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Abstract 
Employing qualitative research method and the research strategy of grounded theory, 

this study aims at designing and explaining sustainable belongings model of the new 

employees, which causes fewer negative effects of environmental changes and challenges and 

prolongs the servicing of new generation employees in the organization. Data collection is 

performed by semi-structured in-depth interviews with 25 new generation employees working 

in ICT-related business and experts in the field of employee belongings in the ICT industry. 

The sample is selected theoretically by snowball technique. The analysis of the collected data, 

according to the Strauss and Corbin paradigm model, is performed in three stages of open 

coding, axial coding and selective coding. The results revealed that belongings of the new 

generation of employees are the final consequence of their experience in the workplace. 

Pleasing and developing workspace (as actions and interactions) can promote the new 

generation’s belongings. Furthermore, efficient interaction between managers and employees 

(as a central category), actions and activities focusing on the expectations of new generation 

employees (as intervening factors) designed and implemented by the human resources units, 

the nature and the brand of the company (as a governing body), involve factors which affect 

the development of attractive and developing workspace. Organizational culture in line with 

the values of new generation employees were identified and introduced in this study as causal 

conditions and the baises promoting sustainable belongings of new generation employees. 

Keywords: Belonging of the employees, sustainable belongings, sustainable belonging 

model, new generation employees, grounded theory. 
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 طراحی و تبیین مدل تعلق خاطر پایدار کارکنان نسل جدید

 با رویکرد مبتنی بر نظریه داده بنیاد
 وکارهای مرتبط با فناوری اطلاعات و ارتباطات( ای در کسب )مطالعه

  جمشید صالحی صدقیانی،  یوسف محمدی مقدم،  درویشیزهرا علی پور ،  امید علی نیکنام

 16/06/1399تاریخ دریافت: 

 10/04/1400تاریخ پذیرش: 

 چکیده
و با هدف طراحی و تبیین  «بنیاد نظریه داده» پژوهش حاضر با استفاده از روش پژوهش کیفی و راهبرد پژوهش

های محیطی و ماندگاری بیشتر نسل  پذیری منفی کمتر از تغییرات و چالش خاطر پایدار کارکنان که باعث تأثیر مدل تعلق
 25ساختاریافته با  های عمیق نیمه های پژوهش، از مصاحبه منظور گردآوری داده جدید در سازمان شود، انجام پذیرفت. به

وکارهای مرتبط با فناوری اطلاعات و ارتباطات و افراد خبره در حوزه  نسل جدید شاغل در کسبنفر از کارکنان 
وتحلیل  گیری به روش نظری و با فن گلوله برفی انجام شد. تجزیه استفاده و نمونه ICTخاطر کارکنان در صنعت  تعلق
طی سه مرحله کدگذاری  -وربین ارائه شده منطبق بر مدل پارادایمی، که توسط استراوس و ک -شده  های گردآوری داده

خاطر کارکنان نسل جدید،  های پژوهش، تعلق براساس یافته باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی انجام پذیرفت.
ها و تعاملات(،  عنوان کنش دهنده )به باشد؛ فضای کاری جذاب و رشد پیامد نهایی تجربه آنان از فضای کاری می

عنوان مقوله محوری(،  خاطر پایدار نسل جدید منجر شود. تعامل مؤثر بین مدیر وکارمند )به ارتقای تعلقتواند به  می
گر( که ازطریق واحد منابع انسانی  عنوان عوامل مداخله های متمرکز بر انتظارات کارکنان نسل جدید )به اقدامات و فعالیت
گیری این فضای کاری  بستر حاکم(، عواملی هستند که بر شکلعنوان  شود، ماهیت و هویت شرکت )به طراحی و اجرا می

عنوان  های کارکنان نسل جدید، به جذاب و رشددهنده تأثیرگذارند. در این پژوهش، فرهنگ سازمانی همسو با ارزش
 خاطر پایدار کارکنان نسل جدید، شناسایی و معرفی شده است. ای ارتقادهنده تعلق شرایط علیّ و ریشه

  .بنیاد خاطر پایدار؛ کارکنان نسل جدید؛ نظریه داده خاطر پایدار؛ مدل تعلق خاطر کارکنان؛ تعلق تعلق ها: کلیدواژه
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 مقدمه
: 2008، 1شود )باکر و شاافلی  عنوان یک رفتار مثبت سازمانی یاد می خاطر کارکنان به از تعلق

وساعه و مادیریت درراساتای    گیری، قابل ت ( قابل اندازه62: 2002)2زعم لوتانز (؛ رفتاری که به152

های اخیر ازساوی مراکاز و    باشد و موضوع تحقیقات وسیع در سال بهبود عملکرد محیط کاری می

خااطر کارکناان، ابازاری     مراجع علمی و دانشگاهی و مؤسسات مشاوره مدیریت بوده اسات. تعلاق  

( و عااملی  313 :2014، 3)آنیتهاا  ها جهت کسب مزیت رقابتی، نسبت باه رقباا   مناسب برای سازمان

که افراد  (؛ چرا212: 2008، 4وکار و مزیت رقابتی است )باکر و دمروتی کلیدی جهت بهبود کسب

خااطر   و نیروی انسانی، جزء عواملی هستند که قابل تقلید توسط رقبا نبوده و لذا کارکناان باا تعلاق   

ازمانی، موضاوع  شوند. در تحقیقات دانشاگاهی مارتبط باا رفتاار سا      بالا، یک سرمایه محسوب می

گار ماورد بررسای و تحقیاق      عناوان یاک متغیار مساتقل، وابساته و مداخلاه       خاطر کارکنان باه  تعلق

شاده توساط مؤسسااتی     ( و در تحقیقات انجاام 305: 2006، 5قرارگرفته است )مصطفی و همکاران

د نیز این موضوع درراستای ارتقاای عملکار   9و هویت 8، هی گروپ7، تاور واتسون6ازقبیل گالوپ

؛ های  44: 2012؛ تااور واتساون،   65:  2013ها مورد بررسای قارار گرفتاه اسات )گاالوپ،       سازمان

 (.14: 2015؛ هویت، 11:  2010گروپ، 

خاطر کارکناان یاک    برانگیز و اینکه موضوع تعلق اگرچه برخی از محققان با دیدگاهی شک

( ولایکن  150: 2014، 10اناد )گسات   سازه جدید نیست، به تحقیاق درماورد ایان موضاوع پرداختاه     

شده آکادمیک و تحقیقات میدانی مرتبط، این موضوع تأیید شده است که  براساس تحقیقات انجام

                                                      
1. Bakker & Schaufeli 

2. Luthans 

3. Anitha 

4. Bakker & Demerouti 

5. Mustafa Koyuncu et al 

6. Gallup 

7. Tower Watson 
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9. Hewitt 
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هاای نگرشای حاوزه رفتاار ساازمانی       خاطر کارکنان، یک سازه جدید است که با ساایر ساازه   تعلق

، 4همکااران متفااوت اسات )هاارتر و     3و رضایت شغلی 2، شهروند سازمانی1ازجمله تعهد سازمانی

عنوان یک موضوع نسبتاًجدید در حوزه مدیریت منابع انساانی   خاطر کارکنان به (. تعلق272: 2002

خااطر   ( نتایج مثبتی در سطح فاردی و ساازمانی دارد. موضاوع تعلاق    259: 2014، 5)رنا و همکاران

ا درباین  هاا در ساه دهاه گذشاته، توجهاات زیاادی ر       های سازمان عنوان یکی از دغدغه کارکنان به

 محققان کسب نموده است.

المللای کاه ازساوی     شده در سطح باین  های انجام ها و نظرسنجی براساس آخرین نتایج بررسی

درصاد از کارکناان در ساطح دنیاا دارای      15مؤسسات معتبار نظرسانجی صاورت پذیرفتاه اسات،      

حاااکی از  ( و نتاایج تحقیاق مؤسساه هویات نیاز     196: 2018باشاند )گاالوپ،    خااطر باالا مای    تعلاق 

باشند و  خاطر بالا می درصد از کارکنان دارای تعلق 25خاطر کارکنان است.  بودن سطح تعلق پایین

براساس  (.5: 2017های آسیایی در حال کاهش است )هویت،  خاطر کارکنان در کشور سطح تعلق

ر باالا  خااط  درصد از کارکنان کشاورمان ایاران، دارای تعلاق    9نتایج گزارش مؤسسه گالوپ، تنها 

، 6شرکت مشااوره مادیریت دیلویات    2019(. براساس گزارش سال 196: 2017باشند )گالوپ،  می

عناوان یکای از موضاوعات     خاطر کارکنان به شود، موضوع تعلق که به روال منظم سالیانه منتشر می

وکاار اسات    روی صااحبان کساب   مهم در حوزه منابع انسانی مطرح بوده و چالشای اساسای پایش    

خاطر کارکنان  مسئله کلی و وضعیت نامطلوب تعلق فوق که (. در کنار موضوع5: 2019ت، )دیلوی

خااطر   کند، مسئله دیگری نیز به این موضوع دامن زده و آن ناپایداری تعلاق  سطح دنیا را مطرح می

شناخته شاده و در ادبیاات نسالی     Zو  Yهای  کارکنان نسل هزاره )که در ادبیات نسلی غرب به نام

توضیح کامل در قسمت تشریح مفااهیم نسالی آورده    –عنوان نسل جدید شناخته می شود  ن بهایرا

هاای مشااوره    (. آماار و ارقاام تحقیقاات میادانی شارکت     1: 2019باشاد )دیلویات،    شده است( می
                                                      
1. Organizational Commitment 

2. Organizational Citizenship 

3. Job Satisfaction 

4. Harter, Schmidt, & Hayes 

5. Rana et al 

6. Deloitte 
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در  Y( حکایات از آن دارد کاه کارکناان نسال     5: 2016(، دیلویات ) 20: 2013مدیریت گالوپ )

خاطر نسبی بهتاری   ، نسل انفجار جمعیت و کهنه سربازها( اگرچه از تعلقXها ) مقایسه با سایر نسل

هاا دارناد.    ماندگاری پایینی در سطح شرکت ها و سازمان نسل، نرخ برخوردارند، اما کارکنان این

براساس اطلاعات گزارش شرکت مشاوره مدیریت دلویت، دوسوم کارکنان نسل جدید، به دنباال  

معناکاه در جساتجوی یاک شاغل      (؛ بدین7: 2017باشند )دلویت،  دیگر می شغل جدید در سازمان

 جدید هستند.

المللای ایان واقعیات مشاخ       گرفته در سطح بین به اینکه براساس تحقیقات صورت باعنایت

شده است که نسل جدید کارکنان باه فعالیات در صانایع مارتبط باا فنااوری، رساانه، ارتباطاات و         

( و گساترش ایان صانایع در ساطح دنیاا و      8: 2017باشند )دیلویت،  می مند ای علاقه خدمات حرفه

خاطر کارکناان نسال جدیاد را حاادج و جادجی       تواند چالش و مسئله ناپایداری تعلق سطح کشور می

وکارهاای مارتبط باا فنااوری اطلاعاات و ارتباطاات        نماید، لذا پژوهش حاضر با تمرکز بار کساب  

 صورت پذیرفته است.

 هشمبانی نظری پژو
، 1خاطر کارکنان، مفهومی نسبتاً جدید در حوزه منابع انسانی است )رافرتای و همکااران   تعلق

( و تقریباً در حدود سه دهه اسات کاه ایان مفهاوم در ادبیاات      250:  2014؛ رنا و همکاران، 2005

هاا و   خاطر کارکنان، قرابت نزدیکی با واژه حوزه منابع انسانی وارد شده است. اگر چه مفهوم تعلق

هااایی همنااون رضااایت شااغلی، تعهااد سااازمانی و رفتااار شااهروندی سااازمانی دارد، ولاایکن  سااازه

خاطر کارکنان نسبت به شغل و ساازمان   طورکامل مفهوم تعلق ها و مفاهیم، به هینکدام از این واژه

خااطر کارکناان، مفهاومی کاملاًمتفااوت از ساایر مفااهیم و        رسانند و درواقاع مفهاوم تعلاق    را نمی

( نیاز باین ایان مفهاوم و     2005)3(. رافرتی و همکاران7: 2004 ،2هاست )رابینسون و همکاران سازه

                                                      
1. Rafferty et al 

2. Robinson et al 

3. Rafferty et al 
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مفاهیمی همنون تعهد سازمانی و رفتار شهروندی، تفاوت قائل شده و آن را مفهومی کاملاً متمایز 

شده و خاطر کارکنان تفاوت قائل  ( بین مفهوم رضایت شغلی و تعلق525: 2007)1دانند. فرناندز می

تر نسبت به رضایت شغلی بوده و لاذا عامال    خاطر کارکنان مفهومی حیاتی اعتقاد دارد مفهوم تعلق

عناوان بخشای از    اساسی در نگهداشت کارکنان است. سایر محققان، مفهاوم رضاایت شاغلی را باه    

ز ساطح  خاطر کارکنان، فراتر ا سازند که مفهوم تعلق دانند و خاطر نشان می خاطر کارکنان می تعلق

؛ 2008، 2باشاد )بلساینگ وایات    ساده رضایت بوده و مبنای وفاداری فرد به کارفرما و ساازمان مای  

5(. مؤسساه پارین  7: 2008، 4؛ مسای و اشانایدر  2005، 3اریکساون 
عناوان یکای از    باه  (10: 2003) 

خااطر کارکناان،    خاطر کارکنان نیز معتقد است که مفهوم تعلاق  مؤسسات تحقیقاتی در حوزه تعلق

تری نسبت به موضوع رضایت شغلی جهات ارتقاای عملکارد ساازمان اسات.       کننده قوی بینی پیش

6تحقیقاات مؤسساه سای.ای.دی.پی   
( درخصاو  تفااوت دو مفهاوم رضاایت شاغلی و      3: 2006) 

شود که رضایت شغلی حادجی از خوشاحالی اسات کاه      خاطر کارکنان این نکته را یادآور می تعلق

و امور مرتبط با منابع انسانی ازقبیل مزایا، امور رفاهی و غیره احساس  تبع شغل، محیط شغلی فرد به

خاطر کارکنان  کند و این احساس ممکن است با تغییر سریع این موارد تغییر نماید، ولیکن تعلق می

تاری اتصاال دارد، لاذا تفااوتی اساسای باا رضاایت شاغلی )احسااس           بدین دلیل که به عوامل مهم

بسا خوشحالی فرد و رضایت شغلی وی ممکان اسات باه ارتقاای عملکارد       خوشایندی( دارد و چه

ور و مفید به حال سازمان نباشد، ولیکن  عبارتی یک فرد راضی، الزاماً یک فرد بهره منجر نشود و به

ور و ارتقادهناده عملکارد ساازمانی خواهاد باود       خاطر بالا، قطعاً یک فرد بهره یک کارمند با تعلق

شاده در   ای شاناخته  (، کاه مؤسساه  13:  2006)7. تحقیق مؤسساه اس.ا..آر.ام (38: 2018)گالوپ، 

باشد نیز این موضوع را تأیید نموده و با مقایسه عاواملی کاه باعاث رضاایت      حوزه منابع انسانی می

                                                      
1. Fernandez 

2. BlessingWhite 

3. Erickson 

4. Macey & Schnieder 

5. Perin 

6. CIPD 

7. SHRM 
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گردد، باه ایان نتیجاه رسایده اسات کاه        خاطر کارکنان می شود با عواملی که باعث تعلق شغلی می

نان، مفهومی کاملاًمتفاوت از رضاایت شاغلی باوده و معتقاد اسات مفهاوم       خاطر کارک مفهوم تعلق

تار از رضاایت    مراتاب مهام   تر از رضایت شغلی بوده و آثاری باه  مراتب مهم خاطر کارکنان به تعلق

تر نسبت به رضایت شاغلی نیاز مفهاومی     عنوان مفهومی جدید شغلی دارد. مفهوم تعهد سازمانی، به

کنان است و به نگارش مثبات و تمایال باه انارژی گذاشاتن فارد جهات         خاطر کار متفاوت از تعلق

(. 4: 2004، 2؛ رابینساون و همکااران  12: 2008، 1های سازمانی اشاره دارد )مسی و اشنایدر موفقیت

خااطر کارکناان،    کاه تعلاق   تعهد سازمانی ناظر باه نگارش فارد نسابت باه ساازمان اسات، درحاالی        

(. 610: 2006، 3که فرد مجذوب در نقش است )ساکسموضوعی نگرشی نیست، بلکه حدجی است 

( نیاز ایان موضاوع تأییاد شاد کاه       103، 1395خاانی و برازناده )   شده توسط عیسی در تحقیق انجام

خااطر کارکناان بار رضاایت شاغلی ایشاان        خاطر دو سازه مجزا بوده و تعلاق  رضایت شغلی و تعلق

خااطر کارکناان، مفهاوم رفتاار شاهروندی       گذار است. یکی دیگر از مفاهیم نزدیک باه تعلاق   تأثیر

شده  باشد. رفتار شهروندی به رفتار مشاهده سازمانی است که اخیراً در حوزه منابع انسانی مطرح می

تواند به همکاران و  ای است که می فرد حین کار اشاره دارد و شامل رفتارهای آگاهانه و داوطلبانه

خااطر   هاناه و داوطلباناه رابطاه نزدیکای باا تعلاق      سازمان کمک نماید؛ هرچند ایان رفتارهاای آگا  

خاطر بر عملکرد در نقش رسمی و شغلی  باشد. تمرکز تعلق کارکنان دارد ولیکن متفاوت از آن می

نقاش و شاغل    که تمرکز رفتار شهروندی سازمانی بر رفتارهاای داوطلباناه و فارا    فرد است، درحالی

ها و رفتار فارد دارد تاا ساازمان     نی، تمرکز بر ویژگیعبارتی رفتار شهروندی سازما اشاره دارد و به

هاا و مفااهیم، باه     طاورکلی اینکاه اگرچاه تماامی ایان ساازه       (. باه 8: 2004 ،4)رابینسون و همکاران

رفتارهااای مثباات کارکنااان در حااوزه سااازمان اشاااره دارد، ولاایکن هاار کاادام معنااای متفاااوت از  

 خاطر کارکنان دارند.  تعلق
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 خاطر کارکنان تعریف مفهومی تعلق
خااطر کارکناان، باین محققاان وجاود نادارد،        اگرچه تعریفی واحد و مقبول از مفهاوم تعلاق  

خصاو  تعااریم مختلفای ازساوی مجاامع علمای، محققاان و مؤسساات مشااوره           ولیکن درایان 

ها آورده شده اسات.   ترین تعریم ترین و مقبول مدیریت ارائه شده است که در زیر، بخشی از مهم

خااطر کارکناان در ساطح     ترین مؤسسات تحقیقی درخصاو  تعلاق   رین که یکی از مهممؤسسه پ

عناوان تمایال و تواناایی کارکناان جهات کماک باه         خاطر کارکناان را باه   باشد، تعلق الملل می بین

موفقیت سازمانی ازطریق تلاش داوطلبانه و آگاهانه همراه با اختصا  وقت، انرژی و فکر بیشاتر،  

عناوان مشاارکت    خااطر کارکناان را باه    (. مؤسسه گالوپ، تعلاق 10: 2003، 1ینکند )پر تعریم می

را به تعهد کارکنان   کند و همننین آن مشتاقانه کارکنان درخصو  امور کاری مرتبط تعریم می

(. مؤسساااه 2008، 2ساااازد )درنووساااک  و توجاااه احساسااای مثبااات کارکناااان مااارتبط مااای    

احساسای،   -عناوان ترکیبای از تمرکاز عااطفی     ا باه خاطر ر (، مفهوم تعلق3: 2021)3سی.آی.پی.دی

خااطر   (، تعلق2004)4کند. مؤسسه هویت فیزیکی و ذهنی فرد نسبت سازمان و همکاران تعریم می

طور احساسای و ذهنای متعهاد باه ساازمان یاا گاروه         کند که افراد به کارکنان را حالتی تعریم می

خاطر کارکناان   جامعی را حول موضوع تعلق ( که تحقیق4: 2004)5باشند. رابینسون و همکاران می

عناوان نگارش مثبات کارکناان نسابت باه ساازمان و         خاطر کارکنان را باه  انجام دادند، مفهوم تعلق

داناد کاه    شناختی مای  خاطر را حالتی روان (، تعلق694: 1990)6کند. کان های آن تعریم می ارزش

عبارتی ابعااد احساسای،    کند و به کار میطور احساسی، فیزیکی و شناختی خودش را درگیر  فرد به

خاطر تمامی ابعااد ذهنای،    خاطر قائل است و افراد در تعلق فیزیکی و شناختی را برای موضوع تعلق

عناوان تعهاد    خاطر را به (، تعلق49: 2004)7گیرند. بامروک کار می احساسی و فیزیکی خویش را به
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خاطر ساازمانی را مشاارکت    (، تعلق610: 2006)1کند. ساکس احساسی و ذهنی کارمند تعریم می

خاطر افتخاار باه آن و اینکاه عضاوی از آن ساازمان اسات، تعریام         عمیق یک فرد در سازمان، به

خااطر باالا باا ساه ویژگای       ( اعتقاد دارند کاه افاراد باا تعلاق    76: 2002کند. شافلی و همکاران ) می

وند. سرزندگی به سطح انرژی فرد ش ، شناخته می4کارشدن و مجذوب 3کاربودن ، وقم2سرزندگی

شدن به میزان تمرکز در کار، اشاره  در کار، وقم در کار به میزان درگیری فرد در کار و مجذوب

خااطر،   شدن را برای تعلاق  و مجذوب 5( نیز دو بعد احساس انرژی6: 2008دارد. مسی و همکاران )

 اند. قائل شده

 خاطر کارکنان تعلق  6های محرکه
هاای مختلفای بارای ارتقاای      المللای، محرکاه   در تحقیقات مختلم در ساطح مؤسساات باین    

تارین   خاطر کارکنان، معرفی شده است که در زیر باه مهام   خاطر کارکنان، درقالب مدل تعلق تعلق

 شود. آنها اشاره می

باودن   های شناخت و شفافیت انتظارات شاغلی، دردساترس   مؤسسه تحقیقاتی گالوپ، محرکه

های رشد و پیشرفت شغلی، قادردانی و احتارام، هویجات شاغلی و      ع و تجهیزات، داشتن فرصتمناب

نمایاد )گاالوپ،    خاطر کارکنان معرفی مای  های اصلی ارتقادهنده تعلق عنوان محرکه همکاران را به

های هویات شاغلی، مادیر مساتقیم، فضاای کااری،        (. مؤسسه تحقیقاتی دلویت، محرکه15: 2013

خااطر کارکناان    های اصلی ارتقادهنده تعلاق  عنوان محرکه و محرکه رهبری را بههای رشد  فرصت

هاای جهات گیاری     (. مؤسسه تحقیقااتی های گاروپ محرکاه    20: 2016نماید )دلویت،  معرفی می

سازمان، رهبری، تمرکز بر کیفیت و مشتری، احترام و قدردانی، فرصت هاای رشاد و یاادگیری و    

نماید  خاطر کارکنان معرفی می های اصلی ارتقادهنده تعلق ان محرکهعنو محرکه حقوق و مزایا را به
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های هویجت شغل، امنیت شاغلی، برناد،    (. مؤسسه تحقیقاتی هویت، محرکه18: 2013)هی گروپ، 

فرصت های رشد و پیشرفت شغلی، پاداش و پرداخت، قدردانی و احترام، مدیر مستقیم و رهبری و 

خااطر کارکناان    هاای اصالی ارتقادهناده تعلاق     عنوان محرکه همحرکه فضای کاری و همکاری را ب

 (2: 2015نماید )هویت،  معرفی می

 خاطر کارکنان: تعلق 1پایداری
ها نیازمند اتخااذ   ها و سازمان بنیان امروز، شرکت های پویا و دانش منظور موفقیت در محیط به

باشند و ایان موضاوع    قدامات میسطحی از پایداری در ا هایی جهت دستیابی به رویکردها و راهبرد

توانناد   مادت تمرکاز دارناد، نمای     هاا و رویکردهاایی کاه بار کوتااه      پذیرفته شاده اسات کاه مادل    

ها جهت اتخاذ رویکارد   پذیری و موفقیت سازمانی باشند که ازجمله این حوزه کننده رقابت تضمین

ردهاای پایادار، باه تحقاق     (. اتخااذ رویک 1071: 2014، 2پایدار، حوزه منابع انسانی اسات )کارماار  

های مختلفی ازجمله  خصو  در شرایطی که چالش نماید، به مدت سازمان، کمک می اهداف بلند

(. اهنرنات و  265: 2014، 3های جمعیتی درحال رخ دادن و حاکم شده اسات )دی پریناز   تغییر نسل

کاارگیری   باه  هاای جدیاد محیطای نیازمناد     ها و روناد  دارند که چالش ( بیان می225: 2012)4هری

بیشتر اقدامات منابع انسانی پایدار اسات. واژه پایاداری در فرهناگ لغات کماریج )فرهناگ        هرچه

: 2012کمبریج، پایداری(، به توانایی تداوم در طی یک دوره زمانی اشاره دارد. اهنرنات و هاری )  

شاود کاه در    یهایی م حل کنند که باعث تدارک راه عنوان مفهومی تعریم می (، پایداری را به225

هاا و رونادهای محیطای )اقتصاادی،      مدت ارزش افزا بوده و باعث اثرپاذیری کمتار از چاالش    بلند

هاا، سیاسات هاا و     وکاار شارکت   های مختلم حاوزه کساب   دلیل چالش اجتماعی و غیره( شود. به

: 2014، 5بر اهداف پایداری طراحای گردناد )گالان و زو    باید مبتنی اقدامات حوزه منابع انسانی می
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عنوان یکی از اقدامات حوزه منابع انسانی، نیازمناد اتخااذ    خاطر کارکنان نیز به (. مدیریت تعلق229

که ازطریق این رویکرد و طراحی اقدامات مرتبط، بتوان اثرپذیری  نحوی ی است، بهدچنین رویکر

مان، کمتار  ها و جریانات تغییار بیرونای و حتای درونای سااز      خاطر کارکنان را از چالش منفی تعلق

نموده و در بلندمدت بتوان با اتخاذ این رویکرد، طول مدت مانادگاری کارکناان را در شارکت و    

  سازمان افزایش داد.

 خاطر کارکنان آثار و نتایج فردی و سازمانی تعلق
های کلیادی ساطح باالای عملکارد کارکناان اسات        کننده خاطر کارکنان یکی از تعیین تعلق

نتایج تحقیقاات آکادمیاک و غیرآکادمیاک، نتاایج مثبتای را بارای        (.4: 2008)مسی و همکاران، 

اند که این نتایج، هم در بعد مالی و هم در بعد غیرمالی قابال توجاه    خاطر کارکنان ذکر کرده تعلق

باشد و نتایج تحقیق، رابطاه   است و همننین در ابعاد فردی، گروهی و سازمانی نیز قابل بررسی می

طر کارکنان در محیط کار و عملکرد آنها، موفقیت سازمانی و از جمله عملکارد  خا مثبت بین تعلق

( در تحقیقشاان، باا مشاارکت    2005)1و همکاران اسالانو(. 2006مالی را نشان داده است )ساکس، 

خاطر کاری باعث ایجااد جاوج مثبات     اند که تعلق کارکنان خدماتی مرتبط با مشتری، گزارش کرده

: 2004شاود. مؤسساه هویات )    نهایت وفااداری مشاتریان مای    د کارکنان و درکاری، ارتقای عملکر

منادی مشاتریان    وری بالاتر، فروش، رضایت نمایدکه بین سودآوری ازطریق بهره ( گزارش می694

دهنده این موضاوع   ( نشان2012) 2و وفاداری کارکنان ارتباط وجود دارد. تحقیق منگو و همکاران

خااطر کارکناان خادماتی     شده، تحت تأثیر تعلاق  کیفیت خدمات ارائهاست که ادراک مشتریان از 

هاا   ( که با مشارکت کارکنان پذیرش هتل و خدمه رستوران2005باشد. نتایج تحقیقات سالانوا) می

خاطر بالای این کارکنان، تأثیر مثبتی بر عملکرد  انجام شده، تأییدکننده این موضوع است که تعلق

مادیر   201(، باا مشاارکت   2009ارد. تحقیاق طاولی شاافلی و همکااران )    آنها و وفاداری مشتری د

خاطر کارکناان، بار بیمااری کارکناان و طاول       حوزه تلکام، تأییدکننده این موضوع است که تعلق
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خاطر  ( مورد تأیید قرار گرفت که تعلق2008)1سی.آی.پی.دی درمان تأثیر دارد. در تحقیق مؤسسه

شاده توساط واگار و هاارتر )      شود. براساس تحقیق انجاام  وکار می بالا، باعث بهبود عملکرد کسب

ورتر بوده و این احتمال بیشتر وجود دارد  خاطر بالایی دارند، بهره (، زمانی که کارکنان، تعلق2006

(، 20018که غیبت کاری کمتری داشته و بیشتر برای سازمان تلاش نمایند. تحقیق مؤسسه گالوپ )

 37تواند منجر به کاهش غیبت از کار به میزان  خاطر بالای کارکنان می حاکی از آن است که تعلق

درصد، کاهش حوادث کاری و ایمنی به میزان  65درصد، کاهش ترک خدمت کارکنان به میزان 

هاای کیفیتای باه     درصد،کاهش خرابی 41درصد،کاهش حوادث کار منجر به بیماری به میزان  48

 21وری باه میازان    درصاد، افازایش بهاره    10ری باه میازان   درصد، افزایش رضایت مشات  41میزان 

(، 2020درصاد، گاردد. گازارش مؤسساه تااور واتساون )       22درصد، افزایش سودآوری به میازان  

درصد  2/19خاطر بالا دارند  هایی که کارکنانی با تعلق تأییدکننده این موضوع است که در شرکت

درصد مثبت نرخ رشد درآمدی و همننین نرخ رشد درآمد هر  13تغییر مثبت در درآمد عملیاتی، 

خاطر  درصد افزایش در تعلق 5درصدی را تجربه کرده اند. براساس همین گزارش،  27 سهم مثبت

 درصد مثبت شود. 1/2تواند باعث افزایش فروش به میزان  کارکنان می

 معیتیهای ج 2شناسی نسل مفهوم
، نسال را  3دهد که تعااریم بسایاری از نسال شاده اسات. بیکار       بررسی مفهوم نسل نشان می 

داناد و معتقاد اسات کاه      اناد مای   عنوان گروهی از افراد که در فاصله زمانی معاین باه دنیاا آماده     به

هاا را از هام تفکیاک     های تاریخی خا  و علائق خا  در سطح فردی و سیستمی، نسل موقعیت

هاا   ای از انسان ، نسل را مجموعه4بالس (.90:  1386ساز قمی،  از چیت نقل ؛ به1377)بیکر، کند  می

هاای معینای    داناد؛ یعنای کساانی کاه از اباژه      اناد، مای   های نسلی با یکدیگر ساهیم شاده   که در ابژه

داناد   هاایی مای   های نسلی را پدیده اند. بالس، ابژه خوبی درک کرده ها را به برخوردار شده، آن ابژه
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های قبلی نیز استفاده  بسا توسط نسل ها چه روند. این ابژه کار می که برای ایجاد حس هویجت نسلی به

اناد. اباژه نسالی عباارت      دهنده یک نسل را نداشاته  شده باشند، اما برای آنها حکم چارچوب شکل

احساسی  است از شخ ، مکان، شیء یا رویدادی که ازنظر فرد مبین نسل اوست و به یادآوردنش

: 1383نقال از آزاد ارمکای و غفااری،     باه  1993کند )باالس،   از نسل خود او را در ذهنش زنده می

(. نسل، عبارت است از گروهی از افراد کاه در زماانی واحاد متولاد شاده و تجاارب، مناافع و        32

 .(67: 1387های مشترکی دارند )کوثری،  نظرگاه

میلادی در جهان آغااز شاد و در    1970 در دههنسلی،  پژوهش در حوزه نسل و مطالعات بین

تادریج اقباال بیشاتری یافات و تحقیقاات       عنوان یکی از موضوعات علمی باه  میلادی به 1980دهه 

های مختلفای   بندی ( و تقسیم3: 1396نقل از جعفر زاده،  به 2006، 1ای همراه داشت )نیومن گسترده

هاای   هاا، نسال   بنادی  تارین ایان تقسایم    وفهای جمعیتی غرب ارائه شده اسات کاه در معار    از نسل

 (، آورده شده است.1شوند که در جدول ) نسل تقسیم می 5جمعیتی به 
 

 (.2،2002بندی نسل های جمعیتی در غرب )اسمولا و سوتون . تقسیم1جدول 

نسل خاموش، سنتی،  عنوان نسل

 سرباز کهنه
Traditionalist 

نسل انفجار 

 جمعیت
Baby Boomers 

 ناشناختهنسل 
X 

 نسل هزاره
Y 

 نسل مجازی
Z 

 2000بعد از  2000تا 1981 1980تا  1965 1964تا  1946 1945تا  1925 تولد

 

هاای جمعیتای، در ایاران نیاز تحقیقااتی       خصاو  نسال   المللای در  تبع تحقیقات ساطح باین   به

 (،1386(، آزاد ارمکاای )1383هااا توسااط آزاد ارمکاای و غفاااری ) بناادی نساال درخصااو  طبقااه

 ( آورده شده است.2( انجام شده که در جدول )1388( و لطیفی )1386ساز قمی ) چیت

و  60هاای   شود که در دهه به کارکنانی اطلاق می «نسل جدید کارکنان» رو، در تحقیق پیش 

توسط مرکز آمار انجاام   1395اند و براساس آخرین سرشماری که در سال  شمسی، متولد شده 70

درصد از نیروی کار شاغل ایاران را تشاکیل    44(، حدود 1395مرکز آمار، شده )گزارش جمعیتی 

                                                      
1. Newman 

2. Smola & Sutton  
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نسال  »بنادی نسالی غارب، و     در طبقاه  "Y" در این تحقیق، معادل نسل «نسل جدید»دهند. واژه  می

 «نسل فردا»و  ((94: 1386ساز قمی ) شده توسط چیت ها در ایران )انجام در طبقه بندی نسل «سومی

 باشد. می ((10: 1388شده توسط لطیفی ) ها در ایران ) انجام بندی نسل در طبقه

 ها در ایران بندی نسل . خلاصه تقسیم2جدول 

 سال تولد عنوان نسل محقق

 (1386ساز قمی ) چیت

 های بیست و سی دهه نسل قدیم/ نسل قبل از انقلاب

 های چهل و پنجاه دهه نسل انقلاب و جنگ/ نسل میانسال

 های شصت و هفتاد دهه ها/ نسل جوان  نسل سومی

 (1386آزاد ارمکی )

 های بیست و سی دهه نسل قبل از انقلاب

 دهه چهل نسل انقلاب

 دهه پنجاه نسل جنگ

 دهه شصت نسل دارای خاطره از جنگ

 دهه هفتاد نسل بدون خاطره از جنگ

 (1388لطیفی )

 1320تا  1300از  های پیش متولدین سال نسل کارآزموده

 1340تا  1321های بین  متولدین سال نسل انقلاب

 1360تا  1341های بین  متولدین سال نسل امروز

 1380تا  1361های بین  متولدین سال نسل فردا

 به بعد 1381های  متولدین سال نسل آیندگان

خاطر پایدارکارکنان در این تحقیق، تصویری ساده و شماتیک اسات کاه    منظور از مدل تعلق

صاورت مفهاومی    خاطر کارکناان را باه   کننده و نگهدارنده تعلق روابط موجود بین متغیرهای ایجاد

کنناده و نگهدارناده    نحویکه به درک و فهم عمیقای درخصاو  عوامال ایجااد     کند، به ترسیم می

 شود.  رکنان منجر میخاطر کا تعلق

 شناسی پژوهش  روش
های پژوهشی است  ترین عنصر در ساخت یک طرح پژوهش، سازگاری روش با پرسش مهم
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( و درواقع ماهیت موضاوع و  43: 1390فرد،  نقل از دانایی به 2002، 1شود )گلدینگ که پرسیده می

به هدف اصلی  باتوجهکننده روش تحقیق است.  روی محقق، تعیین هدف پژوهش و سؤالات پیش 

باشاد، از روش پاژوهش    خاطر پایدار کارکنان نسال جدیاد مای    این پژوهش که طراحی مدل تعلق

 «بنیااد  نظریاه داده »استفاده شده اسات. راهبارد پاژوهش    « 2بنیاد نظریه داده»کیفی و راهبرد پژوهش 

نیز در زبان فارسی مشهور  «نظریه برپایه»های دیگری همنون  عنوان راهبرد این پژوهش که به نام به

است، نوعی از راهبرد تحقیق در رویکرد کیفی تحقیق است که درپی ایجاد یک نظریه، مدل و یاا  

ها و  آوری داده ردن رویکرد استقرایی ازطریق جمعک ، پررنگراهبرد پژوهشهدف این الگوست. 

ت کاه  ، الگاویی اسا  بنیااد  رو، یاک نظریاه داده   ازایان نه ازطریاق بررسای ادبیاات پاژوهش، اسات.      

فارد،   تخراج شود و تابع تأمل و بازاندیشی تئوریاک باشاد )داناایی   ها اس دادهصورت استقرایی از  به

مایلادی باه    1967در ساال   3بار توسط گلاسر و اساتراوس  بنیاد اولین (. راهبرد نظریه داده59: 1384

 گسترش یافت. 4ینجامعه محققین معرفی شد و بعدها توسط کارهای مشترک استراوس و کورب

 (:58: 1390فرد،  به شرح زیر است )دانایی «نظریه داده بنیاد»براساس راهبرد  مراحل اصلی پژوهش

 دهی و طراحی مدل. . شکل3های کیفی،  . تحلیل داده2 های کیفی، . گردآوری داده1

 اهداف پژوهش
ل جدید شااغل  خاطر پایدار کارکنان نس هدف اصلی این پژوهش، طراحی و تبیین مدل تعلق

های اطلاعات و ارتباطاات اسات کاه درراساتای ایان هادف،        وکارهای مرتبط با فناوری در کسب

 باشد:  اهداف فرعی پژوهش به شرح زیر می

 خااطر پایادار کارکناان     دهنده و نگهدارنده تعلق بندی عوامل علیّ شکل شناسایی و دسته

 اطلاعات و ارتباطات؛های  وکارهای مرتبط با فناوری نسل جدید شاغل در کسب

 خاطر پایدار  دهنده و نگهدارنده تعلق شناسایی و معرفی مقوله )عوامل( اصلی و محوری شکل

                                                      
1. Goulding 

2. Grounded Theory 

3. glasser & Strauss 

4. corbin 
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 های اطلاعات و ارتباطات؛ وکارهای مرتبط با فناوری کارکنان نسل جدید شاغل در کسب

 کارکناان  خااطر پایادار    دهنده و نگهدارنده تعلق ها و تعاملاتی که شکل شناسایی و معرفی کنش

 باشند؛ های اطلاعات و ارتباطات می وکارهای مرتبط با فناوری نسل جدید شاغل در کسب

 خااطر پایادار کارکناان نسال جدیاد       گر مرتبط با تعلاق  شناسایی و معرفی عوامل مداخله

 های اطلاعات و ارتباطات؛ وکارهای مرتبط با فناوری شاغل در کسب

  )خااطر   ها و تعاملاتی که بار تعلاق   حاکم بر کنششناسایی و معرفی شرایط خا  )بستر

هاای اطلاعاات و    وکارهای مرتبط با فناوری پایدار کارکنان نسل جدید شاغل در کسب

 گذارد. ارتباطات تأثیر می

خااطر پایادار کارکناان نسال جدیاد شااغل در        های حاصال از تعلاق   شناسایی و معرفی پیامد

 و ارتباطات. های اطلاعات وکارهای مرتبط با فناوری کسب

 های پژوهش آوری داده روش و ابزار جمع
خااطر پایادار    طور توأماان جهات طراحای مادل تعلاق      ای به در این تحقیق از روش میدانی و کتابخانه

هاا   زمان با مطالعه درخصو  متغیرهای مرتبط با موضوع تحقیق، داده کارکنان نسل جدید استفاده شد و هم

اسااتفاده شااد. مصاااحبه عمیااق، گفتگااویی هدفاادار  «هااای عمیااق مصاااحبه»و اطلاعااات موردنیاااز ازطریااق 

شونده و هادف آن اساتنباط عمیاق     یافته مجرب و یک مصاحبه کننده آموزش ای است بین مصاحبه دوجانبه

 (.116: 1389وتحلیل استفاده کرد )هومن،  جزئیات غنی و موارد مهمی است که بتوان از آنها در تجزیه

 مطالعه پژوهش جامعه و نمونه مورد
وکارهاای مارتبط باا     های شصت و هفتاد شمسی شااغل در کساب   تمامی افراد متولد در دهه

عنوان جامعه ماورد مطالعاه پاژوهش درنظار گرفتاه شادند. روش        فناوری اطلاعات و ارتباطات، به

وتحلیال   مند باوده و هار نموناه برمبناای تجزیاه      و هدف 1گیری نظری انتخاب نمونه پژوهش، نمونه

(. در این روش، حجم نمونه قبل از شروع مطالعه 58: 1390فرد،  شود )دانایی مونه قبلی انتخاب مین

                                                      
1. Theoretical Sampling 



 1400 زمستان(، 46)شماره پیاپی  4های مدیریت منابع انسانی، سال سیزدهم، شماره  پژوهش

172 

گیرد  برداری در خلال فرایند شکل می ریزی شود و درواقع تصمیمات خا  نمونه تواند برنامه نمی

هاا از   آوری داده (. براساس ایان روش، انتخااب نموناه موردمطالعاه و جماع     78: 1386فرد،  )دانایی

یابد. نقطه اشباع نظری جایی است که محقق  نمونه موردنظر تا رسیدن به نقطه اشباع نظری ادامه می

 کند.  گیری مدل کمکی نمی ها و شکل های جدید به تحلیل داده رسد که داده به این قضاوت می

ز نفار ا  22مصااحبه باا افارادی کاه دارای شارایط زیار بودناد )        25در این پژوهش باا انجاام   

های اصلی  آوری شد. شاخ  های پژوهش جمع نفر خبره موضوع(، داده 3کارکنان نسل جدید و 

 باشد:  مند نمونه موردمطالعه به شرح زیر می انتخاب هدف

 وکارهای مرتبط با فناوری اطلاعات و ارتباطات؛ تجربه اشتغال در کسب 

 مندی به مشارکت در تحقیق؛ علاقه 

 خاطر کارکنان؛ خصو  ناپایداری تعلق مستقیم )نقل از افراد دیگر( در داشتن تجربه مستقیم یا غیر 

 شده. بندی صورت سلیس، روان و طبقه ها به توانایی بیان نظرات و ایده 

 های انتخاب افراد خبره: شاخص
 های مرتبط با انگیزش و  آشنایی کامل و کافی درخصو  مدیریت منابع انسانی و نظریه

 خاطر کارکنان؛ تعلق

 خاطر کارکنان؛ ه تحقیق درخصو  انگیزش و تعلقتجرب 

 های کارکنان و سلایق و علائق آنها؛ آشنایی کافی به موضوع نسل 

 وکارهای مرتبط با فناوری اطلاعات؛ آشنایی کافی به ماهیت کسب 

 وکارهاای   خصو  در کساب  تجربه مدیریت و تعامل با نسل جدید کارکنان شاغل و به

 ارتباطات. مرتبط با فناوری اطلاعات و

ها تکراری و مشابه بود و به نوعی اشاباع نظاری حاصال     به بعد، داده 12و اگرچه از مصاحبه 

شاده، فرایناد مصااحبه تاا      آوری های جمع منظور اطمینان از صحت و دقت داده شده بود، ولیکن به

شاده   تخراج(، ماتریس اشباع نظری و ارتباط بین تعداد مفاهیم اس3ادامه یافت. جدول ) 25مصاحبه 

 دهد. شده را نشان می و شماره مصاحبه انجام
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 . ماتریس اشباع نظری3جدول 

 بار بیان شدند تعداد مفاهیمی که برای اولین تعداد مفاهیم موجود در مصاحبه 

 8 8 1مصاحبه شماره 

 5 8 2مصاحبه شماره 

 3 7 3مصاحبه شماره 

 3 9 4مصاحبه شماره 

 2 7 5مصاحبه شماره 

 2 8 6شماره  مصاحبه

 2 6 7مصاحبه شماره 

 2 8 8مصاحبه شماره 

 1 6 9مصاحبه شماره 

 1 9 10مصاحبه شماره 

 1 6 11مصاحبه شماره 

 1 5 12مصاحبه شماره 

 0 25 25الی  13مصاحبه شماره 

 های پژوهش وتحلیل داده تجزیه
(. دراصال،  60: 1390فرد،  باشد )دانایی می «بنیاد نظریه داده»ها قلب راهبرد  وتحلیل داده تجزیه

هاسات کاه از آن باه مقایساه      ای داده بنیاد، ناوعی تحلیال مقایساه    روح تحلیل در راهبرد نظریه داده

، گاردآوری و  «بنیااد  نظریاه داده »(. در راهبارد تحقیاق   60: 1390فارد،   شود )دانایی مستمر تعبیر می

آوری به مرحله تحلیل وارد  ست که بعد از پایان مرحله جمعاند و چنین نی ها به هم تنیده تحلیل داده

باشد و درواقع مسایرکار   ها نیز می ها، درحال تحلیل داده آوری داده شویم بلکه محقق حین جمع می

طاور خاا ، روش تحلیال     (. اما به69: 1390فرد،  خطی نیست، بلکه رفت و برگشتی است )دانایی

بنیاااد، بااه کدگااذاری مشااهور اساات.  س راهباارد نظریااه دادههااا در بخااش اول تحقیااق، براسااا داده

هاسات و هادف آن    هاای موجاود در داده   ساازی طبقاه   کدگذاری، روشی اساسای بارای مشاخ    

میلادی با تدوین کتاب کشم نظریه  1998سال  در 1بینرکوو  اوسسِتراباشد.  سازماندهی داده می

                                                      
1. Strauss & Corbin 
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ری بااز، کدگاذاری محاوری و کدگاذاری     بنیاد، سه فن کدگذاری را پیشنهاد دادند: کدگذا داده

(. در تحقیاق حاضار از ساه ناوع کدگاذاری      79: 1386فرد و اماامی،   نقل از دانایی ، به1انتخابی )لی

 برداری شده است. ها درراستای طراحی مدل، بهره جهت تحلیل داده

 دبعاو ا ها یژگیو و هشد شناسایی مفاهیمآن،  طریقاز که ستا تحلیلی یندا: فر2کدگذاری باز

(. 79: 1386فارد و اماامی،    نقال از داناایی   )استراوس و کاوربین، باه  شوند  می کشم ها در داده هاآن

شاوند و سا س    درواقع کدگذاری باز، فرایند تحلیلی است کاه ازطریاق آن مفااهیم شناساایی مای     

شاکل   هاا اجازای اصالی مادل را     شاوند و ایان طبقاه    بندی می ها دسته شده در طبقه مفاهیم شناسایی

گاذاری   صاورت مشاخ  باه ناام     وتحلیال اسات کاه باه     دهند. کدگذاری باز، بخشی از تجزیاه  می

ای از کاادهای اولیااه  پااردازد. نمونااه هااا ماای پااردازی از راه بررساای داده پااردازی( و مقولااه )مفهااوم

نیاز،   10الای   5( آورده شده است و جداول شاماره  4شده از متن مصاحبه ها، در جدول ) استخراج

دهند. تمامی کدگذاری هاا باه    های تحقیق در مرحله کدگذاری باز را نشان می وتحلیل داده تجزیه

 روش سنتی )دستی( صورت پذیرفته است. 
 ها شده از متن مصاحبه نمونه کدهای اولیه استخراج .4جدول 

 کد اولیه متن مصاحبه )نکات کلیدی(

دانش اهمیت در شرکت ما برای همه کارکنان و مدیران یادگیری و کسب 

 خاطر ما تأثیرگذار بوده است )کارمند( زیادی دارد و این در تعلق

 شرکت سطح در مهارت و دانش کسب اهمیت

 شرکت سطح در آموزش فراوانی ریزی شده )کارمند( های خوب و زیادی برای ما برنامه آموزش

 شرکت کارکنان برای آموزش ارزشمندی شود )کارمند( خاطر می دهد و باعث تعلق شرکت به آموزش بسیار اهمیت می

 شرکت کارکنان برای آموزش ارزشمندی در شرکت برای آموزش بسیار ارزش قائلند )کارمند(

 شرکت سطح در مهارت و دانش کسب اهمیت برای مدیران و واحد منابع انسانی ما،آموزش کارکنان خیلی مهمه 

 شرکت کارکنان برای آموزش ارزشمندی بمانند )کارمند( شرکت در که کند می کمک ها بنه به یادگیری و رشد فرصت

توجه به رشد و یادگیری کارکنان مخصوصاً نسل جوان ازسوی 

 ها در تعلق خطر کارکنان خیلی مهمه )خبره( شرکت

 شرکت کارکنان برای آموزش ارزشمندی

 شرکت کارکنان برای یادگیری و رشد های فرصت اهمیت خاطر )خبره( آموزش هم در توانمندسازی کارکنان دخالت داره و هم در تعلق

                                                      
1. Lee 

2. Open Coding 
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 های تحقیق در مرحله کدگذاری باز مربوط به طبقه شرایط علّی وتحلیل داده تجزیه .5جدول 

 طبقه )مقوله( مفاهیم کدهای حاصل از مصاحبه

 شرکت سطح در مهارت و دانش کسب اهمیت 

 شرکت سطح در آموزش فراوانی 

 شرکت کارکنان برای آموزش ارزشمندی 

 کارکنان برای یادگیری و رشد های فرصت اهمیت 

 شرکت

 یادگیری و ارزشمندی رشد

 

فرهنگ سازمانی همسو با 

 های نسل جوان ارزش

 از دور به و مدیران درست انتخاب ارزشمندبودن 

 تبعیض در سطح شرکت

 شرکت سطح در کار ارزش حکمفرمایی 

 سالاری ارزشمندی شایستگی و شایسته شرکت سطح در تبعیض بدون رفتارهای 

 شرکت تمام در تیمی کار جذابیت و عمومیت 

 افراد گروهی تفکر از شرکت استقبال 
 تیمی ارزشمندی مشارکت و کار

 شرکت ازسوی کارکنان نیازهای به توجه 

 شرکت ازسوی کارکنان برای شدن قائل اهمیت 

 شرکت سطح در افراد عالی عملکرد شدن دیده 

 شرکت در رفتارها آمیزبودن احترام 

 شرکت ازسوی کارکنان برای گذاری سرمایه 

 شرکت سطح در شدن دیده فرصت وجود 

 شرکت در انسانی فرهنگ فرمایی حکم 

 ارزشمندی احترام و قدردانی از کارکنان

 بوروکراسی از دور به و پویا شرکتی 

 شرکت سطح در ها ایده از استقبال 

 شرکت مختلم امور در کارکنان دادن مشارکت 

 شرکت ازسوی نوآوری و خلاقیت دادن به اهمیت 

 ارزشمندی خلاقیت و نوآوری
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 های تحقیق در مرحله کدگذاری باز مربوط به مقوله محوری وتحلیل داده . تجزیه6جدول 

 طبقه )مقوله( مفاهیم کدهای نهایی حاصل از مصاحبه

 مدیران حمایت درخصو  کارکنان مثبت احساس 

 کارمند از مدیر پشتیبانی 

 امور انجام در کارکنان با مدیر بودن همراه 

 کارکنان پیشرفت درخصو  مدیران بودن مانع عدم 

 کاری مشکلات رفع جهت مدیران کاربودن کمک 

 کاری های زمینه در کارکنان برای مدیران مشاوربودن 

 مدیر ازسوی بیشتر یادگیری به کارکنان تشویق 

 مدیران ازطریق کارکنان استعدادهای کشم 

 منتورینگ و گری مربی

 تعامل مؤثر مدیر و کارکنان

 مثبت کاری رفتارهای خاطر به کارکنان از قدردانی 

 مدیر ازسوی مهم کارهای تقدیر 

 مدیران ازسوی کارکنان عملکرد شدن دیده 

 کارکنان از مدیر مؤثر قدردانی

 مجازبودن و مدیران ازسوی کارکنان به اختیار اعطای 

 کاری انعطاف

 مدیران ازسوی کارکنان به عمل آزادی ارائه 

مدیر  ازسوی مناسب اختیار تفویض

 به کارکنان

 با و احترام مدیران صمیمیت با همراه و دوستانه برخورد 

 کارکنان

 مدیران با کارکنان دوستانه رابطه 

 مدیران اخلاقی خوش و مشربی خوش 

 مدیران سرزنش از دور به رفتار 

 مدیران ازسوی کارکنان صدای شدن شنیده 

 مدیران ازسوی کارکنان به مناسب توجه 

 مدیران در زمینه روابط انسانی مهارت 

 مدیر ازسوی کارکنان مناسب درک 

ارتباطات دوستانه، همدلانه و 

 بر احترام مدیر و کارمند مبتنی

 کاری امور درخصو  کارکنان با مدیران همفکری 

 پیشبرد امور برای کارکنان و مدیر مشارکت 

 و مدیر همفکری و مشارکت

 کارکنان
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 ها و تعاملات های تحقیق در مرحله کدگذاری باز مربوط به طبقه کنش وتحلیل داده تجزیه .7جدول 

 طبقه )مقوله( مفاهیم کدهای نهایی حاصل از مصاحبه

 کارکنان بین شادی جو 

 سرزنده کاری محیط 
 کارشادابی و سرزندگی محیط 

گیری فضای کاری جذاب  شکل

 و رشددهنده

 با همکاران و کارکنان صمیمانه و دوستانه رابطه 

 یکدیگر

 کارکنان ازسوی کاری محیط بودن خانواده احساس 

 آن ارزشمندبودن و صمیمی و مشارکتی کاری فضای 

 کارکنان برای

 بخش  فضای کاری انرژی 

 ارتباط خاطر به کارکنان بین مراتبی سلسله رابطه حذف 

 یکدیگر با دوستانه

 کارکنان بین صمیمیت با همراه و امن کاری محیط 

 کاری محیط در آرامش و امنیت احساس 

 فضای کاری دوستانه و صمیمی

 یکدیگر به کمک از استقبال 

 کاری فضای در کارکردن تیمی خوب حس 

 در کارکنان ازسوی مناسب همکاری ارزشمندبودن 

 کاری فضای

 کارکنان بین تیمی درون مناسب تعامل 

 در شخصی منفعت به نسبت تیمی منفعت و تیم اهمیت 

 کاری فضای

 کاری های تیم در مشارکت ازطریق افراد تقویت 

 کاری تیم درون در تضاد از دور به روابط 

 کارکنان بین مثبت همکاری فضای فرمایی حکم 

 فضای همکاری و کار تیمی

 کاری محیط پویابودن 

 کاری فضای بودن یاددهنده 

 یادگیرنده و دهنده رشد کاری فضای فرمایی حکم 

 کارکنان ازسوی کار حین یادگیری 

 فضای مناسب یادگیری 

 کارکنان برای کاری محیط بودن بخش انرژی 

 کاری  محیط در منفی و مخرب های استرس وجود عدم 
 فضای کاری انرژی بخش
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 گر کدگذاری باز مربوط به طبقه مداخلههای تحقیق در مرحله  وتحلیل داده تجزیه .8جدول 

 طبقه )مقوله( مفاهیم کدهای نهایی حاصل از مصاحبه

 سازمانی مراتب سلسله در پیشرفت اهمیت 

 شغلی مثبت دورنمای به نسبت امیدواری 

 شغلی مسیر سازی شفاف اهمیت 

 شغلی اعتبار و پرستیژ اهمیت 

 شغلی ارتقای به امیدواری 

 شغلی ارتقای در عدالت بودن مهم 
 شغلی ارتقای نداشتن و بودن، درجازدن نامطلوب  

 مسیر شغلی مناسب و شفاف

های  اقدامات و فعالیت

منابع انسانی متمرکز بر 

 انتظارات نسل جوان

 حقوق بودن مناسب  

 مزایا و پاداش اهمیت 
 شرکت سطح مناسب امکانات 

 حقوق و مزایای مناسب

 شرکت سطح مناسب زندگی و کار توازن 

 شغل کنار در افراد زندگی به دادن اهمیت 
 منطقی کاری حجم 

 تعادل منطقی کار و زندگی

 افراد علائق با متناسب های آموزش به پرداختن 

 کارکنان برای مهارت و دانش ارتقاء های فرصت بودن فراهم 

 موقع شغلی به های آموزش وجود 

 شغلی های آموزش از مثبت تجربه 

 شرکت سطح یادگیری های فرصت بودن فراهم 
 شرکت سطح های آموزش تنوع 

 های مناسب رشد و یادگیری  فرصت

 شرکت در افراد کار شدن دیده 

 شرکت سطح مناسب قدردانی نظام 

 شرکت سطح در قدردانی برنامه وجود 
 دهی و تقدیر متناسب با عملکرد پاداش 

 دهی نظام مؤثر قدردانی و پاداش

 عوامل از یکی عنوان به افراد برای مشاغل جذابیت 
 مشاغل بودن چالشی 
 شغل ماهیت 
 مختلم کارهای و ها پروژه در افراد درگیری 
 افراد روزمره کارهای تنوع 
 کارکنان ازسوی شرکت برای مفیدبودن اهمیت 
 شغلی خوب ماهیت خاطر به شغلی خستگی عدم 

 ماهیت کار چالشی و تیمی

 



  ادیبن داده هینظر بر یمبتن کردیرو با دیجد نسل کارکنان داریپا خاطر تعلق مدل نییتب و یطراح

179 

 مرحله کدگذاری باز مربوط به طبقه بستر حاکمهای تحقیق در  وتحلیل داده . تجزیه9جدول 

 طبقه )مقوله( مفاهیم کدهای نهایی حاصل از مصاحبه

 خاطر به شرکت به مندی علاقه 

 آن بودن علمی

 شرکت بودن ای حرفه به دادن اهمیت 

 شرکت بودن جهانی و روز به اهمیت 

 شرکت سطح در دانش بودن روز به 

 روزبودن شرکت  علمی و به

 

 شرکت)صنعت(  هویتماهیت و 

 پیشرفت با صنعت همگامی بودن جذاب 

 فناوری

 خاطر به شرکت به مندی علاقه 

 آن بودن بهترین

 موفق شرکت یک در کارکردن اهمیت 

 پیشرو و

 شرکت بودن نوآورانه به اهمیت 

 شرکت خدمات تأثیرگذاری ارزشمندی 

 جامعه مردم زندگی در

 شرکت شده ارائه نوآورانه خدمات 

در نوآوری و ارائه خدمات پیشروبودن 

 نوآورانه

 و جوان همکاران با کار خوشایندبودن 

 سرزنده

 شرکت کار محیط جوانی ارزشمندبودن 

 همکاران دانشگاهی اعتبار و بودن جوان 

 شرکت

 بودن نیروی انسانی جوان

 

 شرکت بودن دار آینده 

 دورنمای مثبت شرکت 

 گیری شرکت  جهت 

 دورنمای شرکت

 شرکت برند اهمیت 

 شرکت برند به وافر علاقه 

 شرکت برند برتربودن اهمیت 

 برند شرکت
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 های تحقیق در مرحله کدگذاری باز مربوط به طبقه پیامدها وتحلیل داده تجزیه .10جدول 

 طبقه )مقوله( مفاهیم کدهای نهایی حاصل از مصاحبه

 افراد دائمی بودن شاداب و حال سر 

 داشتن کاری نشاط احساس 
 و شادابی فردی سرزندگی

 خاطر پایدار تعلق

 کارشان به افراد تعهد 

 کاری و سازمانی اهداف به افراد تعهد 

 متعهدبودن افراد 

 تعهد کاری و سازمانی

 وری ضدکاری و بهره رفتارهای وجود عدم 

 کاری هداف با همسو و متناسب کاری رفتارهای 

 همکاران کاری اقدامات بودن مثبت 

  مشارکت در امور کاری 

 رفتارهای مثبت و مؤثر کاری

 شرکت در کار به مندی علاقه 

 کاری تیم اعضای به مندی علاقه 

 شرکت برای مدت طولانی در ماندن به افراد تمایل 

 تمایل به ماندگاری پایدار

 

عنوان طبقه محوری انتخااب   : در این مرحله، محقق یکی از طبقات را به1کدگذاری محوری

پدیده محوری در مرکز فرایند، مورد کاوش قارار داده و ارتبااط ساایر     کرده و آن را تحت عنوان

تواند تحقق  ها با طبقه محوری در پنج عنوان می کند. ارتباط سایر طبقه طبقات را با آن مشخ  می

  (.83: 1386فرد و امامی،  نقل از دانایی ، به2یابد )استراوس و کوربین

 شوند. بقه محوری میگیری ط شرایط علیّ: این شرایط باعث شکل

 شوند. راهبردها: کنش و تعاملاتی که از طبقه محوری منبعث می

 شوند. باشند که راهبردها از آنها متأثر می گر: شرایط یا محیط عمومی می شرایط مداخله

 آیند. وجود می نتایج و پیامد: بیانگر نتایج و پیامدهایی هستند که در اثر اتخاذ راهبردها به

شاود   ذاری که اصطلاحاً به آن مدل پارادایم کدگاذاری محاوری گفتاه مای    این روش کدگ

شاود کاه کدگاذاری     توسط استراوس و کوربین ارائه شده است و به این دلیل، محوری گفته مای 

                                                      
1. Axial Coding 

2. Strauss & Corbin 



  ادیبن داده هینظر بر یمبتن کردیرو با دیجد نسل کارکنان داریپا خاطر تعلق مدل نییتب و یطراح

181 

 شود. حول ))محور(( یک طبقه انجام می

 

 

 

 

 
 

 بنیاد  . مدل پارادایمی نظریه داده1شکل 

 (، آورده شده است.1کدگذاری محوری براساس مدل پارادایمی در شکل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ها و تعاملاتکنش مقوله محوری شرایط و عوامل علّی  پیامد 

علّیشرایط و عوامل   

 شرایط و عوامل علّی

 مقوله محوری: 

 تعامل مؤثر مدیر و کارمند

 مربیگری و منتورینگ

 مدیر از کارمندموقع  قدردانی موثرّ و به

 تفویض اختیار مناسب ازسوی مدیر

بر  ارتباطات دوستانه، همدلانه و مبتنی

 احترام مدیر و کارمند 

 مشارکت و همفکری مدیر و کارمند

 شرایط علّی: 

فرهنگ سازمانی همسو با 

 های نسل جدید ارزش

 ارزشمندی رشد و یادگیری

 تیمی ارزشمندی مشارکت و کار

ارزشمندی شایستگی و 

 سالاری شایسته

 ارزشمندی احترام و قدردانی

 ارزشمندی خلاقیت و نوآوری

 ها و تعاملات:  کنش

گیری فضای کاری  شکل

  جذاب و رشد دهنده

 شادابی و سرزندگی محیط کار 

 فضای کاری دوستانه و صمیمی

 تیمی  فضای همکاری و کار

 فضای مناسب یادگیری 

 بخش  فضای کاری انرژی

خاطر پایدار تعلق : پیامد )ها(  

 نگرش مثبت به شرکت

 سرزندگی و شادابی

 تعهد کاری

ثر کاریؤرفتارهای مثبت و م  

 تمایل به ماندگاری پایدار 

 

 های منابع انسانی متمرکز بر انتظارات نسل جدید اقدامات و فعالیت : گر شرایط مداخله

 دهی موثر نظام قدردانی و پاداش     مسیر شغلی مناسبت و شفاف                 

 حقوق و مزایای مناسب                             ماهیت کار چالشی و تیمی         

 تعادل منطقی کار و زندگی

 های مناسب رشد و یادگیری فرصت

خاطر  . مدل پارادایمی تعلق1شکل 

پایدارکارکنان نسل جدید با تمرکز بر 

مرتبط با فناوری کسب و کارهای 

 اطلاعات و ارتباطات

 

 ماهیت و هویت شرکت)صنعت(  : بستر حاکم
 روزبودن شرکت                                       برند شرکت علمی و به

 پیشروبودن در نوآوری و ارائه خدمات نوآورانه
 جوان بودن نیروی انسانی 
 دورنمای مثبت شرکت
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بنیاد  پردازی در راهبرد نظریه داده نظریه: کدگذاری انتخابی مرحله اصلی 1کدگذاری انتخابی

پردازد. در  است که پژوهشگر براساس نتایج دو مرحله قبلی به ارائه نظریه و ارائه قضایای نظری می

این مرحله پژوهشگر برحسب فهم خود از متن پدیده موردمطالعه یاا چاارچوب، مادل پاارادایم را     

مرحله پژوهشگر این روایت را حول یک محاور   کند و درواقع در این صورت روایتی عرضه می به

کند که چگونه عوامل خاصی بر یک پدیده محوری اثر گذاشاته   دهد و بیان می خا  پرورش می

(. قضاایای نظاری   67: 1390فرد،  هایی خا  با پیامدهای خا  اتخاذ شوند )دانایی و نتیجه، رابطه

های  شده و طبقه یافته بین مفاهیم استخراج حاصل از مرحله کدگذاری انتخابی، بیانگر روابط تعمیم

های منادرج در   باشند. قضایای نظری حاصل از مرحله کدگذاری انتخابی، با فرضیه شده می تدوین

هاا مساتلزم    که فرضایه  حالی مفهومی هستند و در ها متضمن روابط باشند. فرضیه ها متفاوت می نظریه

شود نه  ، روابط مفهومی تولید می«بنیاد نظریه داده»روابط سنجش پذیرند و چون در راهبرد پژوهش 

فارد،   نقال از داناایی   باه  1989، 2مارجح اسات )وتان    «قضایا»کارگیری اصطلاح  پذیر، لذا به سنجش

(. درادامه، قضاایای نظاری حاصال از پاژوهش حاضار، براسااس مادل پاارادایم ارائاه          144: 1386

 شود: می

عنوان شرایط علیّ( که  ی کارکنان نسل جدید )بهها فرهنگ سازمانی همسو با ارزش :1قضیه 

تیمای، ارزشامندی شایساتگی و     شامل ارزشمندی رشد و یاادگیری، ارزشامندی مشاارکت و کاار    

باشااد،  سااالاری، ارزشاامندی احتاارام و قاادردانی و ارزشاامندی خلاقیاات و نااوآوری ماای   شایسااته

 باشد. کننده تعامل مؤثر بین مدیر و کارمند می تقویت

عنوان طبقه محوری( که ازطریق قادردانی ماؤثر و    عامل مؤثر بین مدیر و کارمند )بهت :2قضیه 

بر  موقع مدیر از کارمند، تفویض اختیار مناسب ازسوی مدیر، ارتباطات دوستانه، همدلانه و مبتنی به

گیاری   گیرد، موجب شکل احترام مدیر و کارمند و مشارکت و همفکری مدیر و کارمند شکل می

 شود. دهنده برای کارکنان نسل جدید می جذاب و رشد فضای کاری

عنوان شارایط   های منابع انسانی متمرکز بر انتظارات نسل جدید )به اقدامات و فعالیت :3قضیه 

                                                      
1. Selective Coding 

2. Whetten 
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گر( که شامل تدارک مسیر شغلی مناسبت و شفاف، حقوق و مزایای مناسب، تعادل منطقی  مداخله

دهای ماؤثر و ماهیات     ری، نظام قدردانی و پااداش های مناسب رشد و یادگی کار و زندگی، فرصت

گیاری فضاای کااری جاذاب و      گر بار شاکل   عنوان شرایط مداخله باشد، به کار چالشی و تیمی می

 رشددهنده برای نسل جدید تأثیر دارد.

روزباودن شارکت، پیشاروبودن در ناوآوری و ارائاه خادمات نوآوراناه،         علمی و باه  :4قضیه 

کننده ماهیت و هویت شرکت  دورنمای شرکت و برند شرکت که تعیین بودن نیروی انسانی، جوان

گیاری فضاای کااری     باشد، بر شکل عنوان شرایط حاکم( نزد کارکنان نسل جدید می )صنعت( )به

 جذاب و رشددهنده برای کارکنان نسل جدید، تأثیر دارند.

ای همکاری و شادابی و سرزندگی محیط کار، فضای کاری دوستانه و صمیمی، فض :5قضیه 

ها و تعاملاتی هستند که باعث  بخش، کنش تیمی، فضای مناسب یادگیری، فضای کاری انرژی کار

 شود. خاطر پایدار کارکنان نسل جدید می تعلق

خااطر پایادار کارکناان نسال جدیاد )نگارش مثبات باه شارکت، سارزندگی و            تعلق :6قضیه 

تمایل به مانادگاری پایادار(، پیاماد و نتیجاه     شادابی، تعهد کاری، رفتارهای مثبت و مؤثر کاری و 

 باشد. دهنده برای کارکنان نسل جدید می گیری فضای کاری جذاب و رشد شکل

 اعتبارسنجی پژوهش: روایی و پایایی پژوهش
در هر پژوهش علمی، موضوع دقت و کیفیت، موضوعی است که ماورد دغدغاه پژوهشاگر    

باشاد و لاذا    کمجی و کیفی است. پژوهش علمی بدون ویژگی دقت علمی، فاقد هرگونه ارزش مای 

طور عمومی  اهمیت دارد تا به موضوع دقت علمی پژوهش از منظر روایی و اعتبار نگریسته شود. به

های پژوهشگر با دنیای واقعی و  ی پژوهش به میزان تطابق و هماهنگی یافتهدر پژوهش کیفی، روای

 (. 143: 1390فرد،  های پژوهش اشاره دارد )دانایی پایایی پژوهش به گستره تکرارپذیری یافته

های پژوهش در مراحل کدگذاری بااز   منظور بررسی و ارتقای سطح روایی پژوهش، یافته به

نظرات اصلاحی و پیشانهادی آنهاا در    گان پژوهش ارائه شد و نقطهو محوری برای مشارکت کنند

نظار در زمیناه    نفار از اسااتید صااحب    2نسخه نهایی اعمال شد و همنناین نتاایج پاژوهش توساط     
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، مورد مطالعه قرار گرفت و نظرات تکمیلای  «بنیاد نظریه داده»خاطر کارکنان و آشنا به راهبرد  تعلق

منظااور بررساای و ارتقااای سااطح پایااایی پااژوهش،     ل شااد و بااه آنهااا در ماادل پااارادایمی اعمااا  

نفار از دانشاجویان دکتاری مادیریت و      2شده توساط   های باز، محوری و انتخابی انجام کدگذاری

بنیااد ماورد ممیازی قارار گرفات و همنناین درنهایات مادل پاارادایمی           آشنا به راهبرد نظریه داده

 لاحی و تکمیلی در مدل نهایی اعمال شد.صانظران ارائه و نظرات  شده نیز به صاحب تهیه

 گیری  بحث و نتیجه
خاطر پایادار کارکناان نسال جدیاد، معرفای و       در این پژوهش، تلاش شد تا مدل بومی تعلق

 «بنیااد  نظریاه داده »منظور طراحی مدل مذکور، از رویکارد پاژوهش کیفای و راهبارد      تبیین شود. به

شاده ازساوی اساتراوس و کاوربین در      های پژوهش درقالب مدل پارادایمی ارائه استفاده شد. یافته

گیاری   توان چناین نتیجاه   های این پژوهش می نمایش درآمده شده است. براساس یافته ( به2شکل )

خااطر پایادار دارد. رشاد و     ای و علّای در ارتقاای ساطح تعلاق     کرد که عامل فرهنگ، نقش ریشاه 

ساالاری، احتارام و قادردانی و خلاقیات و      تیمای، شایساتگی و شایساته    ری، مشارکت و کاار یادگی

های نسل جدیاد اسات کاه اگار ازساوی فرهناگ ساازمان پشاتیبانی شاود           نوآوری ازجمله ارزش

 خاطر کارکنان نسل جدید شود. تواند باعث تقویت پایداری تعلق می

جدیاد، تعامال باین مادیر و کارمناد       خااطر کارکناان نسال    عامل محوری تأثیرگذار بر تعلاق 

تاوان انتظاار ساطح باالاتری از      عبارتی هرچه تعامل بین مدیر و کارمند تقویت شود مای  باشد. به می

خاطر کارکنان را داشت. تعاملات مؤثر بین مدیر و کارمند در حوزه کاری به قدردانی مؤثر و  تعلق

بر  مدیر، ارتباطات دوستانه، همدلانه و مبتنی موقع مدیر از کارمند، تفویض اختیار مناسب ازسوی به

احترام مدیر و کارمند و مشارکت و همفکاری مادیر و کارمناد اشااره دارد کاه در ایان پاژوهش        

خاطر پایدار کارکنان نسال جدیاد معرفای     عنوان مؤلفه )عامل( محوری و اصلی ارتقادهنده تعلق به

 شده است.

دهناده بارای فارد     گیاری فضاای جاذاب و رشاد     لتعامل مؤثر بین کارمند و مدیر، باعث شک

خاطر کارکناان نسال جدیاد     طور مستقیم بر تعلق شود و این فضای کار جذاب و رشددهنده، به می
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ای باین متغیار    دهناده، نقاش واساطه    عبارتی، متغیر فضای کاری جذاب و رشد تأثیرگذار است و به

 نماید. مدیر و کارمند را ایفا میخاطر پایدار کارکنان نسل جدید و تعامل مؤثر بین  تعلق

های این پژوهش، شادابی و سارزندگی محایط کاار، فضاای کااری دوساتانه و        براساس یافته

بخاش،   تیمای، فضاای مناساب یاادگیری، فضاای کااری انارژی        صمیمی، فضاای همکااری و کاار   

 است. باشند که مورد انتظار کارکنان نسل جدید دهنده می های فضای کاری جذاب و رشد نشانه

بر تعامل مؤثر بین مدیر و کارمند، اقدامات و فعالیت های منابع انسانی نیاز بار    ازسویی، علاوه

های این پاژوهش، انتظاارات نسال     تجربه کارکنان از فضای کاری تأثیرگذار است و براساس یافته

ی و نحاو مطلاوب طراحا    باشد کاه مسایر شاغلی آنهاا باه      جدید از واحد منابع انسانی بدین شرح می

دهای ماؤثر جهات شناساایی رفتارهاا و       رسانی شود؛ نظام قدردانی و پاداش صورت شفاف اطلاع به

ریزی و اجرا گردد؛ حقوق و مزایای مناسب فراهم گاردد؛ ماهیات    عملکردهای مطلوب آنها طرح

صورت تیمی و مشارکتی باشد؛ تعادل منطقی  کار آنها چالشی و با مفهوم بوده و سازماندهی کار به

های مناسب رشد و یادگیری برای آنها مهیجاا   مناسب بین کار و زندگی برای آنها فراهم و فرصت و

 شود. 

دهناده   گیری فضای کاری جذاب و رشاد  دیگر، ماهیت و هویت شرکت نیز بر شکل ازسوی

باشاند و در زمیناه    روز مای  هایی که علمی و باه  مورد انتظار نسل جدید تأثیرگذار است. در شرکت

ی و ارائه خدمات نوآورانه پیشرو بوده و اکثریات کارکناان آن جاوان و هام نسال باشاند و       نوآور

دورنمای شرکت مثبت و برند شرکت برندی مرغاوب و مطلاوب باشاد، فضاای کااری جاذاب و       

شاده در ایان پاژوهش، نگارش      شود. پیامد تمامی عوامال مختلام شناساایی    دهنده تقویت می رشد

دابی، تعهد کااری، رفتارهاای مثبات و ماؤثر کااری و تمایال باه        مثبت به شرکت، سرزندگی و شا

 باشند. خاطر پایدار کارکنان نسل جدید می های تعلق ماندگاری پایدار است که این موارد از نشانه
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