیاري از منعطف بود

در بسیاري از مطالعات جدید مدیریت  راًیاخهاي دیگر چنین نیست. موضوعی که صنایع و بخش
شود، توجه به ارضاي نیازهاي کارکنان و نظرسنجی از آنان و منابع انسانی به آن اشاره می

هاي قبل از خود که انتظارات بیشتري نسبت به نسل Zنیازسنجی آنان است که این مهم براي نسل 
شود و اشاره شناخته می 1یابد. این نیازسنجی مستمر گاه با مصاحبه ماندندارند اهمیت بیشتري می

نگام جذب و استخدام از کارکنان مصاحبه گرفت بلکه بعد از جذب نیز نبایست به ه صرفاًدارد که 
باید با مصاحبه و پیمایش وضعیت کارکنان را رصد و نیازهاي آنان را ارضا کرد. در موضوع 
انعطاف در مکان کاري و تعادل کار و زندگی، به نظر در رکن سایر نهادهاي مالی در ساختار بازار 

ر قرار گرفته و شاید بتوان علت اساسی آن را رسمیت کمتر، ساختار سرمایه ایران بیشتر مدنظ
هاي ذیل سایر نهادهاي مالی دانست. در همین راستا تر و درنتیجه پویایی بیشتر شرکتارگانیک

هاي پژوهش، گردد. بر اساس یافتهلزوم ایجاد و بهبود مزایاي محیطی در بازار سرمایه مطرح می
محیط یادگیرنده، نبود نگاه عمودي و افزایش ارتباطات افقی و عمودي ایجاد روابط دوستانه و 

بایست مدنظر قرار گیرد. در فرابورس، بورس اوراق بهادار، بورس کالا، بورس انرژي و سازمان 
خورد و لازم است به این انعطاف در مکان بورس و اوراق بهادار این پویایی کمتر به چشم می

کار و زندگی که چه بر اساس ادبیات پژوهش، چه پیشینه پژوهش و طور خاص تعادل کاري و به
هاي مهم و اساسی این نسل است توجه بیشتري داشت. در هاي پژوهش حاضر از خواستهچه یافته

کاري را ترجیح دادند شوندگان نزدیکانعطاف در مکان کاري هرچند تعداد بیشتري از مصاحبه

 

1. Stay interview 
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کنندگان بر تعداد افراد معتقد به دورکاري یا تعادل میان ارکتاما بدیهی است با افزایش دایره مش
ها بایست به طور مستمر این نیازسنجی را هم کاري افزون خواهد شد و سازماندورکاري و نزدیک

و هم بررسی شرایط برون سازمانی در نظر داشته باشند. بحث اساسی و مهم  Zبا پرسش از نسل 
خصوص استعدادهاي این و به Zبرابري بیرونی است که براي نسل دیگر در سیستم حقوق و مزایا، 

ها و آن هم با توجه به شرایط اقتصادي کشور داراي اهمیت زیادي است. حقوق نسل و سایر نسل
نیز از نوورودهاي سازمانی هستند)  Zپرداختی به کارکنان کم سابقه و تازه استخدام شده (که نسل 

هاي صورت گرفته، آن طور که باید ها و پرسشبنابر تحلیل مصاحبه در ارکان اصلی بازار سرمایه
هاي خارج از هایی به علت پرداختی کمتر نسبت به سایر شرکترقابتی نیست و گاه ترك خدمت

 بازار سرمایه وجود داشته است.
 توان به شناسایی عواملهاي پژوهش و بحث فوق، میبا توجه به جدول مضامین در بخش یافته

توان پرداخت. می سرمایه بازار در مزایا و حقوق سیستم در Z نسل کارکنان نگهداشت بر ثرمو
در سیستم حقوق و مزایا، سه جریان اصلی حائز اهمیت است که  Zاظهار داشت که براي نسل 

 عبارتند از:
 گردد؟؛الف) بر اساس چه معیارهایی حقوق و مزایاي هر شخص اعطا می

 در سیستم حقوق و مزایا جاري و قابل ادراك است؟؛محوري ب) آیا عدالت
 ج) آیا در سیستم مزایاي سازمان، انعطاف و پویایی وجود دارد؟

انتظار  Zدهنده بشویم، نسل مضامین سازمان تر شده و وارد لایهدر مورد اول اگر کمی جزئی
 دارد بر اساس چهار معیار زیر حقوق و مزایاي هر شخص اعطا گردد:

 چه فرد که است این بر مبتنی محورشخص محور: به طور کلی، پرداختپرداخت شخص. 1
 کلی طور به و تجارب ها، شایستگی شامل چیزها این. آورد می سازمان به خود با را چیزهایی

 تجربه بالاتر، تحصیلات که افرادي به پرداخت، روش این در. گردد می وي هاي ظرفیت و قابلیت
گیرد.  می صورت بیشتري پرداخت باشد داشته مفیدتري و تر متنوع هاي توانایی و ها مهارت و بیشتر
محوري در سیستم حقوق و مزایاي خود توجه داشته انتظار دارد که سازمان به این شخص Zنسل 
 باشد.
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 واگـذار  فـرد  بـه  کـه  شـغلی  محـور، بـه طـور کلـی، در پرداخـت شـغل      محور:. پرداخت شغل2
 پیچیـدگی  بـه  بسـتگی  فـرد  حقـوق  واقـع  در. شـود  مـی  تلقی وي به حقوق پرداخت مبناي گردد می

 و احساسـی  فکـري، (هـا   کوشـش  و لازم تجـارب  دانـش،  هـا،  مهارت ها، مسئولیت سطوح وظایف،
 بـر  صـرفاً  فـرد  بـه  پرداخـت  عبـارتی  به. دارد شغل کاري شرایط و شغل موفق انجام براي) جسمانی

انتظار دارد که سازمان به این شـغل  Zنسل  گیرد. می صورت) وي عملکرد و فرد نه و(شغل  اساس
 محوري در سیستم حقوق و مزایاي خود توجه داشته باشد.

محور، پرداخت به فرد بر اساس . پرداخت عملکردمحور: به طور کلی، در پرداخت عملکرد3
دهد. توجه به عملکرد فرد و دیده شدن این عملکرد، از سطح عملکردي است که فرد ارائه می

گردد و لذا این نسل انتظار دارد که سازمان به این عملکردمحسوب می Zعوامل مهم براي نسل 
 محوري در سیستم حقوق و مزایاي خود توجه داشته باشد.

 و شخص ل،شغ از نظر صرف فرد به پرداخت به اشاره پرداخت از نوع این . پرداخت یکسان:4
 سري یک باشد که عملکردي هر با و قابلیتی هر با شغلی، هر در فرد یعنی. دارد وي عملکرد
 به دارد، اجتماعی موجودیتی خود که سازمان در و اجتماع در که دارد اي پایه و اساسی نیازهاي

در سیستم اي انتظار دارد که سازمان به این نیازهاي اساسی و پایه Zنسل  .هاست آن رفع دنبال
 حقوق و مزایاي خود ارج نهد.

سازي گردد که در آن گردد سیستم جامع حقوق و مزایایی طراحی و پیادهبنابراین پیشنهاد می
در این سیستم نیز به  پرداختی به هر فرد مبتنی بر شخص، شغل و عملکرد باشد و بخشی از پرداخت

 صورت یکسان به همه اعضاي سازمان اعطا گردد.
انتظار  Zدهنده بشویم، نسل مضامین سازمان تر شده و وارد لایهد دوم اگر کمی جزئیدر مور

دارد در سیستم حقوق و مزایا، عدالت (حقوق و مزایاي مکفی، شفافیت سیستم پرداخت، پرداخت 
اي، عدالت توزیعی و عدالت تعاملی) و برابري (درونی و بیرونی) برقرار به موقع، عدالت رویه

ها، حس رضایت به این نسل و صدالبته هر صورت ادراك عدالت و برابري در پرداخت باشد. در
گردد حقوقپیشنهاد مینسلی از کارکنان منتقل شده و تاثیر مستقیمی بر نگهداشت آنان دارد. لذا 

سازي حقوق و مزایاي رقابتی و ها به صورت مستمر به منظور پیادههاي پرداختی در سایر سازمان
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بیرونی رصد شده و اطلاعات لازم به کارکنان در مورد چگونگی و سازوکار محاسبه  برابري
 حقوق و مزایاي اعضاي سازمان ارائه گردد.

انتظار  Zدهنده بشویم، نسل  مضامین سازمان تر شده و وارد لایهدر مورد سوم اگر کمی جزئی
 ، موارد زیر مورد توجه باشد:تر در سیستم مزایادارد در سیستم حقوق و مزایا و به طور دقیق

ها . مزایاي متغیر: توجه به نیازها در تعیین مزایا از مواردي بود که به طور مکرر در مصاحبه1
تواند منجر به افزایش هاي انتخابی و سلف سرویس میبدان اشاره شد. لذا ارائه مزایا در قالب بسته

گردد بسته مزایا به پیشنهاد می نسل گردد. لذاانگیزه، رضایت و درنتیجه بهبود وضع نگهداشت این 
صورت منعطف و انتخابی طراحی گردد، در این طراحی نیازسنجی و نظرسنجی از کارکنان 

ها به منظور رقابتی کردن بسته مزایا صورت گیرد و پیوسته مزایاي ارائه شده توسط سایر سازمان
 رصد گردد.

ها به خصوص به هاي کاري سازماندر برنامه کاري. انعطاف در مکان کاري: صرف نزدیک2
گیري کرونا تعدیل شده است. کار از راه دور یا دورکاري در زندگی این روزهاي واسطه همه

هاي ها بایست خود را به ملزومات و بایستهتري وارد شده است و سازمانها به طور جديسازمان
کاري گردد صرف دورکاري و نزدیکپیشنهاد میاجراي شایسته دورکاري مجهز کنند. لذا 
هاي درونی و بیرونی، برخی کارکنان حسب لزوم یا تعدیل و در هفته یا در ماه، بر اساس تحلیل

 ترجیح کارمند به صورت دورکار مشغول باشند.

از طرفداران دیدگاه تعادلی میان کار و زندگی است و سازمان Z. تعادل کار و زندگی: نسل 3
دهند، به برون سازمان و مسائل قدر که به زندگی درون سازمان این نسل اهمیت میها بایست همان

گردد اقدامات لازم جهت ایجاد تعادل در کار و پیشنهاد می زندگی بیرونی آنان نیز بها دهند. لذا
سنجی)، فراغت از زندگی از قبیل ساعات کاري شناور، حجم کاري مناسب (کارسنجی و زمان

هاي تفریحی براي فرد و خانواده وي و کمک در حل ج از سازمان، ارائه برنامهکار هنگام خرو
 سازمانی کارکنان اتخاذ گردد.برخی از مسائل و مشکلات برون

حائز اهمیت است. ماهیت و محتواي شغل خود نوعی  Z. مزایاي شغلی: خود شغل براي نسل 4
سازي ایجاد چالش در مشاغل، توسعه و غنیپیشنهاد متغیر انگیزاننده براي این نسل است. لذا 

 شود.هاي ارتقا افقی و عمودي داده میآوري فرصتمشاغل و فراهم
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ها . مزایاي محیطی: مزایاي محیطی در نگهداشت کارکنان این نسل بااهمیت بوده و سازمان5
یطی یادگیرنده، سازي محپیشنهاد فراهمبایست محیط را در سطح سازمان پویا و تبادلی نمایند. لذا 

هاي تبادل دانش و تجربه، کاهش هاي رشد، پیشرفت و یادگیري، ایجاد اتاقآوري فرصتفراهم
 شود.رسمیت و افزایش روابط دوستانه در سازمان داده می

در این پژوهش تلاش گردید عوامل موثر در سیستم حقوق و مزایا جهت نگهداشت کارکنـان  
هـا در  طور که در مقدمه گذشـت، حتـی جدیـدترین پـژوهش    مانشناسایی و ارائه گردد. ه Zنسل 

اذعان دارند و این پـژوهش گـامی مـوثر     Zخارج از کشور بر وجود خلاهاي تحقیقاتی حول نسل 
برداشته است. در بخش پیشینه تجربـی نیـز    Z در پرکردن خلاهاي تحقیقاتی حول نگهداشت نسل 

طور خـاص متمرکـز بـر سیسـتم حقـوق و مزایـاي       مشاهده شد که در داخل کشور هیچ پژوهشی به
هـا در داخـل کشـور    مناسب براي این نسل از کارکنان نشده است. این پـژوهش از اولـین پـژوهش   

 ی،در چهار دهه پس از انقلاب اسـلام  زیاست که کشور ما ن یهیبد پردازد.است که به این مهم می
 يخـود دارا  یزمـان  اتیسل حسـب مقتض ـ است که هر ن یعیو طب دهیرا به خود د یمتفاوت هاينسل

و  هی ـبه دنبـال تجز  زین پژوهش نیا است. گرید هايبا نسل ی و انگیزشینگرشادراکی،  هايتفاوت
در  کشـور  هـاي شـرکت  و هـا بـه سـازمان   ورودکننـده نسل  نیدتریجدو شناخت ترجیحات  لیتحل

سیستم حقوق و مزایا بود؛ سیستمی که با توجه به وضعیت اقتصادي کشور داراي اهمیتی دوچندان 
از  نسـل  نای ـ نگهداشـت  جهـت  هـا شرکت و هابه سازمان این پژوهش بتواند جینتا است. امید است

 رساند. ياری کارکنان
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