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Background & Purpose: The presence of generation Z in the labor market will cause a 
paradigm shift in the management and leadership of activities in the organization. Thus, in order 
to manage this generation effectively, understanding its expectations is essential. In this regard, 
the aim of this research is to identify and unify the expectations of Generation Z from the work 
environment. 

Methodology: The current research is based on the interpretation paradigm and has used the 
systematic literature review method as a research strategy. The information sources of the 
research are articles that have been published in international scientific databases from 2000 to 
2024. The collected articles were entered into the systematic review process based on the 
acceptance criteria, and after evaluating the quality of the articles according to the Q and H 
indexes of the publications, 43 articles were analyzed using the coding method. 

Findings: After completing the coding process, 9 overarching themes, 27 organizing themes, and 
137 basic themes were found. In this research, expectations related to the nature of the job and 
working conditions (attractive job and flexible and remote working conditions), expected work 
environment (expectations from the physical, psychological, social and humanistic work 
environment), expected employment conditions (preference for employer brand and transparency 
in employment), expected training and development (expectations related to the content and 
methods of training and professional development), expected performance management 
(awareness of goals and plans, receiving effective feedback and fairness of performance 
management), motivational preferences (preferring intrapersonal and social motivations), 
expected service compensation (expectations of salary, bonus, and reward), expected 
management and leadership (expected styles and competencies, behaviors, and relationships of 
leaders), and cultural and social expectations (technology-based interactions, dynamic and 
cooperative culture, attention to life and family). 

Conclusion: The results of this research provide valuable insights to the managers of 
organizations regarding the expectations of generation Z from the work environment. These 
results are more comprehensive than other separate and case studies in this field. Identifying and 
understanding these expectations can help managers to interact effectively with this generation. 
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  انتظارات ما از محيط كار: به مديران نسل زِدپيام 
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 ايـن  از كرد؛ خواهد ايجاد به را سازماني رهبري و مديريت در پارادايم تغيير نوعي كار، بازار در زدِ نسل حضور :زمينه و هدف
 هـدف  بـا  حاضر پژوهش راستا، اين در. است ضروري نسل اين اعضاي اثربخش مديريت براي نسل اين انتظارات شناخت رو،

  .است شده اجرا كار محيط از زدِ نسل انتظارات سازي يكپارچه و بازشناسي
 استفاده پژوهش راهبرد عنوان به ادبيات، مند نظام مرور روش از و است استوار تفسيري پارادايم بنيان بر حاضر پژوهش :روش
 المللـي  بين معتبر علمي هاي پايگاه در ،2024 تا 2000 هاي سال طي كه بودند هايي مقاله پژوهش، اطلاعاتي منابع. است كرده
 كيفيـت  ارزيابي از پس و شدند وارد مند نظام مرور فرايند به پذيرش معيارهاي اساس بر شده، گردآوري هاي مقاله. شدند منتشر
  .شد تحليل كدگذاري روش از استفاده با مقاله 43 ها، نشريه ايندكس اچ و كيو هاي شاخص با مطابق ها، مقاله

 مضـمون  27 قالـب  در شـده،  شناسـايي  انتظـارات  بـا  مـرتبط  پايـة  مضـمون  137 كدگـذاري،  فراينـد  تكميل از پس :ها يافته
 شـرايط  و ماهيـت  بـه  مربـوط  انتظارات: از اند عبارت كه شدند بندي دسته و تلفيق فراگير مضمون 9 نهايت در و دهنده سازمان
 روانـي،  فيزيكـي،  كـاري  محـيط  از انتظـارات ( انتظار مورد كاري محيط ،)دوركار و منعطف كاري شرايط و جذاب شغل( كاري

 مورد توسعة و آموزش ،)استخدام در شفافيت و كارفرمايي برند ترجيح( انتظار مورد استخدامي شرايط ،)مدارانه انسان و اجتماعي
 و اهـداف  از آگـاهي ( انتظـار  مـورد  عملكرد مديريت ،)اي حرفه توسعة و آموزشي هاي روش و محتوا به مربوط انتظارات( انتظار
 و فـردي  درون هـاي  انگيـزه  تـرجيح ( انگيزشـي  ترجيحـات  ،)عملكـرد  مـديريت  بـودن  منصفانه و مؤثر بازخور دريافت ها، برنامه

 و هـا  سبك( انتظار مورد رهبري و مديريت ،)پاداش و مزايا دستمزد، و حقوق از انتظارات( انتظار مورد خدمات جبران ،)اجتماعي
 و پويـا  فرهنـگ  محـور،  فناوري تعاملات( اجتماعي و فرهنگي انتظارات و) رهبران از انتظار مورد روابط و رفتارها ها، شايستگي
  ).خانواده و زندگي به توجه مشاركتي،

 و جـامع  كمـابيش  دانـش  كـار،  محـيط  از زدِ نسـل  انتظارات سازي يكپارچه و تلفيق بازشناسي، با پژوهش اين :گيري نتيجه
 ايـن  بـه  مـديران  و ها سازمان توجه. است زمينه اين در شده انجام موردي و مجزا مطالعات از فراتر كه داده ارائه را ارزشمندي
  .باشد امروزي كاري هاي محيط در نسل اين با اثربخش تعامل ساز زمينه تواند مي انتظارات،

  ادبيات مند نظام مرور كاري، محيط زدِ، نسل انتظارات زدِ، نسل كاري، هاي نسل :ها كليدواژه
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  مقدمه
متولـد  ( كـس ي، نسـل ا )1964تـا   1944متولـد  ( اولاد ادي ـنسل ازد: شده است لياز سه نسل تشك كم دست امروز،محل كار 

پـس از   ينسـل  ياعضـا  »نيتـر  جـوان « ،يدگي ـچيپ نيافزودن به ا يبرا). 1995تا 1981متولد ( و نسل هزاره) 1980تا1965
؛ 2018، 1لو هوف ـ سيفرانس( اند كرده را آغاز كار يرويفعال در ن تيعضو راًياخ ،نسل زِد اي، )1996پس از  نمتولدي( ها هزاره
تعـداد   ،متحـده  الاتي ـدر ا رود يكـه انتظـار م ـ   اي گونه به ؛)2: 2016، 3جوهاس و سيكوس هوروات ،؛ بنسيك2017، 2تونگ

: 2021 ،5كسين؛ 2022 ،4ريرربيب( كار برسد يرويدرصد ن 30به  2030سه برابر شود و تا سال  ندهيآ ةدر ده نسل زِدكاركنان 
و متخصصان  يرهبر ت،يريمد يشود كه برا كار در نظر گرفته  طيدر مح ينسل راتييتغ نيتر عنوان بزرگ به تواند يم نيا). 3

نسـل، انتظـارات و    ني ـا). 4: 2014 ،7نگيس ـ؛ 2016 ،6ورگولسـكو ي( به همراه خواهد داشـت  يقيعم يامدهايپ ،يمنابع انسان
، آرورا و يداني ـگا؛ 2021 ،8ترائويو چ ايزو( هستند ينسل در سطح جهان نتري كرده ليتحص ها آن رايز ؛دارند يمتفاوت حاتيترج

 ژهي ـو بـه  ؛كرده اسـت  دايپ تياهم يگرياز هر زمان د شيب ،نسل نيا اعضاي انتظارات و ها درك ارزش). 10: 2019، 9شارما
نووتنا (داد  خواهد ليكار صنعت را تشك يرويبخش اعظم ن يزود كار است و به يرويبه ن وستنيدر حال پ نسل زِدكه  يزمان

 يسـازگار  يچگـونگ  يتمـام توجـه خـود را رو    ،ها سازمان رانياست كه مد دهيزمان آن فرارس ن،يبنابرا). 2019 ،10و گوتوالد
كـار آمـاده شـوند     طيدر مح ـ هـا  آنبـا   ييارويرو يمتمركز سازند تا بتوانند برا ها آننسل و درك انتظارات  نيكار با ا طيمح

 اجـازه  هـا  سـازمان  رانيو مـد  رندگانيگ ميبه تصم ،نسل زِددرك بهتر انتظارات  گر،يد انيبه ب). 38: 2008 ،11تيمونتانا و پت(
كننـد   تيريرا مـد  يمنـابع انسـان   سـك ياز جملـه ر  ،سـك ياع مختلف رداشته باشند و انو يبهتر يكار يها تا مكان دهد مي

از آن اسـت كـه عـدم     يحـاك مختلـف   هـاي  پژوهش جينتا گر،ياز طرف د). 3: 2022، 12پانايت و درزدوفسكي ،يدوبرولسك(
توان  كه از آن جمله، مي منجر شود يمنف يسازمان يامدهايبه پ تواند يم ،نسلي انتظارات و ها شناخت و درك نادرست خواسته

 فيكاركنـان، رفـاه ضـع    وري كاهش بهـره  ف،يضع يدر محل كار، سوء تفاهم و عدم ارتباط، روابط كار ينسل نيتعارض ب به
  ). 6: 2005 ،14تمنيد؛ 152: 2007 ،13امامورايوسترمن و (اشاره كرد كمتر  يكاركنان و نوآور

كـه   دهـد  ينشـان م ـ  ،مطالعـات صـورت گرفتـه در داخـل و خـارج از كشـور       يموضوع، جستارگر نيا تياهمبا وجود 
 يتوجـه خـود را رو   ،اول مطالعـات  ةدسـت . شـوند  يم ـ ميتقس يكل ةبه سه دست ،نسل زِدانجام شده در ارتباط با  هاي پژوهش

 رايزل، برمن، ،محمود( در محل كار ينسل نيب هاي و تفاوت )2014، 16و كورون ونيل ؛2016 ،15يتكوفسكيب(ي كار هاي نسل
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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  4 احمدي و همكاران/انتظارات ما از محيط كار: پيام نسل زد به مديران

  
 

، واكـر و جـونز   بكتـون  ؛2017، 3راي و دوكاديـا  ،چاولا ؛2017، 2، هالنسب و فرهرستكياور ؛2024، 1پولي هك و فاكسمن
 ـ بـه  ،دوم ةدسـت . انـد  متمركز ساخته، )2011، 6كاپور و سولومون؛ 2011 ،5نيو اورو يپر؛ 2014، 4فارمر و  هـا  اسـت يس دتجدي

، )2022، 7راسـتوگي  و ميتـال  گوپتـا،  سادهنا، ،لاگروآ( نسل زِد يعملكرد و تعهد سازمان تيتقو يبرا يمنابع انسان هاي وهيش
عوامل مـؤثر   يي، شناسا)1402 ان،يو نرگس ييايض( يدولت يها سازمان نسل زِدكاركنان  نيارائه مدل نگهداشت استعداد در ب

 تيريمـد  سـتم يس هـاي  سـته يو با) 1402 و دلوي اصفهاني، ، آقا داود جلفاييدهقان( نسل زِدكاركنان  ةژيجذب و استخدام و
 دسـته سـوم مطالعـات،    تنهاي در و اند ، پرداخته)1401 پور و نرگسيان، ي، قلياكبر( هيدر بازار سرما نسل زِدعملكرد كاركنان 

 يرپـذي  جامعـه  يبـرا  نسـل زِد ، درك انتظارات )2018 ،8ايو ماهاناند يلاكوريچ(كار  يرويبه ن نسل زِدتوجه خود را به ورود 
، )2019، 10، هيـات و كمپبـل  يمـالون ( نسـل زِد  يبازرگـان  انيدانشجو يكار هاي ، درك ارزش)2020 ،9يلاكوريچ(اثربخش 

، ضـرورت انجـام پـژوهش حاضـر را     نسـل زِد از انتظـارات   قيجامع و دق يريفقدان تصو اينبود  ن،بنابراي. اند معطوف ساخته
 طياز مح ـ نسـل زِد انتظارات  ييحاضر با هدف شناسا ةمطالع ،يپژوهش خلأكاهش  يراستا برا نيدر ا. دوچندان ساخته است

  . كار انجام شد
سـهم اول مقالـه   : برخوردار استعمده رساني  ياريدو سهم از اشاره شده، پژوهش حاضر  هاي خلأبا توجه به  تينها در

جامع  رتصوي ،شد اشاره كه طور همان رايز ؛است نسل زِدمرتبط با انتظارات  اتيبه ادب دنيكمك به غنا بخش ،يبه لحاظ نظر
 ـ   نيسهم دوم ا. پژوهش مشاهده نشد اتياز انتظارات آنان در ادب اي كپارچهيو  و  رانيكمـك بـه مـد    ،يمقالـه از منظـر عمل

را متناسب  يمختلف منابع انسان هاي وهيو ش ها استسي و شوند آشنا نسل زِد انتظارات و ها خواسته با تا هاست رهبران سازمان
را در ارتباط با جذب، توسعه  يمترك مشكلات و ها چالش توانند يم رانيكار، مد نيبا ا. كنند ميو تنظ يبا انتظارات آنان طراح

 از نـه بهي ةاسـتفاد  در هـا  سـازمان  رانيمـد  بـراي  پـژوهش  ني ـا جينتـا كـه  است  ديام. ، تجربه كنندنسل زِدو حفظ كاركنان 
 .باشد رسان يارينسل،  نيا هاي تيو ظرف ها يتوانمند

  ادبيات نظري پژوهش
هـا   و توضيحات تفصيلي در بخـش يافتـه  شود  ميبا توجه به ماهيت مقاله حاضر، در اينجا به اختصار به مباني نظري پرداخته 

  .شده استارائه 

  »نسل«پردازي  مفهوم
كـرد  مطـرح  » هـا  نسـل  ةسـئل م«تحت عنوان  ،اش در مقاله مفهوم نسل را ، نخستين باريشناس آلمان جامعه ،11ميكارل مانها
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ي، شـناخت  جامعـه  هاي هكه تجرب شود در نظرگرفته مياز افراد  يگروه عنوان بهيك نسل، اغلب . )16: 2008، 1كارور و كاندلا(

، 2و هـو  بـه يط(ند ا هدخاص متولد ش يو در چارچوب زمان اند هدر مقاطع حساس رشد خود داشت تركي رامش يخيو تار فرهنگي
 يهـا  يدئولوژي ـجنـگ، ا  ،ياقتصـاد  راتييتغ ؛مثالبراي (مشترك  هاي هتجرب نيا). 14: 1402، و همكاران اكبري ؛3: 2023

ها، باورهـا و   ها، ارزش شبر نگر ها آن رايز ؛سازد يم زيمتما گرينسل را از نسل د كي) يها و تحولات اجتماع ينوآور ،ياسيس
 ؛2019، 4، گـوردن و جـولي  سـلف  ؛2: 2023، 3زاكر و رودلف ،كوستانزا(گذارند  مي يقيعم تأثيرهاي ينسل يها انتظارات گروه

دو عنصر مهـم   روانش،يو پ) 1952( ميمانها ةگفت به). 3: 2014بكتون و همكاران،  ؛2015، 5توماس و ساير كونتاكوس ،كيك
ي كـه  خيتار تياز آن موقع زيمتما يآگاه« ،دومو  »يخيمشترك در زمان تار مكان«اول، . وجود دارد» نسل«اصطلاح  يبرا

 ةمسـئل  كي ، نسل كهادعا كرد  ميمانها ،رو نياز ا). 3: 2004 ،6لارديژ(» آن زمان شكل گرفته است تجاربو  عيبر اساس وقا
كـه در آن   شود يم يناش يشناخت جامعه راتيياز تغ  شد كه نسل انيب نيهمچن. يكيولوژيموضوع ب كيتا  است يشناخت جامعه

 تـأثير  هـا  آن يهـا  و نگرش ها دگاهيبر د تيدر نها كه اند هرا تجربه كرد يمشابه هاي و اتفاق دادهايمشابه، رو يافراد در مكان
سال گذشته  50 عيوقاكه ها خواسته شد  ييكاياز آمر يكه وقت افتنديدر) 1989( 7شومان و اسكاتمثال؛  طور به .ه استگذاشت

 ،بـر اسـاس مطالعـات صـورت گرفتـه       بـه  ).3: 2011 ن،ي ـو اورو يپر(را ارائه كردند  يمشابه يدادهايرو اورند،يرا به خاطر ب
  . اشاره كرد» نسل«پردازي   توان به چند رويكرد يا ديدگاه در ارتباط با مفهوم مي

هـا را   نسـل توان  مي، )1970( ميمانها يشناخت جامعه ةينظربر اساس تر به آن اشاره كرديم،  طور كه پيش نخست، همان
 ي خاصـي و اجتمـاع  يخيتار يدادهايكرد كه با رو فيمشخص توص يسن ردة كيدر  ،شده از افراد ساخته ياجتماع يها گروه
 ييدادهاي ـرو وقايع ياخود با  يزندگ ليدر اوا ،هر نسل ياعضا دگاه،يد نيدر ا. )2023كوستانزا و همكاران، ( شوند يم فيتعر

، دنكر يجوش(كند  يم زيمتما گريد يها را از نسل ها آندهد و  ياز جهان را شكل م ها آندرك  ،تيشوند كه در نها يمواجه م
ها  محرك ها، ارزش افتد، ياتفاق م يريگ شكل يها كه در طول سال ييدادهايمشترك از رو ةتجرب نيا). 5: 2011، 8و فرانتس

   ).1989شومان و اسكات، ( دكن يم نيينسل را تع كي يها يژگيو و
 ةحـو نبر هـا  دگاهيداين . آوريم ها روي مي نسل خصوصشناختي در  هاي خويشاوندي نَسب به ديدگاه در دومين رويكرد،

 ياه ـ دگاهي ـبـرخلاف د  نيبنـابرا  انـد؛  كـار رفتـه   بـه  انتقـال ارزش  در زمينة قاتياند و در تحق ها متمركز شده نسل نيانتقال ب
 ابعها و من و انتقال ارزش ختيتبارشنا يوندهايبر پ ،قاتياز تحق انيجر نيا گذاشته شد،بحث  بهكه در بخش قبل  يگروه هم
 فرزنـدان  ةگان سهرا در سه نسل  يفرهنگ يها انتقال ارزش) 1965( 9ليمثال، آلدوس و ه براي. ها متمركز است نسل نيدر ب

 يهـا  انتقال ارزش يبرا ياساسسازوكاري  ،كه ساختار خانواده افتنديكردند و در يها بررس ها و مادربزرگ پدربزرگ ـ  نيوالدـ 
  ). 5: 2011و همكاران،  يجوش( است شتريموارد ب نيهم قيطر زاست و احتمال انتقال ا يفرهنگ
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خـاص از   اي افراد در مرحله دگاه،يد نيدر ا. شوند يم فيمشترك تعر يا مناسك  نييها بر اساس آ نسل ،در رويكرد سوم
  . كند يكمك م ها آنكنند كه به بلوغ  يرا تجربه م يمناسك مشترك ،يزندگ

توجه را به خود جلب كـرده   نيشتريب كرديرو نيا. شوند يم فيسال تولد تعر اي يكيولوژيها بر اساس سن ب نسل چهارم،
 نسل، 2نسل زِد را) نيتر تا مسن نيتر از جوان(محبوب  ينسل يها يبند گروه). 223: 2000 ،1تيكوپرشم؛ 2010تونگ، ( است
و همكـاران،   كي ـاور(بر اساس سال تولد هسـتند   ها گروه ةهمدهند كه  تشكيل مي، 5ازدياد اولادو نسل  4، نسل ايكس3واي

هـا   بيولـوژيكي بـراي تعريـف نسـل    از رويكرد انجام شده است،  تيريمد انيكه توسط دانشگاه يقاتياكثر تحق). 224: 2017
  ).225: 2011 ن،يو اورو يپر ؛2014و كورون،  ونيل ؛2017و همكاران،  كياور(اند  استفاده كرده

  كار طيدر مح ينسل هاي گروه
نسل ازدياد اولاد، نسل ايكس، نسل  :كار وجود دارد حيطدر م يامروزه چهار گروه نسل مطالعات مختلف حاكي از آن است كه

 ،يتكوفسـك يب ؛2018، 7گـاتي  و ايانوتـا  فيـوراوانتي،  ،؛ مرت2019و همكاران،  ؛ سلف2022، 6دان( نسل زِدها و  هزاره واي يا
. آورد يخود را به محل كـار م ـ  يها و نگرش يزندگ هاي بهها، باورها، تجر از ارزش يا مجموعه يهر گروه نسل). 478: 2016

درك  ،مختلـف  يهـا  ثر نسـل ؤم ـ ةتوسـع و  تيريمـد  ،نيو همچن ـ ينسـل  يهـا  تفاوت ليدل به ،يتمالكاهش تعارض اح يبرا
ها و خصوصيات  در ادامه به ويژگي .)2018، 8پارك و پارك( است يضرور ،كار طيدر مح ها آن يامدهايو پ ينسل يها تفاوت

  .كلي خواهيم پرداخت طور بههر يك 
؛ 2019 ،9امبگرايو ن نوياوت( اند متولد شده 1964تا  1946 يها سال نيكه ب تندهس يافراد بومر، نسل ازدياد اولاد يا بيبي

را  بازنشسـتگي  دوران ،و در حـال حاضـر   انـد  دوم متولد شده يجنگ جهان انيپس از پا ةدر ده ها آن. )2018پارك و پارك، 
 بومرها بيبي ات،يدبدر ا ها شهيكل يانتشار برخ رغم يعل ).8: 2013 ،10ون باول و رهر؛ 2018مرت و همكاران، ( كنند سپري مي

 نسـبتاً پررونـق   يا در دوره هـا  آن .دارنـد  يمتفـاوت  كـاملاً  يها و آرزوها خواسته ،ند هها بود كه قبل از آن افرادي در مقايسه با
جهـان،   تي ـاز جمع چشمگيرينسل بخش  نيدر واقع، ا. برند يسود م متياند كه از بازار مسكن ارزان ق متولد شده اقتصادي

 هـا  آنحـال،   نيدر ع ـ. است يزيگر سكير ،ها آن ياصل يها يژگياز و يكي .رديگ يرا دربرم افتهي توسعه يدر كشورها ژهيو به
 ينسـل كـه توسـط گـزارش بررس ـ     ني ـا ياصـل  يژگ ـيپـنج و  .دهند احساس وفاداري و تعهد عميقي را به سازمان نشان مي

حداكثر تـلاش خـود را    ها آن .الف :ند ازا عبارت ،شده استارائه ، SHRM(11( ي انجمن مديريت منابع انسانينسل يها تفاوت
مـدت  بلندقصد دارنـد در   ها آن .د ؛محورند جينتا .ج ؛رنديپذ يدر محل كار را م يا صاحب قدرت افراد مرجع .ب؛ دهند يانجام م
   .)10: 2018مرت و همكاران، ( كنند آموزند حفظ يدارند آنچه را كه م ليتما .ه ؛بمانند زماندر سا

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kupperschmidt 
2. Generation Z 
3. Generation Y 
4. Generation X 
5. Baby boomers 
6. Dunne 
7. Meret, Fioravanti, Iannotta & Gatti 
8. Park & Park 
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10. Van Bavel & Reher 
11. Society for Human Resource Management 
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 ةفاجع ـ. )2019 امبگرا،ي ـو ن نـو ياوت(اند  متولد شده 1980تا  1965 هاي ي از افراد هستند كه بين سالگروه كسينسل ا
 ،)كـاملاً متضـاد بـا نسـل قبـل      يا دهي ـپد(توجه نـرخ زاد و ولـد    شايانو كاهش  نيبرل واريد ختنيفرور، چلنجر، جنگ سرد

ازدواج و ،گـروه   ني ـافـراد ا . گذاشـته اسـت   تـأثير نسـل   ني ـا يها و باورهـا  كه بر افكار، ارزش هاي بسيار مهمي است اتفاق
رسـد كـه از نظـر     يبه نظر م ـ ،يقبل يها با نسل سهيدر مقا. طلاق را سه برابر كردند زانيانداختند و م ريخأرا به ت آوريفرزند

ارزش  يو تعادل كار و زنـدگ  نوعت يبرادارند و  يوراسواد فن ها آن. ترند ناهمگن تيمذهب، زبان و جنس ،ياجتماع ةنژاد، طبق
سطوح شروع  نيتر ياتيو از عمل ابدي يسمت بالا توسعه م كنند كه به ياشاره م يشغل ريمس كيبه  همچنين ها آن. هستند  قائل

نسـل كـه توسـط     ني ـا ياصـل  يژگ ـيپنج و. كنند يخود عمل م فعبه ن شتريب ها آنرسد كه  يبه نظر م ،ياز نظر خلق. شود يم
هوشـمند   يورااز نظر فن ـ ها آن .الف: ند ازا اند، عبارت ارائه شده ي انجمن مديريت منابع انسانينسل يها تفاوت يگزارش بررس

 يكـار و زنـدگ   نيتعادل ب دنبال به ها آن .د ؛رنديگ يم ادي سريع ها آن .ج ؛هستند ي بودنرسمريغ شگامانيپاز  ها آن .ب ؛شدند
  .)4: 2018مرت و همكاران، ( رنديپذ يتنوع را م .ه؛ هستند

. انـد  شدن بـزرگ شـده   يجهانعصر متولد و در  1997تا  1981كه از سال  هستند از افراد يگروه ،ها ل واي يا هزارهنس
و  انـه يرا( يورفنابه  يكه از دوران جوان ييافراد از آنجا نيا .)2011، 1يمور( استنسل در محل كار  نيتر جوان ،نسل هزاره
 يخيتـار  يدادهاي ـرو. انـد  كرده جاديتفاوت ا يمنابع انسان تيريمد ديجد يها وهيش فيند، در تعرا هداشت يدسترس) تلفن همراه

شروع  2008كه در سال  يگوگل و بحران مال ةتوسع، 2001سپتامبر  11 ةحمل :از اند عبارت ،اند نسل را مشخص كرده نيكه ا
. مخـاطره اسـت   آن مشـاغل پـر   ةمشخص ـكه  كند يم يبازار كار منعطف زندگ كينسل در  نيا. )2019 ،2ندليمك كر(شد 

 اريداشته باشند كه بس هايي هتا تجرب سازد يرا قادر م ها آندر آن به هم متصل هستند،  افراد اين نسلكه  يا جهان چندرسانه
 لا ؛2015 ،3و زاكر تزشلير( شد يگرفته م در نظر يعاد هاي تجربه عنوان بهل ايكس است كه توسط نس هايي هفراتر از تجرب

 يعد اجتماعبافراد اين نسل،  ،مثال براي. كشد يرا به چالش م يسنت تيريمد يها نسل مدل نيدر عمل، ا ).6: 2011، 4ماركا
اسـتفاده از  . دنكش ـ يهمكاران را به چالش م ـ نيب يحالت تعامل ،نيو همچن ردستانيو ز سيرئ يروابط سنت ي،فرد نيروابط ب

. نـد نك يرا حفـظ م ـ  يتعادل كار و زنـدگ  اين افراد اما ؛كند يم رتريپذ نعطافو ا تر اي فهينسل را چندوظ نيا ديجد يها يورفنا
انتظار بازخورد مكرر و صـادقانه را   .دارند يفرد ميانتوسعه و حفظ روابط  تمايل زيادي به ها آنرسد كه  همچنين به نظر مي

  ).480: 2011، يمور(هستند  كارشان انجام در نحوه و زمان يريپذ انعطاف دارند و خواستار
 5ها پس از هزاره عنوان بهاغلب  نيهمچن( نسل زِد، آن تمركز دارد يروحاضر  ةو مطالع پژوهش اتيكه ادب يآخر نسل

كـه در   ينسـل زِد  ياعضـا  .انـد  متولد شده 2010تا  1995 يها سال نيب باًيتقر جمعيت اين نسل. است )شود يشناخته م زين
يـا بـومي    لي ـنسـل موبا  عنـوان  بـه  ،اتيدر ادب و اند متولد شده 2000كار هستند، عمدتاً پس از سال  يرويبه ن وستنيشرف پ
 وب،ي ـوتي ،يشخص ـ يهـا  انـه يهمـراه، را  يها كوتاه، تلفن يها امي، پيوب جهان ،يورفنابا  ها آن .شوند يم دهينام زين ديجيتال

نوآور و خلاق كه دارند  ليتماافراد اين نسل  ).3: 2014 ،6يو رو ليكاپ(اند  شدهاي، بزرگ  رسانه يها يورفنا ريو سا پدها يآ

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Murray  
2. McCrindle 
3. Rietzschel & Zacher 
4. La Marca 
5. Post-Millemnials 
6. Kapil & Roy 
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ي كـارآموز  يهـا  از دوره ندا ليكنند و ما شرفتيپ يا خواهند از نظر حرفه يم ها آن. بگذارند تأثيرخواهند بر جامعه  يباشند و م
كه به آن علاقه دارند و ممكن اسـت   كار كنند يشركت يبرا دوست دارند شتريب زِدنسل اعضاي . كار استفاده كنند نيا يبرا

كار جوان و با اسـتعداد را دارد،   يرويجذب ن قصد ياگر شركت. كنند افتيدر يكار دستمزد كمتر نيانجام ا يحاضر باشند برا
. را برآورده كنـد  ها آن يها خواهند كرد كه خواسته دايپ ييكارفرما ،صورت نيا ريدر غ. ارائه دهد يرقابت يايحقوق و مزا ديبا
كـه از  با اين هدف  ي داشته باشندعيسر شرفتيرشد و پكوشند تا  مي ،دارند يشتريانتظارات ب شانسياز رابطه خود با رئ ها آن

  . )5: 2016 ،يتكوفسكيب( بگذارند تأثير ،كنند يكه در آن كار م يشركت يابتدا رو

  پژوهش ينظر لنز
بخـش   شـناختي  روانقرارداد . لنز نظري پژوهش استفاده شده است عنوان به شناختي رواندر پژوهش حاضر، از نظريه قرارداد 

 ـ   ياستدلال م). 2: 2022 ،1يو كوتز اسيد( دهد يرا نشان م ياز روابط كار يمهم  نيشود كه اگر كاركنان درك كننـد كـه ب
 يخـود راض ـ  ي، از روابـط كـار  دارد وجـود  يا تعادل عادلانـه  ،دهند يبه سازمان م در قبال آنچه انتظار دارند، آنچه از سازمان

بنـا شـده    ياجتمـاع  ةمبادل ةيبر اساس نظر شناختي روانقرارداد  ).2: 2022، 2، دياس، ولدزمن و دهليوايويكوتز(خواهند بود 
 هـاي  كمـك  نياز طـرف  كيدارند كه در آن هر  يا رابطه انيكند كارمندان و كارفرما يكه فرض م) 5: 2016، 3وگتس(است 
و  يعمدتاً به انتظارات ضمن ني، ا)1962( 4و همكاران نسونيلو يها طبق گفته. كند يجبران مطور متقابل  بهرا  ديگريطرف 
از انتظـارات   يا را مجموعه شناختي روانقرارداد ) 1965( نيشا. كند يم ينيب شيرا پ يشغل ةشود كه رابط يمربوط م يا ناگفته

: 2016، به نقل از لوينسـون و همكـاران   وگتس( هر كارمند و سازمان وجود دارد نيكند كه در هر لحظه ب يم فينانوشته تعر
و ) عملكرد به نفع شركت ،ينند وفادارما(خود  هايتعهد در خصوصشده  نييتع شياز پ انتظاراتدارند با  ليتما كاركنان .)5

 يهاتعهـد  نـوع . وندنديها بپ به سازمان) ي، دستمزد رقابتها توسعه مهارت يها مانند فرصت(خود  يكارفرما هايتعهد يدر ازا
 طيفرهنـگ و مح ـ  ،يشـغل  طيماننـد شـرا   يا نـه يبـا عوامـل زم   شناختي رواناز قرارداد  يبخش ،عنوان بهكاركنان  ةشدك اراد

مـؤثر بـر    ياز عوامـل اصـل   يكي عنوان بهموجود، سن را  قاتيتحق ).2016، 5شالك و بلوم بال، ،لوب(كند  يم رييتغ ياجتماع
سـن،   يجـا  بـه  ).145-144: 2008، 6ولده در ون و يانسن لانگ، دي ،بال( قرار داده است يمورد بررس شناختي روان ادقرارد

تنوع در محل كار،  شيافزامانند  ،يو اجتماع يطيمح راتييتغ .ميمطالعه كن يلنز نسل ارا ب شناختي روانمهم است كه قرارداد 
 گروهـي  هـم توسـط مفهـوم    يخوب به توان اين را مي .دارند يسن راتييتغدر مقايسه با  شناختي روانبر قرارداد  يتر يقو تأثير
 گذارنـد  يتولد را به اشتراك م يها كه سال شود يم فياز افراد توص يگروه عنوان به يگروه نسل كي. كشاند ريبه تصو 7ينسل
 تـأثير  ينسـل  يهـا  تي ـهو ةبـر توسـع   ياجتمـاع  يرونـدها  .كنند يتجربه مهاي مشابه،  در زمانرا  يمهم زندگ يدادهايو رو

ها و رفتارها نسـبت بـه    نگرش؛ از جمله ،يزندگ يها تياز موقع يعيوس فيافراد در ط يها خود بر پاسخ سهمگذارد كه به  يم
كـه در   ميما انتظار دار نيبنابرا .)2020 ،8يو مانزون يمگن( گذارد يم يرتأث ،شناختي روانمرتبط با كار، مانند قرارداد  يها جنبه
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مختلـف   ينسـل  يهـا  كاركنـان از گـروه   رايز ؛وجود داشته باشد ينسل يها تفاوت شناختي روان دابعاد مختلف قراردابا ارتباط 
هـا، خصوصـيات و انتظـارات هـر      آگاهي از ويژگـي توانند با  ها مي سازمان .خود دارند انياز كارفرما ياحتمالاً انتظارات متفاوت

هـاي   در مواجهه با كاركنـان، شـيوه   ها آنآوري اين اطلاعات و به كارگيري  و جمع شناختي رواندر قالب قراردادهاي  ،كارمند
در پژوهش حاضـر بـا    بر اساس آنچه بيان شد، .كنند، تنظيم ها آنهاي مورد نظر  مديريتي خود را منطبق و سازگار با موقعيت

  .از محيط كار هستيم نسل زِدشناسايي انتظارات  دنبال بهاستفاده از لنز نظري يادشده، 

  پژوهش شناسي روش
در پارادايم مذكور، بر خلاف رويكردهاي كمي و . پژوهش حاضر از منظر مباني فلسفي، بر بنيان پارادايم تفسيري استوار است

در . اسـت ها، كيفـي   در نتيجه ماهيت و جنس داده. سازي و معنابخشي به واژگان هستيم مفهوم دنبال بهگرايانه،  پارادايم اثبات
مند ابزاري بـراي شناسـايي، ارزيـابي و     مرور نظام. مند ادبيات استفاده شده است اين مطالعه، از راهبرد يا استراتژي مرور نظام

، 1و همكاران يعل( داريمعلاقه  اي است كه به آن هموضوع يا پديدتفسير تمام تحقيقات مرتبط با يك سؤال تحقيقي خاص، 
آوري، تنظـيم و ارزيـابي ادبيـات را در حـوزه مـدنظر،       جمـع  فرايندشود كه  روشي تعريف مي عنوان بهبراين،  علاوه). 5: 2023

هـاي   قوانين و دستورالعمل كارگيري به). 2020، 3و همكاران چيداب ؛337: 2021، 2، مرچنت، دوويدي و رزپل(كند  خلاصه مي
 فراينـد شـروع  ). 2004، 4چنهـام يك(دهند، بسيار مهـم اسـت    مند براي محققاني كه اين رويكرد را انجام مي روش مرور نظام

. كنـد  مند را بسـيار كارآمـد مـي    بررسي با استفاده از يك پروتكل براي شناسايي، انتخاب و ارزيابي ادبيات مربوطه، مرور نظام
بنابراين، رويكرد مـرور  ). 6: 2023و همكاران،  يعل(طرفانه و دقيق باشد  ، عيني، شفاف، بيپذيرسيستماتيك بايد تكرار فرايند
. به تصـوير كشـيده اسـت   ) 2004(گيرد كه كيچنهام  ها و پروتكلي را دربرمي مند اتخاذ شده در مقاله حاضر، دستورالعمل نظام

 فرايند. 3؛ شناسايي منابع اطلاعاتي. 2؛ هاي پژوهش بر اساس اهداف و مسائل سشطراحي پر .1 :داردمرحله  6اين پروتكل 
هـاي پـژوهش    هـا بـر اسـاس پرسـش     تحليل يافتـه . 6؛ ها استخراج داده. 5؛ ارزيابي كيفيت منابع. 4؛ ارزيابي و انتخاب منابع

 .حل خواهيم پرداختمرااين انجام شده در هر يك از  هاي در ادامه به تشريح اقدام. )2004، چنهاميك(

  ي پژوهشها يافته
 هاي پژوهش  طراحي پرسش: مرحله اول

مرور سيستماتيك ). 337: 2021پل و همكاران، (شود  تلقي ميگامي حياتي  ،مند ، در هر مرور نظامپژوهش هاي تعريف سؤال
، سـيدجوادين،  ؛ طلايـي 111: 2018 ،5تـو يپـل و بن (پاسخ دهد  پژوهش هاي رسد كه بتواند به سؤال زماني به اهداف خود مي

ايـن در هسـته   . بـه آن اسـت    پاسخدنبال  سؤال پژوهشي يك پرسش خاص است كه پژوهش به). 1401، نرگسيان و اميري
 و بـوري  پاراسـكواداكيس،  ،ايشـا يا(كند  ، كمك ميپژوهشاجرايي  فرايندتحقيقات سيستماتيك قرار دارد و به تعريف شفاف 
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هاي بين نسلي  ها در ارتباط با تفاوت بيشتر پژوهش دهد موضوع نشان مي ةپيشين ةاين بررسي مطالعدر ). 568: 2024، 1برايد
انجام پژوهشي كـه   ؛ به همين دليل،اند پرداخته نسل زِدهاي  ها و ويژگي به ارزش ،صورت جسته و گريخته صورت گرفته و به

حاضر بر مبناي مسئله  پژوهشبنابراين . شود جامع و دقيق به تصوير بكشد، كاملأ احساس مي طور بهانتظارات چنين نسلي را 
  چه خواسته يا انتظاراتي از محيط كاري خودشان دارد؟ نسل زِد :به اين سؤال است پاسخ دنبال بهو هدف، 

  شناسايي منابع اطلاعاتي: دوم ةمرحل
هاي اطلاعاتي معتبر دانشگاهي بود كه امكـان دسترسـي    جو در پايگاهو شناسايي منابع در پژوهش حاضر، شامل جست فرايند
، 3گيت ، ريسرچ2توان به امرالد هاي داده انتخاب شده در اين مرحله مي از پايگاه. كرد معتبر را فراهم مي هاي هو مقال ها هبه مجل
 9، اشاره كرد كـه در مجمـوع   10آي پي دي و ام 9دم ، پاب8، وايلي7، تيلور و فرانسيس6، اشپرينگر5، سيج ژورنال4دايركت ساينس

اين تعداد پايگاه اطلاعاتي به اين دليل انتخاب شدند تا در دسترسي بـه مجموعـه نسـبتأ كـاملي از     . ندا هپايگاه را تشكيل داد
هـاي   ما از كليدواژه نسل زِدمرتبط با انتظارات  هاي همقال ةشناسايي هم منظور به. محدوديتي نداشته باشيم ،مدنظر هاي همقال

 ،نسل زِدافراد همچنين با توجه به اينكه . به نمايش گذاشته شده است 1مختلفي براي شناسايي استفاده كرديم كه در شكل 
كه در مجموع، نتايج  متمركز شديممنتشر شده پس از اين سال  هاي هفقط روي مقالاند،  متولد شده 2000عمدتاً پس از سال 

هاي مختلف انتشار يافتـه و   مقاله را كه در پايگاه 4گام،  نخستينپس از آن، در . شناسايي كرديممقاله  390را در فهرستي از 
در نهايـت  . و كنـار گذاشـتيم   يمكـرد شناسايي  ،مقاله را كه غير قابل دانلود بود 43در گام دوم، . تكراري بودند، حذف كرديم

  . مقاله وارد مرحله غربالگري شد 343تعداد 

  )غربالگري(ارزيابي و انتخاب منابع  فرايند: 3 ةمرحل
در ابتدا با خواندن عنوان و چكيده هر مقالـه،  . دو اقدام اساسي براي ارزيابي و انتخاب منابع مرتبط انجام داديم ،در اين مرحله

در مجمـوع،   .نداشـتند ارتباط مسـتقيمي   نسل زِدها يا انتظارات  كه به بحث خواستهاز فرايند مرور حذف كرديم ي را هاي همقال
را  هايي همقال )1شكل (دوم، پس از اعمال معيارهاي ورود و خروج . منبع باقي ماند 118و شد مرور حذف  فرايندمقاله از  225

خارج  و هر منبعي كه فاقد معيارهاي فوق بود از چرخه بررسي ندمند شد مرور نظام فرايندوارد  ،داشتندكه معيارهاي شمول را 
بـه بعـد، منـابع     2000زبان انگليسي، مقالات منتشر شده از سال : ها عبارت بودند از معيارهاي مدنظر براي انتخاب مقاله .شد

اين مرحله بـه حـذف    .بالا، پاسخ به پرسش اصلي پژوهش و دسترسي به متن كامل تأثيرهاي با ضرايب  چاپ شده در نشريه
  . قاله وارد مرحله ارزيابي كيفيت شدم 90در نهايت  انجاميد ومقاله  28
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human behavior

nal of Roentgen

ournal of Enviro
Public Health

ychology 

ournal of Hospit
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فراواني   Qضريب   Hضريب   نام نشريه  )سال(پژوهشگر   شناسه
  ها همقال

7 Binczycki et al., 2023

Sustainability 169  2  6 

8 Popaitoon, 2022

9 Rzemieniak & Wawer, 
2021

10 Cho et al., 2018

11 Kuzior et al., 2023

12 Sigaeva et al., 2022

13  Schroth, 2019 California Management Review 155  1  1  
14 Dreyer & Stojanova, 

2023Procedia Computer Science 132  1  1  
15 Self et al., 2019International Journal of Contemporary 

Hospitality Management
126  1  1  

16 Pichler et al., 2021
Business Horizons 118 1 2 17 Gabrielova & Buchko, 

2021

18 Elenga & Krishnaswamy, 
2023Frontiers in Public Health 101  1  1 

19  Hampton & Welsh, 2019 Journal of Nursing Administration 90 2  1  
20 Szymkowiak et al., 2021Technology in Society 88 1  1  
21  Mahmoud et al., 2024 Scandinavian Journal of Psychology 86 2  1  
22  Chillakuri, 2020 Journal of Organizational Change 

Management
83  2  1  

23 Goh & Okumus, 2020Tourism Management Perspectives 82 1  1  
24  Kapuscinski et al., 2023 Journal of Vacation Marketing 78 1  1  
25  Bulut & Maraba, 2021 Psychology and Psychotherapy: Theory, 

Research and Practice
73  1  1  

26  Mahmoud et al., 2021 International Journal of Manpower 73 1  1  
27  Barhate & Dirani, 2022 European Journal of Training and 

Development
68  2  1  

28  Farrell & 
Phungsoonthorn, 2020 

International Journal of Cross Cultural 
Management

54  2  1  
29 Vinichenko et al., 2021Journal of Open Innovation: Technology, 

Market, and Complexity
50  1  1  

30 Taibah & Ho, 2023
Behavioral Sciences 46  2  2  31 Fan et al., 2023

32 Anh Do et al., 2023Cogent Business & Management 44 2  1  
33  Burton et al., 2019Team Performance Management 43 2  1  
34 Silva & Carvalho, 2021Social Sciences 42 2  1  
35  Ren et al., 2018 Asia Pacific Business Review 41 2  1  
36  Chitranshi, 2021 foresight 40 2  1  
37 Aggarwal et al., 2022Journal of Public Affairs 39 2  1  
38  Eckleberry-Hunt et al., 

2018 Journal of graduate medical education 39  2  1  
39  Bencsik et al., 2016Journal of competitivene 37 1  1  
40 Ali et al., 2024

Humanities and Social Sciences 
Communications 

35  1  2  41 Bermudez-Gonzalez et 
al., 2023

42 Chicca & Shellenbarger, 
2018Teaching and Learning in Nursing 29  2  1  

43  Marron, 2015 Journalism & Mass Communication 
Educator

28  2  1  
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  ي پژوهشها يافته
 لي ـانـد، اسـتخراج و تحل   مند برخوردار بوده مرور نظام فرايندورود به  يلازم برا يارهايكه از مع يياز انتخاب مقالات نها پس

  .شود يمند م مرور نظام فرايند 6و  5آغاز و انجام شد كه شامل مراحل  قيتحق هاي ها بر اساس سؤال مقاله نياطلاعات ا

  ها استخراج داده: 5 ةمرحل
در سـطح اول بـه   . مكـردي  آغـاز  سطح سه در ار ها استخراج داده فرايندمنابع منتخب،  قيمرحله با مطالعه و مرور عم نيا در

 ييرا كه با هم قرابت معنـا  يممفاهي دوم سطح در). سطح انتزاع نتري نييپا( ميپرداخت هيپا نيمضام اي هياول يكدها ييشناسا
در  يك ـنزدي و شباهت اساس بر را دهنده سازمان نيدر سطح سوم، مضام. ميقرار داد ندهده سازمان نيمضام ةداشتند، در طبق

 يآمده از اجـرا  دست هب خلاصة نتايج. ميكرد بندي دسته) سطح انتزاع نيبالاتر( ريفراگ نيتحت عنوان مضام تري يطبقات كل
  .ارائه شده است 2پنجم در جدول  ةمرحل

  از محيط كار بر اساس مطالعات پيشين Zبندي انتظارات نسل  لفيق و دستهت .2جدول 
  مضامين فراگير  دهنده مضامين سازمان مضامين پايه فراواني  1جدول  يها شناسه مقاله

  برانگيز شغل چالش  3  30-37- 22

  ماهيت شغل مورد انتظار

ماهيت و شرايط شغلي 
  مورد انتظار

  شغل جذاب  1  28
  اهداف كاري روشن  2  22- 13

3-8-22-23-24 -35 -36-
37  

  استقلال شغلي  8

  شفافيت در كار  4  9-12-18-31
  شغل معنادار  5  6-8-13-22-27
  كار تيمي  6  28- 7-19-22-27

  گذار اجتماعيتأثيرشغل   1  43
  كار در شرايط راحت  1  11

  پذير ساعات كاري شناور يا انعطاف  5  30- 27-26-17-7  شرايط كاري ترجيحي
  ساعات كاري انتخابي  1  27

  هاي كاري منعطف مدل  7  27-30-37- 7-21-22-25
  كار در خانه  4  37-17-9-3  ترجيحات دوركاري  از راه دوركار   3  27-37- 16
  فضاي كاري مناسب  3  7-32-36

  محيط فيزيكي كار

  مورد انتظار يكار طيمح

  محيط كاري باز  1  14
  محيط كاري نزديك به هم  1  17

  امنيت و ايمني محيط كار  2  6-7
  محيط كار مفرح و شاد  3  7-15-24

  ئالمحيط كاري ايد  2  14-3  كار يروان طيمح
  كننده و جذاب محيط كار سرگرم  2  24- 23

  محيط كاري دوستانه  3  4-30-40
  محيط كاري صميمانه  2  35- 24  محيط اجتماعي كار

  محيط كار حمايتي  4  2-16-17-27
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  مضامين فراگير  دهنده مضامين سازمان مضامين پايه فراواني  1جدول  يها شناسه مقاله
  محور محيط كاري عدالت  1  23

محيط كاري 
  مدارانه انسان

  هاي برابر در محيط كار فرصت  2  40- 23
  اي محيط كاري مبتني بر رشد حرفه  1  7
  هاي مشترك محيط كاري با ارزش  1  24
  هاي انساني كاري مبتني بر ارزش  محيط  1  6
  گرا محيط كاري سلامت  1  38
  محيط كاري فناورانه  1  39

محيط كاري 
  محور فناوري

  روز در محل كار هاي به فناوري  1  28
  با استفاده از فناوريانجام كار   3  27-36- 26

  تجهيز به فناوري اطلاعاتي  1  37
  هاي اجتماعي برداري از رسانه بهره  2  5-23

  حامي محيط زيست  سازمان  1  9

  ترجيح برند كارفرمايي
شرايط استخدامي مورد 

  انتظار

  پذير اجتماعي مسئوليت  سازمان  1  6
  هاي بزرگ سازمان  2  27- 25

  و معروف سازمان معتبر  1  24
  حامي عدالت اجتماعي  سازمان  2  3-38

  داراي نيروي كار متنوع  سازمان  1  24
  همگامي فناورانه سازمان  1  4
  شناخت دقيق شغل براي استخدام  1  13

  هاي استخدامي شفافيت در تصميم  1  13  انتظارات استخدامي
  مؤثرپذيري  جامعه  1  13
  هاي نوين وريفنابه كارگيري   1  7

  محتواي آموزش

آموزش و توسعه مورد 
  انتظار

  هاي اجتماعي توسعه مهارت  1  17
  هاي جديد يادگيري مهارت  5  32- 8-19-23-27

  تشويق به يادگيري  1  38
  هاي مستمر و پيوسته آموزش  2  22- 17

هاي آموزشي  روش
  ترجيحي

  محور يادگيري بازي  2  38- 20
  محور مسئلهيادگيري   1  38
  هاي نوين و جذاب آموزش روش  1  3
  هاي نوين آموزشي كاربرد فناوري  1  2
  هاي آموزشي منعطف روش  1  38

  سازي شده شخصي  آموزش  2  7-38
  يادگيري در عمل  1  38

  هاي آموزشي مبتني بر وب برنامه  2  20- 16
  ها مهارت ةداوطلبان ةتوسع  1  23

  اي حرفهة انتظار توسع

  شغلية توسع  1  27
  فردية توسع  1  7

  هاي فناورانه شايستگية توسع  2  7-37
  و بهبود مستمرة توسع  1  19
  اي رشد حرفه  1  28
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  مضامين فراگير  دهنده مضامين سازمان مضامين پايه فراواني  1جدول  يها شناسه مقاله
  انداز درك اهداف و چشم  1  22

آگاهي از اهداف و 
  ها برنامه

مديريت عملكرد مورد 
  انتظار

  استراتژية وگو دربار گفت  1  22
  از تحقق اهدافآگاهي   1  22
  آگاهي از روند پيشرفت در كار  1  22

  موقع بازخورد به  2  3-22

  مؤثردريافت بازخور 

  بازخورد مستمر  4  23-24-37- 17
  بازخورد صادقانه و شفاف  3  6-22-29

  بازخورد سازنده و مثبت  1  37
  بازخورد شخصي و سفارشي شده  1  38
  بازخورد حضوري  1  22
  بازخورد صريح و روشن  1  22
انتظار از سيستم مديريت   شناخت سيستم مديريت عملكرد  1  22

  سيستم ارزيابي عملكرد منصفانه  1  7  عملكرد
  هاي جديد فرصت آزمودن ايده  6  13-27-36- 4-7-8

  فردي هاي درون انگيزه

  ترجيحات انگيزشي

  نياز به كسب اطلاعات جديد  2  30- 20
  پيشرفت شغلياطمينان از   1  22
  اي راهنمايي براي رشد حرفه  1  21
  فردي هاي ميان بهبود مهارت  1  11
  ها براي موفقيت آگاهي از شايستگي  1  38
  نياز به ارتباطات اجتماعي  1  8

  شايستگي همكاران  1  7  هاي اجتماعي انگيزه
  هاي كاري همكاران حمايت  2  22- 16

  صادقانه و آشكاربرقراري ارتباطات   1  6
  حقوق و دستمزد بالا  4  7-22-32-40

انتظارات حقوق و 
  دستمزدي

  جبران خدمات مورد انتظار

  پرداخت منصفانه  1  9
  ها شفافيت در پرداخت  1  23
  پرداخت به موقع  1  7
  عملكردمحور  پرداخت  2  22- 13
  دستمزد عادلانه  2  3-28

  مالي هاي پاداشة ارائ  4  28-30-37- 14

  پيشرفت سريع شغلي  8  37-30-24-23- 9- 7-6-5 انتظارات از مزايا و پاداش
  امنيت شغلي  2  7-17
  مرخصي با حقوق  2  27- 17

  رهبري مشاركتي  1  1
هاي رهبري  سبك

مديريت و رهبري مورد   ترجيحي
 انتظار
  

  مدار رهبري انسان  1  17
  آفرين رهبري تحول  1  17

  مربيگري  5  30- 2-15-23-27
هاي مورد  شايستگي  شفاف بودن مديران  1  9

 انتظار از مديران
  

  مداري مديران اخلاق  1  7
  صداقت سرپرستان  3  4-5-11
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  مضامين فراگير  دهنده مضامين سازمان مضامين پايه فراواني  1جدول  يها شناسه مقاله
  هوش هيجاني رهبر  1  17
  در دسترس بودن مديران  1  3
  تشريح تفصيلي كار  1  22
  قدرشناسي از تلاش  1  41

رفتار مورد انتظار از 
 مديران
  

  قدرداني از دستاوردها  5  37- 6-22-24-25
  رفتار محترمانه  2  7-13

  گوش دادن به نظرات  3  6-18-25
  تفويض اختيار و ازادي عمل داشتن  3  9-22-37

  مشاركت داده شدن  5  42- 4-22-27-38
  اعتماد كردن  2  24- 18

  رفتار عادلانه  3  3-16-22
  هدايت مستمر  2  17- 10

انتظار با روابط مورد 
 مديران
  

  انتقال سريع اطلاعات  2  3-29
  نزديك ارتباطات رو در رو و  5  30-38- 4-5-9

  گفت وگوي باز و صريح  1  9
  تعامل روزانه و مستمر با رئيس  1  17
  اهدافة درباروگو  گفت  1  33
  ي صريح براي حل تعارضوگو گفت  1  6
  محور ارتباطات فناوري  1  20

 محور فناوريتعاملات 
  

انتظارات فرهنگي ـ 
 اجتماعي

  

  ارتباطات الكترونيكي  2  34- 16
  ارتباط اسكايپي و مجازي  5  38- 3-16-22-34

  محور تعاملات اجتماعي فناوري  1  17
  هاي متني ارتباط با پيام  1  21

  فرهنگ شفاف  2  9-37

فرهنگ سازماني مورد 
 انتظار
  

  مدار فرهنگ اخلاق  2  9-22
  گرا فرهنگ تحول  2  30- 23

  هاي سازماني و فردي راستايي ارزش هم  1  37
  درك فرهنگ سازماني  1  41
  فرهنگ همكارانه  1  7

2-4-7 -11-14-22-25-
27 -30-40  

  تعادل كار و زندگي  10
انتظارات مربوط به 
 خانواده و زندگي

  

  مراقبت از خانواده  1  6
  هاي پزشكي سلامتي و مراقبتهاي  برنامه  4  6-16-27-38

2-6-7 -13-14-24-25-
27 -30  

  توجه به خانواده و رفاه شخصي  9
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  هاي پژوهش ها بر اساس پرسش تحليل يافته: ششم ةمرحل
، 2 در شكل. شود مرتبط با آن، تشريح و تبيين مي ةدهند به همراه مضامين سازمان ،در اين مرحله، هر يك از مضامين فراگير

  .دهنده ترسيم شده است از محيط كار در قالب شبكه مضامين فراگير و سازمان Zانتظارات نسل 

 
  از محيط كار Zمضامين انتظارات نسل  ةشبك. 2شكل 

  :شود از محيط كار پرداخته مي Zدر ارتباط با انتظارات نسل  2در ادامه به تشريح و تفسير روايتي محتواي شكل 

  ي مورد انتظارماهيت و شرايط شغل. 1
ماهيت شغل مورد انتظار، شرايط كاري ترجيحي (در قالب سه مضمون  Zدر ابتدا به ماهيت و شرايط شغلي مورد انتظار نسل 

  هاي مختلف نشان داده پژوهش كرد كهبايد اذعان  ،در ارتباط با ماهيت شغل مورد انتظار. پردازيم مي) و ترجيحات دور كاري
، اسـتقلال شـغلي   )2023و هـو،   بـه يط ؛10: 2020 ،يلاكـور يچ(شـغل چـالش برانگيـز     دار دوستاست كه اين نسل بيشتر 

، لوكاسينسـكي و  يك ـينچيب(، كـار تيمـي   )2022و همكـاران،   آگـاروال ؛ 2022 ،1تونيپـاپ ؛ 2022ي و همكـاران،  دوبرولسك(

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Popaitoon 
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 ،يلاكـور يچ ؛2021، 3گلوبوفسـكايا و سـولنت  ، اكورنيسـاكد (، شغل معنادار )2020، 2و فونگسونتورن فارل؛ 2023، 1دوروكي
 ؛)2021 ،5و واور اكي ـنيرزم؛ 2022، 4كـاپكينر  و عطـايي  اوزدميـر،  اراسـلي،  ،گاوايس ـ(و شفافيت در كـار هسـتند   ) 15: 2020

هسـتند كـه    يآغازگران ها آن. نبوده است شي، آزاداندZبه جز نسل  ينسل چيتا به امروز، هدهد  ي كه بررسي نشان ميطور به
: 2016بنسـيك و همكـاران،   ( اند طلب جاه اريو بس دارند يعمل يدگاهي، ددرگير شوندكار  مرتبط با يها دوست دارند با چالش

 يفرهنگ سـازمان  دنبال به Zكند كاركنان نسل  يم ديارائه شده است كه تأك  6ديلويتدر گزارش  يمشابه قاتيتحق جينتا. )4
 يتجار ماتيو تصم ياستراتژ رامونيباز پ يهاوگو گفتانتظار  نيهمچن ها آن. متناظر از رهبران خود هستند تيشفاف و شفاف

روي آن تأكيد دارد و اين نسل  Zاست كه نسل  مهمي يكي از موضوعات ،شفافيت در كار .)2021 و واور، اكينيرزم(را دارند 
در نهايت، اگر بخـواهيم از شـرايط كـاري و ترجيحـات دور     ). 2023، 7وو و شي شين، ،فن(سازد  ها متمايز مي را از ساير نسل

پـذيري در كـار، كـار در شـرايط      طـاف عدهد كه اين نسل خواهان ان كاري اين نسل سخن بگوييم، بررسي مطالعات نشان مي
و  وولـور ؛ 2023، 8اتاناكول، بنجارونگرات، فايافروم و سيريپيپترنر؛ 2023ي و همكاران، كينچيب( هستند راحت و كار از راه دور

منـابع   تيرياشاره دارد كـه متخصصـان مـد    يزانيبه م ،ي در كارريپذ انعطاف). 12: 2021 ،10و مارابا بولوت؛ 2023 ،9يماندگ
 يشامل ساعات كـار  نيا. كنند ميتنظ Zكاركنان نسل  حاتيو ترج ازهايمطابقت با ن يرا برا يكار باتيترت توانند يم يانسان

نشـان داده اسـت    قاتيتحق. ودش يكار م ليتسه يمختلف برا يها يورفناكار از راه دور و استفاده از  يها نهيگز ر،يپذ انعطاف
نشـان  ) 2020( ديلويتط توس يا مثال، مطالعه براي. مهم است اريبس Zجذب و حفظ كارمندان نسل  يبرا يريپذ كه انعطاف

مشـابه،   طور به. هستند Zكارمندان نسل  ياصل يها تياولو ءجز ،ريپذ انعطاف يكار باتيو ترت يكار و زندگ نيداد كه تعادل ب
و  يمـان يك( دهـد  شيكاركنان را افـزا  يور تواند مشاركت و بهره يم ،ريپذ انعطاف يكار باتيكه ترت افتيدر) 2017( 11گوبمن

  .)2023، 12سمو

 محيط كاري مورد انتظار. 2

هاي فيزيكي، رواني، اجتماعي، انساني  هايي هستند كه به جنبه سازمان خواهان كار در  Zها حاكي از آن است كه نسل  بررسي
توجه به ابعاد مختلف محيط كار، براي جذب و حفـظ نيـروي كـار ضـروري     . داشته باشند  ويژه  و فناوري محيط كاري، توجه

 ؛شـوند  يمتوجه آن م ،سازمان ارتباط با يكدر  بار نياول يكاركنان بالقوه براهايي است كه  محيط كاري، از جمله حوزه. است
از  .)2019، 13پترسون و كراس ميهال، ،برتون( سودآور باشدبراي سازمان در درازمدت  تواند يم آن رد يگذار هيسرما از اين رو

راحتي با  تا بتوانند به دارندهايي هستند كه فضاي كاري مناسب و نزديك به هم  خواهان كار در سازمان Zنظر فيزيكي نسل 
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1. Binczycki, Łukasiński & Dorocki 
2. Farrell & Phungsoonthorn 
3. Sakdiyakorn, Golubovskaya & Solnet 
4. Sigaeva, Arasli, Ozdemir, Atai & Capkiner 
5. Rzemieniak & Wawer 
6. Deloitte 
7. Fan, Shin, Shi & Wu 
8. Turner, Benjarongrat, Phayaphrom & Siripipatthanakul  
9. Wulur & Mandagi 
10. Bulut & Maraba 
11. Gubman 
12. Kimani & Mose 
13. Burton, Mayhall, Cross & Patterson 
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و  مفـرح  يكـار  طيخواهـان مح ـ  Zاز منظر رواني، نسل ). 10: 2021، 1و بوچكو لووايگابر(همكاران خود تعامل داشته باشند 
 .)2023، 2و صـالح  يالمناو( داشته باشندمثبت  ةرابطمساعد باشد و با مافوق خود  ها آن يرشد شخص يكه برا راحت هستند

همكاران خـود   ةد با همنانتظار دارند و ا براي يك محيط كار حمايتي، دوستانه و صميمي ارزش قائل ها آنبه لحاظ اجتماعي، 
لئـون و   ، ديفرزيسـا ( نـد نك يهمكـار با هـم   يو شخص يبه اهداف سازمان دنيرس يبراكه د نده يم حيد و ترجندوست باش

 6انـگ يگـرو و  ). 6: 2021، 5گرانيتـز  و كـوهلي  ،چلـر يپ ؛2022، 4ماركز و همكاران تزيبن ؛2023و هو،  بهيط ؛2023، 3كاگتسو
همكارانشـان   يبـرا  ياحتـرام و وفـادار   مبتني بر يطيمح عنوان بهرا  يتيحما يكار طيمح ،Z نسلكردند كه  ديتأك) 2018(

را  يكـار  طيمح ـ هـا  آن كـرد كـه  بايد اذعان  ،عد انساني محيط كاردر ارتباط با ب). 2022 ،7يرانيبرهات و د( دنكن يم فيتوص
لازم  يهـا  مهارت ها آن لاتيمعتقدند تحص رايز ؛را پرورش دهد ها آني ا حرفه ةتوسعو  رشد يها دهند كه فرصت يم حيترج
خواهـان اسـتفاده و    هـا  آندر نهايـت،   .)2018، 8آگاروال و واغـلا ( ارائه نكرده است يواقع يمقابله با مشكلات زندگ يرا برا
 ييهـا  جذب سـازمان  Zكنان نسل امروزه كار). 8: 2024علي و همكاران، (ها در محل كار هستند  وريفناكارگيري آخرين  به
پـس از ظهـور    تـال، يجيد يبـا توجـه بـه نـوآور    . كنند مياطلاعات مجهز  يفناور يرا به ابزارها و ابزارها ها آنكه  شوند مي

بـا   يمنتظـر همكـار   اقانهمشـت  ،ياحتمـال  ينامزدهـا  ،يو محاسـبات ابـر   يماننـد هـوش مصـنوع    ديجد يورفنا يها پلتفرم
؛ از )2022مـاركز و همكـاران،    تزيبن( خود كمك كنند يفناور يستگيشا يدر ارتقا ها آنبه  توانند يهستند كه م ييها شركت
در  ينوآور و ييكارا يبرا ييو ابزارها اند شرفتهيپ يورفناكه از نظر  اي ارزش قائل هستند يكار يها مكان يبرا ها آن اين رو

  ).13: 2023، 9گياماند و پانگمنان ،رامپن( دهند يقرار م ها آن ارياخت

  شرايط استخدامي مورد انتظار. 3
هـايي را بـراي همكـاري     دهد كه اين نسـل سـازمان   ها نشان مي از شرايط استخدامي، پژوهش Zدر ارتباط با انتظارات نسل 

پايـدار   ةتوسع، به مسئوليت اجتماعي و )2023، 10وانگ و ژانگ ،ينسكيكاپوس(دارند كند كه برند كارفرمايي قوي  انتخاب مي
پـذيري   ، جامعـه )9: 2021 و واور، اكي ـنيرزم( هسـتند  ، حامي محيط زيسـت )2021و همكاران،  اكورنيساكد(كنند  توجه مي
 ها و مراحل مختلف استخدامي ، در تصميم)2021 بولوت و مارابا،(است بزرگ ها  آن ةانداز، )2019، 11شروت( ي دارنداثربخش
. ه اسـت از برنـدها قـرار گرفت ـ   ياريو در معـرض بس ـ  هرشد كـرد  يو چند قوم يچندفرهنگ طيدر مح Zنسل . هستند شفاف
 اماستخددر جذب و  ،اند كه برند كارفرمايي مطالعات نشان داده. را بهبود بخشنديا برند كارفرمايي خود  ريتصو ديها با سازمان

. )14: 2022، 13المـور  ؛2020، 12لسـون يو( از برند آگاه اسـت  Zنسل  رايز ؛دارد ياتينقش ح ها آنحفظ مدنظر و  ياستعدادها
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1. Gabrielova & Buchko 
2. El-Menawy & Saleh 
3. Cyphers, de Leon & Kagetsu 
4. Benitez-Marquez et al 
5. Pichler, Kohli & Granitz  
6. Grow & Yang 
7. Barhate & Dirani 
8. Agarwal & Vaghela 
9. Rampen, Pangemanan & Mandagi 
10. Kapuscinski, Zhang & Wang 
11. Schroth 
12. Wilson  
13. Elmore 



  
  

  20 احمدي و همكاران/انتظارات ما از محيط كار: پيام نسل زد به مديران

  
 
وجود ندارد كه اكثـر   يرو، تعجب نياز ا. با كار، برند و سازمان خود ارتباط برقرار كنند يو روان يخواهند از نظر عاطف يم ها آن
 طيمح ـ از Z، نسـل  )2021( 1و همكـاران  برايس ـگفتـة  طبـق  . خود ارتباط برقرار كنند محبوببا برندهاي دهند  حيترج ها آن
 و صـالح  يالمناو( ارزش قائل است ،ستيز  طيمح دار دوست ي سالم وسبك زندگ ينگران است و برابراي آن آگاه و  ستيز

 Zاز نسـل  درصـد  55). 21: 2023 ،2انوايو اسـتو  ري ـادر ؛2022و همكـاران،   يدوبرولسك ؛2023، به نقل از سيبرا و همكاران
از  درصـد  64همچنـين   ).2019، 3افـروس (ند سـازگار  ياجتمـاع  تيو مسئول ستيز طيدهند كه با مح يم حيرا ترج ييبرندها

پذيري  جامعه). 2020 ،4كاليبا( بپردازند يشتريب ةنيهز ،داريپا ةمربوط به توسع يها انتخاب يبرا كه حاضرند Zاعضاي نسل 
مهـم اسـت كـه     معتقدنـد مثـال، كارشناسـان    بـراي . اثربخش از ديگر انتظاراتي است كه اين نسل به آن اشاره داشته است

پرسـش و پاسـخ را بـا رهبـران      هاي هآشنا شوند و جلس يساز ياجتماع يها برنامه قيخود از طر انبا همكار Zكنان نسل كار
 راي ـز ؛هسـتند  يضـرور  يساز ياجتماع يها برنامه نيا). 17: 2019شروت، ( ندبرگزار كن يو متخصصان منابع انسان يسازمان

تناسـب   توانند يم يساز ياجتماع يها برنامه. نندك ليتسه Z نسل كنانكار انيادراك تناسب فرد با سازمان را در م توانند يم
و  تناسب فـرد  نيكه ا ييدهند تا جا شيكار شركت افزا يروين ي كل، بلكه براZي كاركنان نسل افراد سازمان را نه تنها برا

 5و همكـاران  و چـك پـاپ  ) 2016( ورگولسـكو ي ).2021و همكـاران،   چلـر يپ( شـود منجر تواند به بهبود عملكرد  ميسازمان 
طور  به. كنند يرا جذب م Zنسل كه كارمندان  بزرگ سازمان ةمانند اندازرا ارائه كردند،  يگريد يسازمان يها يژگيو، )2017(

 ـ نيخواهند در شركت ب يند كه مكرداظهار ) 2016( ورگولسكوي ة پژوهشاز نمون يمين باًيمثال، تقر . بـزرگ كـار كننـد    يالملل
 ـيبرهـات و د ( متوسط كار كننـد  يخواستند در شركت يكنندگان م چهارم شركت كيبه  كينزد  هـا  آن نيبنـابرا  .)2022 ،6يران
 بولـوت و مارابـا،  ( كنند خود فراهم  رشد و توسعه يبرا يبزرگ كار كنند كه فرصت اسيدر مق ييها در شركت دهند يم حيترج

. اسـت  Zاستخدامي اشاره كرد كـه مـورد انتظـار نسـل      فرايندتوان به شفافيت در مراحل مختلف  در نهايت مي .)15: 2021
تخصصـي و نتيجـه ارزيـابي     ةحبهاي مختلف جـذب اعـم از بررسـي اوليـه، مصـا     فرايندها بايد گزارش  سازمان ،مثال طور به

شـروت،  (برسانند تا افراد از بلاتكليفي و سردرگمي بيرون آمده و از نتيجـه ارزيـابي آگـاه شـوند      ها آنمتقاضيان را به اطلاع 
2019.(  

  آموزش و توسعه مورد انتظار. 4
را در قالـب مضـامين    هـا  آنكه مـا   اند كرده، مطالعات منتخب به موارد مختلفي اشاره Zدر ارتباط با انتظارات آموزشي نسل 

محتـواي   .اي حرفـه  ةهاي آموزشي ترجيحي و انتظار توسـع  ، روش محتواي آموزش: ؛ از جملهبندي كرديم طبقه دهنده سازمان
در اين بـاره مطالعـات نشـان    . كنندگان دوره، آموزش داده شود آموزشي بيانگر فهرست مطالبي است كه قرار است به شركت

ن، تويپـاپ (هاي جديد  ، يادگيري مهارت)2021، 7و بوچكو لووايگابر(هاي اجتماعي  مهارت ةتوسع دار دوست Zاند كه نسل  داده
. هسـتند ) 2023ي و همكـاران،  كينچيب(هاي نوين  وريفناكارگيري  استفاده و به ةو نحو) 234: 2019، 8همپتون و ولز ؛2022
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3. Efros 
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5. Cseh-Papp et al 
6. Barhate & Dirani 
7. Gabrielova & Buchko 
8. Hampton & Welsh 
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 ياسـاس تئـور   بـر  ).2023و هو،  بهيط(ندارند  يترس رييند و از تغديجد هاي مهارتيادگيري ها و  فرصت دنبال بهدائماً  ها آن

خاص قرار  يزهايچ اي دادهاياو به رو يفرد يها زهيها و انگ نگرش تأثيرتحت  ،فرد كيرفتار  ،TPB(1( شده يزير رفتار برنامه
سـطح   Zنسـل  ارائه كرده است كـه   تيواقع نياز ا تيحما يبرا يا كننده شواهد قانع يقبل قاتيتحق. رديگ يو شكل مگرفته 

 نـده يمشاغل آ يخود برا يساز آماده يبرا ياديز ليو تما دهد ينشان م ديجد يها مهارت يريادگي يرا برا اقياشت از ييبالا
هاي آموزشي كـه بـا رويكـرد حـل      به برنامه Zهاي آموزشي ترجيحي، نسل  در ارتباط با روش .)2018، 2، بن و هانچو(دارد 

اين ). 2018، 3، ليك و هانتهانت ياكلبر ؛11: 2022و همكاران،  يدوبرولسك(دهد  شوند، اشتياق نشان مي مسئله برگزار مي
 دابيچ، ملوويچ، ،اكيمكوويش(دهد  ترجيح مي ،هاي سنتي آموزشي هاي مبتني بر وب را نسبت به روش وريفنانسل استفاده از 

 يحافظـه كم ـ  آنقبـل از   ياي ـرا تجربه نكرده است و از دن نترنتيبدون ا يزندگ نسلاين زيرا  ؛)2021، 4كوندي و جگاناتان
سـاده كـردن كـار     يبرا تكنولوژيك يخود ادغام كنند و از ابزارها ةروزمر يرا در زندگ يورفناتوانند  يم يراحت به ها آن. دارد

در  هـا  يورفنـا اسـتفاده از   ةمهم است كه در مـورد نحـو   ين نسلاهمچنين، براي  .)2023و همكاران،  فرزيسا( استفاده كنند
تر، انتظارات  و از همه مهم) 6: 2021و همكاران،  چلريپ( نديبب هاي لازم را آموزش هاي شغلي خود، جهت وظايف و مسئوليت

برهـات و   ؛2022آگـاروال و همكـاران،   (انـد   كـرده است كه مطالعات زيادي به آن اشـاره   Zاي نسل  حرفه ةتوسعمربوط به 
 بتواننـد هسـتند كـه    اي يكـار  طيمح دنبال به ها آندر واقع ). 2019همپتون و ولز، ؛ 2020 ،5و اوكوموس گوه؛ 2022 ،يرانيد

 ييها فرصت جاديمستلزم ا ،در سازمان ها آنحفظ . اي خود را هموار سازند مسير رشد حرفهخود را توسعه دهند و  هاي توانايي
تحقيقـات نشـان داده    ).36: 2023ي و همكـاران،  كينچيب( رنديآن را بپذ ها آناست كه  اي يكار طيو شرا يفرد ةتوسع يبرا

متحـده،   الاتاي درصد در 77( ارتقا يها فرصت ومداوم  يا حرفه ةگرا، به توسع دستاورد اريبسنسل  عنوان به Zاست كه نسل 
  ). 2020، 6فونگسونتورنفارل و (دارند  ليتما در شركت خود )جهان سراسر در درصد 63

 مديريت عملكرد مورد انتظار. 5

در سـازمان   عاليعملكرد  كاري با فرهنگ كه هدف آن، ايجادعملكرد است  تيريمد ستميس كي يدارا يهر سازمان باًيتقر 
بـا   ).2022دان، ( رنـد يبرعهـده بگ  را آن يهافرايندو  كارو  كسب يبهبود كل تيمسئول توانند يم ها ميافراد و ت ،است كه در آن

آگـاهي از   :قرار داد همديريت عملكرد را در سه دست فراينداز  Zهاي نسل  توان خواسته بررسي و تحليل مطالعات منتخب، مي
دوسـت دارنـد    هـا  آن كه در ابتدا بايد اشاره كرد. ها، دريافت بازخورد مؤثر و انتظار از سيستم مديريت عملكرد اهداف و برنامه

شود كه  ميترغيب به بيان ديگر، اين نسل در صورتي به انجام كار . دهد مي ها آنبه  يم دهند كه حس هدفمندرا انجا يكار
 در يك نظرسنجي توسط ديلويـت، . اندازهاي سازمان داشته باشد درك شفاف و روشني از مراحل مختلف كار، اهداف و چشم

، هـا  بـر اسـاس ارزش   كـه شـان، بل  ها را نه بر اساس محصولات و منابع نوآورانـه  پاسخ دادند كه سازمان Zدرصد از نسل  77
 ماتيو تصـم  ياستراتژ رامونيپ و شفاف باز يهاوگو گفتانتظار  نيهمچن ها آن .كنند يانتخاب ماهداف و چشم اندازهايشان 

دهـد   يم ـ حيرا تـرج توان گفت، ايـن نسـل، بـازخورد فـوري      در زمينه بازخورد مي). 2021 و واور، اكينيرزم(را دارند  يتجار
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Theory of Planned Behavior 
2. Cho, Bonn & Han 
3. Eckleberry-Hunt, Lick & Hunt 
4. Szymkowiak, Melović, Dabić, Jeganathan & Kundi 
5. Goh & Okumus 
6. Farrell & Phungsoonthorn 
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درنگ  يخواهند بازخورد ب يم ها آن تال،يجيد يبوم عنوان به). 2018 ،يلاكوريچ؛ 11: 2017 ،1ري؛ لن2021و بوچكو،  لووايگابر(
موقـع   معتقدند كه بازخورد به ها آن ن،يبرا علاوه .)2017، 2لازاني و بيلان(دهند  يم حيرا ترج يكنند و بازخورد حضور افتيدر

 يبررس ـ يانتظـار بـرا   يجـا  تواننـد بـه   يم ـ هـا  آن نيابرااسـت، بن ـ  يضـرور  ي لازم وريادگي يبرا شانعملكرد خصوصدر 
در پژوهشي كـه توسـط چيلاكـوري    ). 24: 2018 ،يلاكوريچ(بهبود تمركز كنند  يها نهيزم يسال، رو انيپاعملكردشان در 

از  يك ـي. كردنـد  ديكأت زين حيبه بازخورد صر ازيبر ن ،يبه بازخورد فور ازيبر ن ديكأكنندگان ضمن ت شركتانجام شد، ) 2020(
 رانيمـد  ميخواه يم. ميكن يكمك به سازمان انتخاب م يحقوق، بلكه برا يما شغل را نه فقط برا :كنندگان اشاره كرد شركت
بازخورد  م،يا كه ما اشتباه كرده ييدر جا ميخواه يم ها آنمشابه، از  طور به. كنند يقدردان ،ميده يكه انجام م يخوب ياز كارها
 ميتكـرار نكن ـ  دي ـو در كـار جد  ميغلبـه كن ـ  هـا  كند تا بر اشـتباه  يم مكبه ما ك يبازخورد فور. به ما بدهند و سريع صادقانه

دارند، بازخورد عنصـر   ازيبازخورد هستند و اغلب به آن ن دنبال بهفعال  طور بهكه  Zبراي نسل  رواز اين  ؛)2020 ،يلاكوريچ(
در نهايـت، سيسـتم مـديريت عملكـرد بايـد       ).6: 2021و بوچكـو،   لووايگـابر (است  يشغل تيدر عملكرد و رضا ياتيح باًيتقر

نسـل   ني ـا يبـرا  در سيستم مديريت عملكرد تيو شفاف كند كه صداقت ياستدلال م )2019( 3ميلر. عادلانه و منصفانه باشد
تمـاس   ها آندر هفته با  ارب نيچند رانشانيمد كه دهند يم حيترج Zدرصد از نسل 60كه  دهد ينشان م قاتيتحق. مهم است

اين در حالي اسـت كـه    ).2022دان، (خود تعامل روزانه داشته باشند  ريدوست دارند با مد گريدرصد د40كه  يدر حال رند،يبگ
سازي استاندارد ايـن   ها در پياده ناكامي مستمر سازمان. است Z براي كاركنان نسل ،سيستم مديريت عملكرد ةمرحلهر چهار 

  ).2: 1401پور و نرگسيان،  اكبري، قلي( سيستم، به پيامدهاي مخربي از قبيل ترك خدمت كاركنان منجر خواهد شد

 ترجيحات انگيزشي. 6

هاي درون فردي  توان در دو طبقة انگيزه را مي شده بررسيهاي حاصل از منابع  ، يافتهZاط با ترجيحات انگيزشي نسل در ارتب
، زيـاد عزت نفـس   ،ييايپو ر،ييبه تغ يگشودگ ،ي، هدفمندZنسل  ةمشخصاند كه  ها نشان داده پژوهش. و اجتماعي، قرار داد

 اسـت  رهي ـبـودن و غ  يمنطق ـ ،ي، نوآور)يا فهيچند وظ(مختلف  يها نقش يفايا ييخوب، توانا يو زبان يتاليجيد يها مهارت
 طيمح ـ دنبـال  به نيبنابرا ؛متمركزند ديجد هاي بهتجرها و  جوانان بر استفاده از فرصت نيا). 7: 2023ي و همكاران، كينچيب(

از اين  ؛سازندرا فراهم آنان  يا رشد حرفهخود را توسعه دهند و كاري  اقياشتانگيزه و  تا اجازه دهد ها آنهستند كه به  يكار
 رنـد يبپذ آن را هـا  آناسـت كـه    يكـار  طيو شـرا  يفـرد  ةتوسـع  يبرا ييها فرصت جاديمستلزم ا ،در سازمان ها آنحفظ  رو
ارتبـاط   يكنند، در سطح جهـان  يفكر م يجهان ها آن ،يقبل يها برخلاف نسل. )19: 2020 ،4كسونيكوچارسكا و ار كيگراس(

انـواع مختلـف    افـت يبـه در بنابراين،  ؛)2019 ،5نايگيشولز و و(كنند  دريافت ميو اطلاعات را از سراسر جهان  كنند يبرقرار م
و  يكيبا محتـوا، تجـارب تكنولـوژ    عيمتعدد اطلاعات، تعاملات مكرر و سر يها انيجر ها آن. دندار يدائم ازين دياطلاعات جد

؛ 2023و همكـاران،   وري ـكوز(د ن ـده يم ـ حيتـرج هاي ميان فردي و اطمينـان از پيشـرفت شـغلي را     بهبود مهارت، يمشاركت
دهـد كـه    ينشـان م ـ  قـات يتحق كرد،هاي اجتماعي اين نسل بايد اظهار  در ارتباط با انگيزه .)2021و همكاران،  اكيمكوويش

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Lanier 
2. Lazanyi & Bilan 
3. Miller 
4. Graczyk-Kucharska & Erickson 
5. Scholz & Vyugina 
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و  چلريپ(هستند خود سرپرستان و همكاران  ياز سو ياجتماع تياز جمله حما ،يسازمان هاي تيمشتاق حما Z كنان نسلكار

ايجـاد   يمهم بـرا  يها از راه يكيد نتوان يمو همكاران  سرپرستان كه دهد همچنين، مطالعات نشان مي ).3: 2021همكاران، 
كاري ارتباطات صـادقانه و آش ـ سرپرستان و همكاران خود  دارند كه با انتظار ها آن. دنباش Zنسل اعتماد و تعهد  بجلانگيزه، 

  ).2021و همكاران،  اكورنيساكد(و براي آن ارزش قائل هستند  برقرار كنند

 جبران خدمات مورد انتظار. 7

توان در دو دستة انتظـارات از حقـوق و    مي ،از سيستم جبران خدمات دارد Zكه نسل را بررسي مطالعات نشان داد انتظاراتي 
 اريرا بس يرونيب يها پاداش Zنسل  كه دهد ينشان م كلي طور به جينتا. بندي كرد دستمزد و انتظارات از مزايا و پاداش، طبقه

 در خصـوص را  ييهـا  نشي ـب جينتـا . دهند يارائه م يجذاب يرونيب يها كه پاداش شود يم ييها و جذب سازمان ابدي يجذاب م
 ـيب يهـا  پـاداش . دهد يارائه م يمحل كار چند نسل كيدر  Zنسل  كار يرويحفظ ن يبرا ،يرونيب يها پاداش ياثربخش  يرون

 جـاد يا ،شود يمربوط م ه اين نسلرا تا آنجا كه ب يمتفاوت ييايپوو نگهداشت جذب، استخدام و حفظ  ياستراتژ كي عنوان به
و  يتـوان يل ،ياسلواك( يو شرق يمركز ياروپا يكارمندان كشورها انيدر مدر پژوهشي كه  .)17: 2021، 1آچامپونگ( كند يم

 ياي ـمزا ش،محـل كـار، پـادا    جـو از جمله  ،عوامل مختلفي تأثيركاركنان تحت  ةزيسطح انگصورت گرفت، ، )چك يجمهور
 ،تكـا يه(قرار داشـت   يمنيخوب، ارتباطات در محل كار و ا ميمنصفانه كاركنان، ت يابيارز ستميو نگرش سرپرست، س ياضاف

 كي ـ عنـوان  بهرا  هيپاو دستمزد حقوق ، شوردهندگان در هر سه ك حال، پاسخ نيبا ا. )2018، 2لژسكووا و گرازوليس بالاژووا،
بسـيار زيـاد    ،و سـن  تيآن صرف نظر از جنس تيكه اهم افتنديدر سندگانيدر همان زمان، نو. كردند ييشناسا يديعامل كل

منـافع   ريمسـافرت و سـا   خود را صرف مخـارجي همچـون  پول  ها آن كه دهد نشان مي) 2019(نتايج بررسي ديلويت . است
داشـته   ييحقوق بالا كه انتظار دارند نيمحتاط هستند و بنابرا ،ندهيآ يساختن ثروت برا خصوصكنند، به همان اندازه در  يم

از عوامل اثرگذار بـر   ،همچنين پاداش و مزاياي مالي و غيرمالي هم ).2020 ،يلاكوريچ ؛14: 2024و همكاران،  يعل(باشند 
 از دهنـدگان  پاسـخ  از درصـد  60 حـدود  ،2020در سال  "Built-In"انجام شده توسط  ينجدر نظرس. استعملكرد كاركنان 

 ني ـهر دو ا رايز اند؛ شبيهبومرها  يبيبه ب اريبس ها آن ب،يترت نيبه ا. »است تيموفق ةكنند نييپول تع«ذكر كردند كه  Z نسل
 هـاي  مزايـا و پـاداش  به  ياديز ليتما ،دو نسل نياست كه ا مرتبطكاملاً  نيبنابرا ؛ندا هرا تجربه كرد يركود اقتصاد ،ها لنس
ي و همكـاران،  ك ـينچيب(موقع  هاي به در نهايت در ساير مطالعات، به پرداخت .)2022آگاروال و همكاران، ( داشته باشند يپول

  . ه شده استاشار) 10: 2020 گوه و اوكوموس،(و شفافيت در سيستم پرداخت ) 2019شروت، (، مبتني بر عملكرد )2023

 و رهبري مورد انتظار  مديريت. 8

 ازي ـن زِد نسـل با  رويارويي يبرا ،امروزدر دنياي  ،ها كه سازمان ي استموضوع نيتر مهم يرهبر ،)2014(به گزارش ديلويت 
رهبـري آگـاهي يابنـد تـا      فراينداز  زِد،انتظارات نسل  در زمينة بنابراين مهم است كه رهبران ؛)18: 2021 ،3يترانشيچ( دارند

 مطالعات مختلف در ارتباط با سبك رهبري ترجيحـي، . هاي رهبري خود را متناسب با خواستة آنان تنظيم سازند بتوانند سبك
 قـات يتحق طبـق . انـد  ، به نكات جالبي اشاره كردهزِدهاي رهبران، رفتار و روابط مورد انتظار از مديران توسط نسل  شايستگي
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1. Acheampong 
2. Hitka, Balážová, Gražulis & Lejskova 
3. Chitranshi 
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ايجـاد  و مؤثر  يارتباط قو .1 :هايي داشته باشد چنين ويژگي د كهنده يم حيرا ترج يرهبر زِدنسل افراد ، )2018( 1مك گاها
مـداوم را ارائـه    ييراهنما. 4؛ را نشان دهد يجانياز هوش ه ييسطوح بالا. 3؛ كند  تيرا هدا ريمثبت و فراگ يفرهنگ .2؛ كند
او نشـان داد كـه    قـات يتحقهمچنين . كند جيرا ترو و عادلانه برابرهاي  فرصت. 6 ؛باشد مدار و اخلاق ستهيشا اريسب .5؛ دهد

 انتظـارات ) 2018( 2انـگ يگـرو و  ). يا مبادله ياز رهبر شتريب(دهد  يم حيرا ترج نيآفر تحول يشدت سبك رهبر به ،زِدنسل 
 ـ زِد نسـل دهندگان  پاسخ. كرد يرا بررس ندهيآ و رهبران رانياز مد زِدنسل  منصـفانه و   يرهبـر  يخـود را دارا  ئالدي ـا سيرئ

همچنـين در سـاير مطالعـات    ). 23: 2021و بوچكو،  لووايگابر( كردند فيفكر توص نرم، دوستانه و روشن يها مطمئن، مهارت
ارتباط رو در رو با مافوق خود  ها آننهند،  صداقت را بر هر چيز ديگري در رهبران خود ارج مي ها آنكه است نشان داده شده 

برند و همچنين تمايل زيادي بـه شـنيدن    ي باز لذت ميوگو گفتاز  ها آن. )2022ماركز و همكاران،  تزيبن( دهند را ترجيح مي
 ؛)2021 بولوت و مارابـا، ؛ 5: 2023ترنر و همكاران، ( توسط مديران خود دارند شانهايگذاري براي نظر هاي خود و ارزش ايده

در  هـا  آنها و استعدادهاي  اي را با اين نسل برقرار سازند تا بتوانند از توانمندي نه و دوطرفهمديران بايد روابط صادقا بنابراين
  . شوندمند  راستاي كسب مزيت رقابتي، بهره

 انتظارات فرهنگي و اجتماعي. 9

محـور، فرهنـگ    وريفنـا تعـاملات  در قالب مضـاميني همچـون    زِدتوان به انتظارات فرهنگي و اجتماعي نسل  در نهايت مي
انـد كـه ايـن نسـل بـه       هكـرد مطالعات مختلف اشاره . سازماني مورد انتظار و انتظارات مربوط به خانواده و زندگي، اشاره كرد

 يرا برا ييها ها و چالش فرصت ي،ورفنابا  زِدي نسل كينزد. وري و فضاي مجازي، عادت داردفنا برقراري ارتباط با استفاده از
و  لي ـميدر ارسـال ا  زِدنسـل  كننـد كـه    يمشـاهده م ـ  انياز كارفرما ياريبس ،مثال طور به. كند يم جاديا ها نمديران و سازما

رسـد كـه    يبـه نظـر م ـ   يضـرور لـذا،  ). 12: 2021 ،3ويو كـاروال  لوايس( تر است رو راحت در ارتباط رو يجا به ،يمتن يها اميپ
را  يارتباط مجـاز  هاي شيوهمانند كار از راه دور و  ي،جازكه تعاملات م رنديرا در نظر بگ ييها فرصت ييكارفرما يها سازمان

 نيبنـابرا  ؛را انجام دادكار  ييتوان از هر جا يم ،يمعتقد است كه با استفاده از فناور زِد نسلبه عبارت ديگر، . كند يم ليتسه
بـه همـان    پياما معتقدند اسكا ؛نيستندرو در رو  مخالف ارتباط ها آن. در يك دفتر و فضاي بسته كار كنندخواهند  ينم ها آن
 يبـرا  يسـازمان  تي ـدرك حما شيافـزا  يهـا  از راه يك ـي ن،يبنابرا .)26: 2018هانت و همكاران،  ياكلبر( كند يكار م يخوب

سازماني از منظر فرهنگ ). 2021و همكاران،  چلريپ( است ارتباطي الكترونيكي و مجازي يها روش جيترو زِد، نسلكارگران 
هسـتند   يشركت دنبال به ها آن. استخود  با محل كار يتناسب فرهنگ نيبهتر دنبال به زينسل قبل از هر چ نيا كه بايد گفت

 ي، تمـام زِدكاركنـان نسـل    دگاهي ـاز د). 2021و بوچكـو،   لووايگـابر (راسـتا باشـد    ها و اهداف شخصي آنـان هـم   با ارزشكه 
در  .مرتبط باشـد  يبا اخلاق سازمان ماًيمستق ،ياخلاق كار ةحوزدر  ژهيو به باشد؛ يمبتن تشفافيبر  ديبا ها تشرك يها تيفعال

فرهنـگ   دنبـال  بـه  زِدكنـد كاركنـان از نسـل     يم دياست كه تأك ديلويت آمده در گزارش يمشابه قاتيتحق جينتااين راستا، 
، گفـت در ارتباط با انتظارات از كـار و زنـدگي شخصـي بايـد      ،در نهايت). 8: 2021 و واور، اكينيرزم( شفاف هستند يسازمان

 يشـتر يدرصد گزارش كردند كـه ارزش ب  60از  شيكه ب كرد يرا بررس اي يرلنديا نلايالتحص فارغ 1000) 2019( 4موراهان
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. McGaha 
2. Grow & Yang 
3. Silva & Carvalho 
4. Morahan 
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 لانيالتحص ـ فـارغ  در بـين  نشـان داد  نيمطالعـه همچن ـ  نيا. قائل هستند يشغل شرفتيبه پ نسبت يتعادل كار و زندگ يبرا

داشته باشـند و   يريپذ انعطاف ديها با سازمان ن،يبنابرا. دهند يقرار م تيرا در اولو يكار و زندگ نيتعادل ب درصد 67ي، پزشك
هاي  برنامهدر ساير مطالعات به  .)2020 ،يلاكوريچ( تعادل برقرار كنند يو شخص يا فهحر يزندگ نيبه كاركنان اجازه دهند ب

م، تأكيد دارند، اشـاره  هاي سبك زندگي سال مشوقو  پزشكي، مديريت استرس /هاي بهداشتي بر مزاياي مراقبتسلامتي كه 
نسـل زِد بـه آن   از مـواردي اسـت كـه     »وخـيم  ييكي از اعضاي خانواده با وضعيت سلامت«مراقبت از همچنين، . شده است

  ).2021و همكاران،  اكورنيساكد(داردانتظار علاقه دارد و 

  گيري و پيشنهادها هنتيج
بنـابر  . مند ادبيات بوده اسـت  مبتني بر روش مرور نظام ،از محيط كار زِدشناسايي انتظارات نسل  ،هدف اصلي پژوهش حاضر

دهنـده و   مضـمون سـازمان   27مضمون فراگير،  9را در قالب  زِدانتظارات نسل  ةزميننتايج اصلي پژوهش، مفاهيم موجود در 
از  يـك هـر  در خصـوص  هـا،   در بخـش يافتـه  . نشان داده شده اسـت  2بندي كرديم كه در جدول  مضمون پايه، دسته 137

مشـاهده   ،آمـده  دسـت  هبا توجه به نتايج ب. دشآن به تفصيل بحث و بررسي  ةدهند به همراه مضامين سازمان ،مضامين فراگير
در ارتباط بـا ماهيـت شـغل    . تري برخوردار بودندشود كه برخي از انتظارات اين نسل در بين ساير انتظارات، از اهميت بيش مي

تمـايلي بـه    هـا  آنهمچنين . داشته باشندكه در آن استقلال كاري  برند لذت مي از كار در مشاغلي زِدنسل افراد مورد انتظار، 
ايط كـاري  شـر  ةزمين ـدر . برانگيزنـد  و بيشتر متقاضي انجام كارهـاي معنـادار و چـالش    رندانجام كارهاي ساده و تكراري ندا

همچنين از فضـاي جـذاب و   دارد و  پذير كه ساعات كاري انعطافاست هايي  كار در سازمان دنبال بهبيشتر  زِدترجيحي، نسل 
 ةانـداز كردند كه داراي برند كارفرمايي،  هايي را انتخاب مي سازمان ها آن ،به لحاظ شرايط استخدامي. استحمايتي برخوردار 

بيشـتر بـراي    هـا  آنآمـوزش و توسـعه،    ةحوزدر . بزرگ و حامي محيط زيست و مسائل مربوط به مسئوليت اجتماعي هستند
در ارتبـاط بـا مـديريت    . انـد  هاي پيوسته و مستمر، همچنين آموزش در فضاي مجازي و مبتني بـر وب، ارزش قائـل   آموزش

ارتقـا و پيشـرفت سـريع     هـا  آنزيرا  اند؛ زخوردهاي صادقانه و شفافهاي مستمر، با دار بازخورد عملكرد، اين نسل بيشتر طرف
 ةحـوز در . ها را از نحوة انجام كارشان مطلع سـازند  تر آن و از سرپرستان خود انتظار دارند تا هر چه سريع پسندند را ميشغلي 

و  آوردفـراهم   راهايي  فرصتيش ها براي آزمون ايدهسازمان شود كه  انگيرشي، اين نسل در صورتي به انجام كار ترغيب مي
حقـوق و دسـتمزد بـالا را تـرجيح      زِددر راستاي نظام جبران خدمات، نسـل  . هايي را از طرف همكارانش دريافت كند حمايت

 كـه  اما در ارتباط با مديريت و رهبري بايد اشـاره كـرد   است؛و از منظر پاداش و مزايا، خواهان پيشرفت سريع شغلي  دهد مي
و رفتـار عادلانـه و    هـا  آنو پيشـنهادهاي   هـا دادن بـه نظر  درداني از دستاوردهايشان، صداقت سرپرستان، گوشمربيگري، ق

در . اسـت   و براي چنين رفتارهـايي، ارزش و احتـرام قائـل    بسيار اهميت داردمديران و سرپرستان، براي اين نسل  ةمحترمان
هايي هستند كه به تعادل كار  اين نسل خواهان كار در سازمان گفت كهنهايت، در ارتباط با انتظارات فرهنگي و اجتماعي بايد 

  . كنند و خانواده و مسائل مربوط به رفاه خانوادگي و شخصي توجه مي
هاي كاري است كـه آن را از سـاير    از محيطزِد انتظارات نسل  از اي پژوهش حاضر و نتايج آن، تصوير جامع و يكپارچه

 آچامپونـگ  از جملـه  ،ها از ميان منابع بررسي شده، تعدادي از پژوهش. سازد ن حوزه، متمايز ميهاي انجام شده در اي پژوهش
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و  همپتـون ، )2020(ي لاكوريچ، )2020( 1دلاچيچ و ووكيچ پولوشكي گرونهاگن، ،وانيچر، )2024(، علي و همكاران )2021(

، بـه  )2021( و واور اكي ـنيرزمو ) 2022( 2بـاخ  پـژيچ  و رولي دانگ، ويت ،نگوك نينگو ،)2016( ورگولسكو، ي)2019(ولش 
 هايها يا انتظار ها فقط به برخي از خواسته اما در اين پژوهش ؛اند پرداخته زِدهاي نسل  ها و خواسته بررسي خصوصيات، ارزش
هاي پاداش  ترجيحات يا اولويتبه ، فقط انجام داد )2021( آچامپونگدر تحقيقي كه  ،مثالطور  به. اين نسل اشاره شده است

منـابع انسـاني در رابطـه بـا حفـظ و       هاي ها يا اقدام ، فقط به بررسي شيوه)2024(علي و همكاران . شده استتوجه  زِدنسل 
كـرده  پذيري اثـربخش، بررسـي    جامعه فرايند، انتظارات اين نسل را از منظر )2020(چيلاكوري . پرداختند زِدنگهداشت نسل 

و به اين نتيجه رسـيدند كـه    كردندرا بررسي  زِدهاي كاري پرستاران نسل  ر كار خود ارزش، د)2019(همپتون و ولش  .است
 يكـار  يهـا  ارزش نيتر خوب، مهم يايو مزا يشغل تيامن ةارائ ،حال نيجالب و جذاب و در ع يو داشتن شغل افراد به كمك

 زِدجـامع و يكپارچـه انتظـارات نسـل      طـور  هبهاي انجام شده  توان گفت، در هيچ يك از بررسي مي .است زِدپرستاران نسل 

   . موشكافانه و دقيق بررسي نشده است
هـا و   توجه به خواسته .1: سازد بنابراين، مطالعه حاضر سه ويژگي مهم دارد كه آن را از ساير مطالعات پيشين متمايز مي

ماهيت مشاغل، ابعاد فيزيكـي، روانـي، انسـاني و    : كار و محيط كاري شامل در خصوصاز زواياي مختلف  زِد،انتظارات نسل 
اجتماعي محيط كار، شرايط استخدامي، آموزش و توسعه، مديريت عملكرد، جبران خـدمات، ترجيحـات انگيزشـي، انتظـار از     

هاي فراينددر قالب  زِدسل بندي انتظارات ن دسته. 2؛ بخشي از آن فقطانتظارات فرهنگي و اجتماعي، نه و  مديريت و رهبري
از ماهيت كار و محـيط كـاري شـروع     در اين پژوهشبه بيان ديگر، . بر اساس نظم و ترتيب مشخص ،مختلف منابع انساني

 ـ( يمپـرداخت و بعد به انتظارات آموزشي، عملكردي، جبران خدمات و غيـره  ) داخلي ةلاي(كرديم  و در نهايـت بـا   ) ميـاني  ةلاي
از نظريه قراردادهـاي   ،بر خلاف ساير مطالعات .3؛ ها پايان داديم به بررسي يافته) خارجي ةلاي(جتماعي انتظارات فرهنگي و ا

هـا يـا    يكسـري خواسـته   ،كه افـراد سات در اين نظريه اشاره شده . لنز نظري پژوهش استفاده كرديم عنوان به ،شناختي روان
؛ هـا بسـيار مهـم اسـت     براي مديران سـازمان  ها ه شناسايي و درك آنو متنوعي از كارفرمايان خود دارند ك  انتظارات نانوشته

در  .كنـيم بررسـي   اين نسـل  را در ابعاد مختلفي از زندگي كاري زِدتوانيم انتظارات نسل  مذكور، مي ةنظريمبتني بر  بنابراين
  :شود هاي پژوهش حاضر، پيشنهادهاي زير براي محققان آتي ارائه مي نهايت بر اساس يافته

 از محـيط كـاري    زِد بنـدي انتظـارات نسـل    شناسايي و دسته برايمند ادبيات،  تحقيق حاضر از روش مرور نظام در
هـاي   شـود كـه از سـاير روش    به محققان آتـي پيشـنهاد مـي    ،تر شناخت بهتر و عميق منظور به. استفاده شده است

 . اده كنندبندي انتظارات استف شناسايي و طبقه برايهاي كيفي  پژوهشي، نظير روش

  پرداختـه   هـا  آنبنـدي   اما به اولويت ؛اشاره شد ها آندر اين تحقيق به اهميت برخي از مضامين با توجه به فراواني
 .در تحقيقات بعدي مد نظر قرار گيرد زِدها يا انتظارات نسل  بندي خواسته شود كه اولويت پيشنهاد مي .نشد

 كه در برآورده ساختن انتظارات نسـل  بپردازند هايي  به شناسايي موانع و چالش كه شود به محققان آتي پيشنهاد مي
 .ها قرار دارد روي سازمان پيش زِد
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1. Chareewan, Grunhagen, Pološki Vokić & Dlačić 
2. Nguyen Ngoc, Viet Dung, Rowley & Pejić Bach 
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