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بقاي هر جامعه در طول زمان مشروط به انتقال و  هاست ارزشتاثير همه ابعاد زندگي انسان تحت 
ها در بطن جامعه متولد  ي انواع سازمانتماماز آنجائيكه  ها از نسلي به نسل ديگر است. مند ارزش قاعده
ي ها ارزش، بنابراين تحقيق در زمينه شناسايي گوناگوني يابند ميها و باورهاي آن رشد  و با ارزششده 

ها را در جهت بهبود فضاي كسب و  ها در سازمان كه رفتار و عمل سازمان كاري مبتني بر تفاوت نسل
هاي  هدف تحقيق، شناسايي گوناگوني ارزش. استكارناپذير ضرورتي اندهد،  كار تحت تاثير قرار مي

به لحاظ  و كاربردي –اي  توسعه ،به لحاظ هدفحاضر تحقيق ها است.  كاري مبتني بر تفاوت نسل
، كه باشد مي شهرداري تهرانتحقيق حاضر، مجموعه  پيمايشي است. جامعه آماري - توصيفي ،روش
بعد از اند.  انتخاب شدهبه عنوان نمونه آماري يراحتمالي به صورت هدفمند و غ نسل، 4نفر از  128
 ،براي هر نسلداد كه هاي تحقيق نشان  يافته شد. انجامعاملي كيو ها، آزمون تحليل  آوري داده جمع

هر  هاي ذهنيتو ادراكات تفاوت در دهنده  كه نشان وجود دارد،هاي كاري  متفاوتي از ارزشالگوي ذهني 
سازمان، مشكلاتي را   هاي مختلف در بين افراد، از نسلتعامل در ايجاد تواند  ها مي ين تفاوتااست، نسل 

  ايجاد نمايد.
  محل كار، روش كيو، گوناگوني ارزش ها در هاي كاري ، ارزش نسل تفاوت كليدي : كلمات
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  مقدمه :  -1

بامهارت،  پرحوصله، كوشي، سخت هايي نظير : با ويژگي ساله 65اگر در سازماني يك مرد 
با خصوصياتي نظير :  ساله23جوان مرد تجربه، سنتي و با نگاه به گذشته، همكار يك اب

 42 يتفاوت سنبا  گرا و با آرزوهاي بلند، آل رشد يافته با تكنولوژي پيشرفته، پرشور، ايده
در اين  چه بايد كرد؟باشد، بين آنهاست،  دار عميق و ريشهتفاوت  دهنده سال، كه نشان

 هاي كاري متفاوت چگونه خواهد بود؟ با داشتن ارزش نهاتعامل بين آوضعيت، توافق و 
، اين شود هاي مختلف به سختي ايجاد مي معمولاً هماهنگي و توافق ميان افراد از نسل

هاي  تر است. از آنجائيكه هر نسل در زمان هاي كاري سخت مساله، مخصوصاً در محيط
آنها با وجود تفاوت در  مديريت ،ه استمتفاوتي رشد يافتكاري  هاي ارزشمختلف و با 

تواند كاملا يك چالش باشد، اگر شما كاركنان را از ديد نسل خود  مي هاي كاري ارزش
هايي براي مديران  تواند باعث چالش ها مي بندي نسل طبقه ).2005 ،1نگاه كنيد(سيمون

اي كاري منحصر به ه اي از افراد با ارزش شود زيرا آنها به دنبال ايجاد سازمان يكپارچه
) يكي از فاكتورهايي كه به طور 2007( 3). چو2014، 2فردشان هستند(فونتين

هاي كاري است، كه چندين دهه  چشمگيري بر رضايت شغلي كارمند موثر است، ارزش
هاي كاري  شان در تعيين رفتار كارمندان مورد توجه است. درك ارزش اهميت به خاطر

بومر، براي قدرت و  بي حياتي برخوردار است. نسل بيكارمندان هر نسل از اهميت 
گذارند، نسل ايكس، علاقمند به استقلال و آزادي بيشتر در كار  سلسله مراتب احترام مي

قه داشته و اولين نسلي هستند كه اينترنت را تجربه هستند، آنها به كامپيوتر علا
پذير  بوده و بيشتر به خانواده و  اند. نسل واي، به فعاليت جمعي علاقه دارد. انعطاف كرده

هاي كاري را به عنوان  ). ارزش2008، 4دهند(دوگان و توماس دوستان اهميت مي
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افتد تعريف كرده است.  اي از اهميت و شرايط مطلوب، از آنچه كه در كار اتفاق مي درجه
 ها و رفتار فرد در سازمان هستند. هاي كاري مهمترين عامل در تعيين انتخاب ارزش
هاي كاري است كه ممكن است  هاي كاري مبنايي براي قضاوت در مورد وضعيت ارزش

  ). 2012، 1به رضايت شغلي و عملكرد منجر شود(توينگ
تر و حل آنها  ها روز به روز پيچيده ن مشكلات جوامع انساني، بالاخص سازمابا اين وجود، 

هاي كاري مبتني  اگوني ارزشبا توجه به اينكه موضوع گونتري است.  نيازمند تعقل جامع
سعي دارد با شناسايي اين تحقيق در ايران مورد مطالعه قرار نگرفته، ها  بر تفاوت نسل

كه، داراي تنوع نيروهاي كار  هاي بزرگي سازمانبه هاي مختلف،  هاي كاري نسل ارزش
، ها داريها، شهربيمارستانآموزش و پرورش، ها،  : دانشگاه چند نسلي هستند، نظير

ها  ها، دولت و مجلس شوراي اسلامي در موقع تصويب لوايح و طرحها، بانك خانه وزارت
در  امكان تعامل بين نيروهاهاي كاري هر نسل،  با درك بيشتر ارزشتا  و... كمك نمايد،

هاي  حفظ و نگهداري سرمايه ،جهت هماهنگي كار افزايش يابد. از سوي ديگر، محل
وجود  هانسلهاي كاري  ارزشتر يشرض، نياز به شناخت بانساني و همچنين كاهش تعا

ها كمك نمايد.  دارد تا به مديران در راستاي ارتقاي كيفي، رشد و بالندگي سازمان
اين  بررسي مهمترين سئوالشناختي به  اين تحقق برآن است تا با نگاه جامعههمچنين 

هاي  ارزش ني ازالگوهاي ذهچه  است، جواب دهد. محقق، كه دغدغه اصلي تحقيق
سازمان را، در بطن  پژوهش حاضر، كار وجود دارد؟ در محلهاي مختلف  كاري بين نسل

توسعه  شناخته و سعي دارد افق جديدي در جامعهيستمي از خرده سجامعه به عنوان 
با عنوان را، شناسي سازماني  ها در حوزه جامعه دانش نظري، شناخت و كشف ناشناخته

  .نمايدبررسي  را  در سازمان و تفاوت بين آنها  نسلهاي كاري هر  ارزش
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  ادبيات تحقيق  -2
گروهي از افراد كه در زمان واحدي متولد شده و نسل عبارت است از :   سلن

هاي مشتركي دارند. يك  ملي)، منافع و نظرگاههاي  تجارب(زمان جنگ، انقلاب، جنبش
اند، اشاره دارد : كساني كه در  د شدهنسل به افرادي كه در يك دورة تاريخي يكسان متول

تجربيات جواني وقايع و   كنند و از تاريخي يكسان زندگي مي -يك فضاي اجتماعي 
بيانگر و سازنده  ،ابژه نسلي ،)1993( ،1بالس ).1385نژاد،  (قاضيبرخوردارندمشابهي 

يكديگر هاي نسلي با  كه در ابژهها  اي از انسان مجموعه را نسلهويت نسلي هستند، 
به عبارت ديگر، ابژه نسلي عبارت است از شخص، مكان، . كند ، معرفي مياند سهيم شده

كه از نظر فرد مبين نسل اوست و  (مانند جنگ، انقلاب اسلامي و ...)شيء يا رويدادهايي
  .)1384(پاينده، كند به ياد آوردنش احساسي از نسل خود او را در ذهنش زنده مي

به برداشتي كه هر نسل از دوره خود  اند و اين تفاوت يكديگر متفاوتها با  بنابراين نسل
 توان از طريق نوع و نحوه رفتار آنها تشخيص داد. ها را مي دارد، بستگي دارد. تفاوت نسل

براي مثال، رفتار نسلي كه در شرايط جنگ و محروميت رشد يافته، با نسلي كه جز صلح 
). در دوره كنوني كه با رشد 1383(معيدفر، ستو رفاه به خود نديده است، متفاوت ا

هاي  تكنولوژي همرا است افرادي كه از امكانات فضاي مجازي برخوردار بوده و شبكه
ها در اين دوره شكل گرفته با افرادي كه  پذيري آن جامعهاينترنتي را تجربه كرده و 

  آشنايي چنداني با آن ندارند بسيار متفاوت است.
بكار رفته درباره اختلاف نسلي، مفهوم شكاف نسلي است. در ترين مفهوم  ايجر

 انو سالمند انعنوان اختلافي در نگرش يا رفتار جوان فرهنگ آكسفورد، شكاف نسلي به
مفهوم شكاف در  شود. كه موجب عدم فهم متقابل آنان از يكديگر مي باشد مي

ره دارد كه در جريان هاي پايداري اشا شناسي به آن دسته از تمايزات و تفاوت جامعه
ترين صورت آن، شكاف زندگي مدرن  كند كه اصلي اجتماعي بروز مي ،هاي سياسي تقابل

). در جوامع در حال پيشرفت و تكامل، هميشه ميان 1383آزادارمكي، و سنتي است(
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ها و  افتد. نسل جديد در كنار برخورداري از تجربه هاي جديد و قديم فاصله مي نسل

اي(مانند فضاي مجازي و  هاي تازه ها و تجربه هاي پيشين، آموخته سلهاي ن اندوخته
ها  سازد. ميزاني از تمايز ميان نسل موبايل و ...) دارد كه او را از پيشينيان خود متمايز مي

هاي جديد به  دهنده رشد و تكامل يك جامعه است، ولي اگر نسل امري مطلوب و نشان
اهند در هنگام حركت رو به جلو، به همه ميراث اي تحول خواه شوند كه بخو اندازه

شان را با ذخايز  هاي گذشتگان خود، پشت پا بزند و ارتباط فرهنگي جامعه و يافته
دهد و  ها رخ مي معنوي و مادي گذشته جامعه خويش قطع كنند، شكاف ميان نسل

معه ايران ). جا1387ترگاني،  ناپذير فرهنگي به بار خواهد آورد(مدتق هاي جبران آسيب
شناسي، جامعه در حال گذر است  نظران و انديشمندان جامعه به اعتقاد بسياري از صاحب

هاي  كه تحولات و وقايع مهم تاريخي و تكنولوژي بسياري را تجربه كرده كه با نسل
، به طور طبيعي اين ها و رفتار افراد دارد زيادي بر نگرش گذشته متفاوت بوده و تاثير

د منجر به چالش جدي در جامعه و به خصوص سازمان گردد، كه بالقوه توان موضوع مي
ها را دارد. بنابراين شناخت بيشتر باورها  شدن به تفاوت يا شكاف ميان نسل تبديل امكان

  رسد. هاي مختلف بيش از پيش لازم و ضروري به نظر مي هاي كاري نسل و ارزش
دهند. هر چه  ها و رفتار را تحت تاثير قرار مي ها به طور كلي نگرش ارزش -  1ارزش
هاي كارمندان با سازمان تناسب بيشتري داشته باشد، احتمال اينكه عملكرد و  ارزش

 يابد. به عنوان مثال فردي كه روياپردازي، رضايت بالاتري داشته باشد، افزايش مي
تواند با سازماني كه به دنبال  استقلال و آزادي عمل برايش اهميت دارد، احتمالا نمي

براي اينكه فرد  سازگاري پيدا كند. ،هاي خود است انطباق دادن كامل كارمندان با ارزش
ها و معيارهاي سازمان،  هاي او بايد با ارزش در سازمان، كارآمد و موثر باشد ارزش

فلاسفه و   نگاهي گذرا به مفهوم ارزش از ديدگاهبا ).2009، رابينز(سازگاري داشته باشد
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، اهميت آن هاي كاري و ارزش ها ي موجود از ارزشها بندي همچنين طبقه نظران، صاحب
 گردد. بيشتر آشكار مي

هاي كاري  هاي كاري مبنايي براي قضاوت در مورد وضعيت ارزش - هاي كاري ارزش
هاي كاري به طور  غلي و عملكرد منجر شود. ارزشاست كه ممكن است به رضايت ش

شان  هاي كنند تا مطابق با ارزش مستقيم بر رفتار تاثيرگذار هستند و افراد را تشويق مي
كند. افرادي كه  رفتار كنند؛ چون رفتارهاي ناسازگار با ارزش، احساسات منفي ايجاد مي

پاييني از رضايت شغلي  كنند؛ داراي سطح هاي كاري خود عمل نمي مطابق با ارزش
كنند كه تحقيقات گذشته نشان  ) خاطرنشان مي1991( 1هستند. مارتين و فيليپس

هاي بيروني و دروني درك شده به  دهد كه رضايت شغلي كاركنان تابعي از پاداش مي
هاي كاري، ادراكات و  ارزش باشد. هاي كاري مي وسيله شغل است كه بازتاب ارزش

دهد و تاثير مستقيم بر رفتار و نگرش  ر محل كار را شكل ميترجيحات كارمندان د
   .)2001(ليزا و همكاران، كارمندان، در اجراي تصميمات و درك حل مسئله دارد

داند كه يك فرد جستجو  هاي كاري را به عنوان هدفي مي ) ارزش1970(2سوپر
هاي كاري  رزش) ا2002( 3كند تا نيازهاي مطلوب خود را در آن جستجو كند. براون مي

داند كه افراد انتظار دارند از طريق درگيرشدن  را به عنوان پيامدهاي رضايت بخش مي
هاي  ها در فرهنگ در كارشان به آن دست پيدا كنند. نكته بسيار مهم اين است كه ارزش

گيرند و بر نگرش و رفتار  ها از باورهاي اساسي نشĤت مي مختلف، متفاوت است. ارزش
هاي كاري،  ) ارزش1984(4طبق نظريه اليزوز. رد سازماني تاثيرگذار هستندي و عملكفرد

هايي هستند كه براي افراد مهم هستند و منجر به نتايج و پيامد مفيدي  به عنوان ارزش
هاي كاري را به عنوان انعكاس دروني از  ، ارزش)1970شوند. سوپر( در محيط كاري مي
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اي رسيدن به هدف تعريف كرده است كه اين اهدافي مطلوب و دلخواه با ابزاري بر

 .)2012، توينگ(شود باعث ايجاد انگيزه براي كاركردن در افراد مياهداف يا ابزار، 

هاي كاري كاركنان مثل رضايت شغلي، تعهد  هاي كاري بر نگرش ) ارزش2008چو (
ك هاي كاركنان به مديران كم سازماني و وفاداري تاثيرگذار است، درك شفاف ارزش

انساني را براي، برآوردن نيازهاي كاركنان و  بعهاي اثربخش منا كند تا سياست مي
د. نهاي آنان تدوين كن يابي به پيامدهاي كاري رضايت بخش متناسب با ارزش دست
هاي كاري، توافق جمعي(صداقت،  هاي كاري طيفي از ارزش ) ارزش1997( 1داس

تواند بر  هاي كاري مي باشد. ارزش ) ميهاي كاري شخصي (امنيت شغلي انصاف) تا ارزش
هاي  رفتار فرد در كار و عملكرد وي تاثيرگذار باشد. تحقيقات نشان داد كه بين ارزش

گرايي و قدرت، با ساعات كاري طولاني مدت ارتباط مثبت وجود  كاري موفقيت
 . )1390زاده،  دارد(حسن

ند كه به هستها  از انگيزهاي  هاي كاري دسته زشار هاي كاري توينگ : فهرست ارزش
هاي مربوط به  ها و فعاليت عنوان استانداردهاي عملكرد بوده و براي برانگيختن ايده

تمايلات  ،هاي كاري ارزش) 1997جرج و جونز( ،رود ارتقاء مسير شغلي كاركنان بكار مي
را در  پيرامون اهميت بيشتر نيازهافرد د يمحيط كار، عقا در نوع كار با فردي هستند كه 

هاي كاري را شكل  قوانين و تصميمات مربوط به كار و فعاليت ،يك وضعيت كاري
اخلاقيات شغلي،  كند. هاي كاري را به پنج دسته تقسيم مي . توينگ ارزشدهند مي

هاي كاري دروني و  ارزش، 3هاي نوع دوستانه ارزش ،2تمركز شغلي و تفريح

                                                            
1 - Does, J. J. 
2 - Work Ethic, Work Centrality, and Leisure. 
3 - Altruistic Values. 
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رك كردن ترضايت شغلي و ، 2هاي اجتماعي و خويشاوندي ارزش، 1بيروني
  .3شغل

اهميت يك فعاليت ميزان  ،هاي كاري ارزش:  )1970(هاي كاري سوپر فهرست ارزش
 ،به اعتقاد وي ارجحيت دارد.مخالف كه، نسبت به كار يا فعاليت است  كاري خاصي

كند تا نيازهاي  گيرند و اهدافي هستند كه فرد جستجو مي ها از نياز نشات مي ارزش
بيان هاي كاري  فعاليت را براي ارزش 15خود را برآورده كند. سوپر ي زندگي كار

هاي كاري دروني شامل  ارزشعبارتند از : هاي كاري سوپر،  فهرست ارزش كند. مي
باشد.  نوع دوستي، مديريت و موفقيت ميزيبايي، خلاقيت، برانگيختگي فكري، 

پرستيژ، روابط منيت، استقلال، اهاي كاري بيروني شامل درآمد اقتصادي،  ارزش
هاي كاري  ارزش باشد. سرپرستي، روابط اجتماعي، شرايط كار، تنوع و شيوه زندگي مي

ترجيحات، باورها يا ادراك كارمندان در محل كار هستند كه به طور مستقيم بر نگرش 
) 1999(4پارسونز و همكاران گيري شغلي و اجراء تاثير دارند. كارمندان در تصميم

هاي  براي مثال، ارزش كند. هاي فرهنگي مطرح مي اري را به عنوان ارزشهاي ك ارزش
هاي غايي مثل : پاداش، كيفيت و رضايت هستند كه اشخاص در  كاري همانند ارزش

  .)2003، 5(ليونزكنند محل كارشان، جستجو مي
هاي كاري به عنوان اساس درك  ارزشهاي كاري حسن زاده :  فهرست ارزش

باشد و در شناسايي و  اي افراد و عنصر تاثيرگذار بر ادراك افراد ميها و رفتاره نگرش
بيني كند  كند تا بتواند الگوهاي رفتاري افراد را پيش ها به سازمان كمك مي سنجش آن

نويسد : كارگزاران  مي ،)1377ها هماهنگ سازد. الواني( و رفتارهاي كاركنان را با ارزش
كه صحت و درستي اعمالشان، موجبات رضايت  اي رفتار كنند دولتي بايد به گونه

                                                            
1- Intrinsic and Extrinsic Work Values.  
2 - Affiliation or Social Values. 
3 - Job Satisfaction and Intention to Leave. 
4 - Parsons, T. et, al. 
5 - Lyons. 
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ها و الگوهاي ارزشي نيازمند هستند  عمومي را فراهم سازد. آنها در اين راه به چارچوب

كه به صورت معيارهايي به رفتار آنها جهت دهد و آنها را در دستيابي به اهداف ياري 
اشد. تحقيق با هدف ب هايي است كه با كار مرتبط مي ها، ارزش رساند. منظور از ارزش

تواند بستري در جهت  هاي كاري در چارچوب نظام ارزشي اسلام، مي شناسايي ارزش
ر ابعاد دهاي كاري  هاي دولتي كشور باشد. ارزش ارتقاي فرهنگ كار در جامعه و سازمان

دقت در كار ، باشد :  به شرح زير مي است كه تقسيم شدهشرايط كار و شرايط انجام كار 
، صبر، خلاقيت، محيط كار مناسب، تعادل بين كار و زندگي، امنيت شغلي، سخت كوشي

درآمد مناسب، عدالت، ارزش ذاتي كار، خلوص نيت، تواضع، همكاري در كار، تكريم 
، مداومت، ميل به ورزي ارباب رجوع، نوع دوستي، يادگيري مداوم، مشورت، انديشه

يت پذيري، عدم تضيع در كار، نظم، موفقيت، صداقت، خود كنترلي، امانت داري، مسئول
  .شناخت دانش استانداردهاي كاري

    پيشينه تحقيق
» بازشناسي مفاهيم نسل و شكاف نسلي«در تحقيقي با عنوان  )1386(سازقمي چيت

ايي براي تشخيص حد و مرز تفاوت نسلي از شكاف نسلي  ه كه معيار و ضابطكند  بيان مي
ص آزمون معناداري است. به همين دليل، گاه اختلاف اند و تنها ملاك تشخي ارائه نشده

درصدي نمره ميانگين بين نسلي تعبير به شكاف عميق و گاه همين درصد تعبير به  6
تفاوت شده است. وي با توجه به مباحث مفهومي و استفاده از رهيافت مانهايمي در 

پذيري، وقايع  هايي نظير (سن و همسالان، تجارب مشترك جامعه ها، ملاك مورد نسل
ها بيان  هاي نسلي) را براي تمايز نسل مهم تاريخي همچون انقلاب، جنگ و ...، تجربه

  شناسايي كرده است. 1مطابق جدول شماره داشته و سه نسل را 
  ا در ايرانه : تعداد نسل 1جدول 

  ها ينسل سوم  انقلاب و جنگنسل   قبل از انقلابنسل   ها نسل            ها   مقوله
  سال 15-29  30-54 سال و بيشتر 55  سن

  پذيري جامعهفرايند 
  هاي شصت و هفتاد دهه  دهه چهل و پنجاه هاي بيست و سيدهه

  دوران انقلاب اسلاميدوران حاكميت طاغوت و   دوران حاكميت طاغوت
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  دوران انقلاب اسلامي

تجارب نسلي (مختص هر 
  نسل)

  مرداد 28كودتاي  -
  شكست دولت مصدق -
  خرداد 15قيام  -

پذيري  فرايند متفاوت جامعه  اداره جنگ
  بعد از انقلاب

  1386 سازقمي چيت منبع:
كار  تعيين استراتژي براي كاهش تعارض محل«رودني اچ ديي در مقاله خود با عنوان

اكنون نسل نويسد،  انجام شد مي 2011كه در دانشگاه ماري هاردين، در سال » نسلي
با توجه با انتظارات آنان، تعارض در محل كار رو به  وارد نيروي كار شده، yجديد 

تواند  هاي متفاوتي دارند. اين تعارض مي افزايش است. آنها انتظارات شغلي زياد، و انگيزه
مضر و پراسترس بوده و موجب دلسردي كارمند نسبت به كار گردد. اين تحقيق به 

رزگ و كوچك براي كاهش هاي ب هايي كه توسط شركت استراتژيها و  سياستشناسايي 
هاي مختلف وجود دارد، پرداخته است. در اين تحقيق ضمن  تعارض بالقوه بين نسل

هايي با متخصصان منابع انساني و مالكان كسب و كار  بررسي شواهد گذشته، مصاحبه
براي سنجش استراتژيهايي براي كاهش نزاع نسلي انجام داده است. نتايج مصاحبه نشان 

كار  ركتهاي بزرگ بيشتر انرژي خود را براي كاهش نزاع نسلي در محل، شدهد كه مي
  .هدايت كردند

هاي كاري در  ها : بازبيني ارزش تفاوت نسل«اسمولا و سوتون در مقاله خود با عنوان 
ها انجام  هاي كاري وابسته به نسل در خصوص ارزش 2002كه در سال » نسل جديد

متفاوت   باشد. چهار نسل نسلي منحصر به فرد مي در هر ي كاريها نويسد، ارزش شد، مي
توان در قالب چهار گروه شناسايي كرد.  در نيروي كار آمريكا شناسايي شده است كه مي

توانيم  ها مي كند و با تحليل ارزش از نسلي به نسل ديگر تغيير مي ي كاريها ارزش
  ها به دست آوريم. بينش مفيدي در اداره سازمان

هاي كاري مبتني بر  زمينه گوناگوني ارزشخلاصه تحقيقات خارجي در در جدول زير، 
بسياري از كشورها از جمله امريكا، افريقا، ژاپن، هند، استراليا، كار  تفاوت نسلي در محل

تفاوت بر كه دهد  را نشان مي انجام شده استهلند، مالزي و امريكاي شمالي و ... 
هاي  د، نتايج تحقيقات نشان داد كه وجود نسلتاكيد دارنكار   در محلهاي كاري  ارزش
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سازمان مختلف،  تعارض، دلسردي، نااميدي، عدم هماهنگي و در نهايت كاهش عملكرد 

  را به دنبال داشته باشد.
  كار ساير كشورها ها در محل : نسل 2جدول 

  نسل چهارم  نسل سوم  نسل دوم  نسل اول  
  و بعد از آن 1980  1979تا  1965  1964تا1946 1945متولدين قبل از متولدين (سن)

 نسل واي نسل ايكس نسل بومر(بچه) نسل سنتي  نام گذاري
پذيريجامعه

تاثيرگذاري 
ها متاثر از  (نسل

حوادث وقايع و 
  ...)تاريخي 

دوره ركود اقتصادي،
جنگ جهاني دوم، جنگ 
كره، عصر فضا و محاصره 

آنها سربازان  –برلين 
  گرا كهنه كار يا سنت

بش حقوق شهروند، جن
جنبش زنان، جنگ 
ويتنام، اصول اخلاقي 

ها، بعد از جنگ  هيپي
  جهاني دوم

واترگيت، درآمد دوگانه 
خانواده، جهاني شدن، 
افزايش طلاق،  والدين 
شاغل، بحران انرژي، 

  كامپيوتر، 

 11حملات تروريستي 
شكوفايي اقتصادي، سپتامبر،

انتظارات  زياد، ثروتمند 
پيشرفته و زياد، تكنولوژي 

  اينترنت، تلفن همراه.
  : بومي شده رساله مسافري قمي منبع

  شناسي تحقيق  روش -3
هاي تحقيق و شناخت علمي آن، ميسر نخواهد بود، مگر زماني كه با دستيابي به هدف

تحقيق از حيث روش است كه اعتبار  به عبارت ديگر،. روش درست صورت پذيرد
 -  اي ، توسعههدفلحاظ  به حاضر پژوهش  ).98، 1384خاكي،(يابد، نه موضوع تحقيق مي

جامعه آماري  شد. باپيمايشي مي - ها، توصيفي گردآوري داده لحاظ نحوه ه بو كاربردي 
شهرداري تهران(به دليل تنوع نسلي) مجموعه  و مديرانتحقيق حاضر كليه كاركنان 

نمونه انتخاب  ،تفاده شداز آنجائيكه از روش كيو براي تحليل كيفي و كمي اس .باشند مي
و به صورت هدفمند باشند كه  ميكنندگان  از مشاركتنسل  4نفر از  128تعداد شده 

هاي كاري  نسبت به موضوع ارزش ،دانش و آگاهي نسبيغيراحتمالي از افرادي كه 
د، و براي تكميل و مرتب كردن كيو ندشمنطقه شهرداري تهران انتخاب  5از داشتند، 

  .حقق در جلساتي توضيح لازم و كافي را ارائه نمايدماست كه زم لا
ها به منظور انجام پژوهش حاضر،  گردآوري داده روشها : روش و ابزار گردآوري داده

اي، بعد از جستجوي گسترده در  در روش كتابخانه .باشد مي اي و ميداني روش كتابخانه
ادبيات نظري تحقيق  ،نابع، مطالعه دقيق مهاي كاري و ارزش ها ارتباط با موضوع نسل

گروه تشكيل  ،مطالعه منابع هاي كاري) (ليست ارزشتهيه كارت كيوبراي تدوين گرديد. 
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و مصاحبه با كارشناسان و  )هاي كاري ارزشآوردن دركي عميق  دست بهبا هدف (كانوني
 با استفاده از نظردر چند مرحله سپس  اند، انجام شد. افرادي كه آگهي نسبي داشته

ارزش كاري به عنوان نمونه كيو انتخاب  47 ،اساتيد راهنما و مشاور ،نظران بصاح
) در روش 1396، قمي نسل در محل كار(رساله مسافري 4گرديد. با توجه به وجود 
هاي سني با هماهنگي مسئولين آموزش و كارگزيني مناطق و  ميداني، به تفكيك گروه

ها جمع آوري  كننده انتخاب و داده مشاركت با استفاده از دستورالعمل روش كيو، افراد
  گرديد.

ها از روش  براي تجزيه و تحليل داده: ها (روايي و پايايي) روش تجزيه و تحليل داد
بجاي متغيرها در تحليل كيو و تحليل عاملي كيو استفاده شده است. با اين تفاوت كه 

ها آشكار  هاي آن تعاملي معمولي، افراد مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته و ذهني
اي  براي بررسي روايي  از آنجائيكه، مطالعه كيو در پي سنجش هيچ سازهگردد،  مي

آيا عبارات گردآوري شده از چنان جامعيت و شود كه  نيست، به اين سوال پاسخ داده مي
همچنين  هاي مختلف را نمايان كند. برخوردار هستند كه بتوانند ذهنيت وسعتي

دهند بررسي شده است.  كنندگان به عبارات مجاور آن مي ه مشاركتاي ك براساس رتبه
كننده يك دسته كارت(نمونه كيو) را با دستورالعمل يكسان در  پايايي: آيا يك مشاركت

  .)1386فرد،  كند(خوشگويان تكرارهاي مختلف به يك شكل مرتب مي
سازد تا اولاً  شناسي كيو، فني است كه پژوهشگر را قادر مي روش شناسي كيو : روش

بندي افراد براساس  بندي كند و ثانياً به دسته ادراكات و عقايد فردي را شناسايي و طبقه
شان بپردازد. هدف اصلي از اين فن، آشكار ساختن الگوهاي مختلف تفكر است،  ادراكات

نه شمارش تعداد افرادي كه تفكرات مختلفي دارند. روش كيو علاوه بر بعد كيفي، كمي 
بندي افراد كمك  براي دسته 1كيو هاي آماري مانند تحليل عاملي ست زيرا از روشنيز ه

                                                            
1 -Factor Analysis 
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شناسي كيو در اين تحقيق به دنبال  ). با توجه به روش1386فرد،  (خوشگويانگيرد مي

  به سوالات ذيل هستيم : پاسخگويي 
  ؟باشد هاي كاري چه مي ليست ارزش -1
هاي كاري هر نسل  ، ارزشكنندگان مختلف مشاركت و عقايد ها ذهنيتبراساس  -2

  چيست؟
 شناسي كيو چيست؟ ها برمبناي روش بندي اين ارزش اهميت و اولويت -3

گيرد. يكي  مراحل انجام مطالعه كيو به اشكال مختلفي صورت ميمراحل مطالعه كيو : 
  نشان داده شده است.  1 هاي اين فرآيند در شكل بندي از دسته

  
  )25، 1386فرد،  و (خوشگويان: مراحل انجام مطالعه كي 1شكل 

هاي  فقدان تحقيق روشمند در زمينه ارزشتعيين موضوع تحقيق :  –مرحله اول 
هاي مختلف  هاي كاري نسل از آنجايي كه پيرامون موضوع ارزشكاري و همچنين 

 ها هاي متفاوتي وجود دارد و هر كدام از كاركنان و مديران سازمان ها و ديدگاه ذهنيت
شناسي كيو  روش د،هاي كاري متفاوتي هستن تهران) داراي ارزش شهرداري براي نمونه(

  .رسد ميمناسب به نظر ها  بندي آن بندي و اولويت دسته ،ها براي شناخت اين ذهنيت
در اين تحقيق، محقق به منظور گردآوري محتويات فضاي گفتمان :  –مرحله دوم 

نظير : متعدد خارجي و داخلي  گردآوري عبارات مربوط به فضاي گفتمان، از منابع
 (منشور اخلاقي و سخنراني شهردار)،ها و اسناد مدارك ها، مقالات، مجلات، رساله كتاب

داراي آگاهي  و كارشناسان شهرداري تهران كه تشكيل گروه كانوني(كاركنان، مديران
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نظران مديريت،  خبرگان و صاحبو همچنين  )ري هستندهاي كا نسبي نسبت به ارزش
 تهيههاي كاري(فضاي گفتمان)  ليستي از ارزشستفاده شده تا ا شناسي و الهيات، عهجام

تحقيقات خارجي . علاوه بر آن عبارتي نيز از گردد كه جامعيت لازم را داشته باشد
 گردآوري گرديد.  تحقيقصورت گرفته در رابطه با موضوع 

شده از مرحله  وري مطالب گردآبندي فضاي گفتمان :  ارزيابي و جمع –مرحله سوم 
ها به عبارات كوتاهي تبديل  دوم نياز بود كه مورد ارزيابي قرار بگيرد و اطلاعات آن

تا ق باشد، ها متنوع پيرامون موضوع تحقي ها و ذهنيت دهنده ديدگاه گردد، كه نشان
اي از عبارات(نمونه كيو) را از ميان آنها انتخاب كرد. براين  بتوان در مرحله بعد نمونه

در اين مرحله با استفاده از نظر خبرگان، عبارات تكراري و برخي كه ارتباط  ،اساس
  د.ف گرديكمتري با موضوع پژوهش داشت، حذ

در تحقيق حاضر به منظور اجراي انتخاب عبارت براي نمونه كيو :  –مرحله چهارم 
د. به عبارت فضاي گفتمان تحقيق انتخاب ش 71عبارت از ميان  47مطالعه كيو تعداد 

نظران، اساتيد،  (صاحب سه گروههايي با  محقق مصاحبهمنظور انتخاب اين عبارت، 
كه آگاهي نسبت  ،شناسي) هاي مديريت، الهيات و جامعه كارشناسان و مديران از رشته

دهنده فضاي گفتمان  عبارت تشكيل 71. تعداد ، انجام دادهاي كاري داشتند به ارزش
و از آنها خواسته شد كه، اولاً عبارات مورد نظر  فتقرار گر ر اختيار اين خبرگاندتحقيق 

را از حيث سادگي بيان و كوتاهي عبارات ارزيابي نمايند. ثانيا دًر صورتي كه هر كدام از 
هاي ديگر را دارند، بيان كنند و در  هاي تحقيق قابليت ادغام در گزاره عبارات يا گزاره

هاي  ها و ديدگاه تواند نشاندهنده ذهنيت آنها مي نهايت مهمترين عباراتي را كه از نظر
 .كنندمختلف پيرامون موضوع پژوهش باشد انتخاب 

بعد از اطمينان از جامعيت، روشن و بدون ابهام  ايجاد دسته كيو : –مرحله پنجم 
هر كدام از عبارات  ،با رعايت نكات زير عبارت با تائيد اساتيد راهنما و مشاور و 47بودن 

ها از نظر شكل و اندازه و رنگ  تمام كارت -روي يك كارت كيو نوشته شد :  كيو بر 
 -  براي تمام عبارات از يك سبك نگارشي استفاده گرديد. - يكسان در نظر گرفته شد.
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اي  ها به گونه كارت – تمام عبارات با يك قلم يا فونت و به يك اندازه نوشته شد.

  هاي مختلف در توزيعي مناسب قرار گيرند. گذاري گرديد تا نظرات و ذهنيت شماره
هاي  به منظور شناسايي ذهنيت كنندگان : انتخاب مشاركت - مرحله ششم 

از ) 12و  16، 5، 4، 1( با همكاري معاونت آموزشي و كارگزيني مناطقي هاي كار ارزش
هاي سني،  با توجه به گروه هرداري تهرانش نمديرا ،كاركنان، كارشناسانميان 

 .ندانتخاب شدغيراحتمالي از چهار نسل،  گيري هدفمند و گان با نمونهكنند مشاركت
هاي  گفتمان تدوين ارزشفضاي در افراد انتخاب شده داراي مشاغلي بودند كه تا حدي 

  .داشته و آگاهي نسبي به موضوع داشتندكاري نقش 
     سازي :  مرتب –مرحله هفتم 

  كاملا مخالف                                                        كاملا موافق        
5+  4+  3+  2+  1+  0  1 -  2 -  3 -  4 -  5 -  
                      
                      

  

                  
  

  

                

  
            

  
      

      

  : نمودار كيو  با توزيع شبه نرمال  2شكل 
دار كيو با توزيع شود براي انجام اين پژوهش از نمو ديده مي 2همانطور كه در شكل 

عبارت  47باشد كه براي قرار دادن  خانه مي 47استفاده شد. اين نمودار حاوي اجباري 
+ 5امتياز تا  ،كه به معناي مخالفت كامل -5امتياز كنندگان از درج  كيو توسط مشاركت

كه به معناي موافقت كامل با عبارت كيو است، تعبيه شده است. از آنجايي كه به لحاظ 
به حالت  ،تر است چرا كه بندي متقارن معتقدند اين شيوه واقعي  ، مدافعان درجهعلمي

دهد و مخالفت را با اعدادي با علامت منفي و  خنثي يا مردد عدد صفر را نسبت مي
  .گذارد موافقت را با علامت مثبت به نمايش مي
 ي شده باهاي گردآور در اين مرحله داده –ها)  مرحله هشتم : (تحليل آماري داده

گيرد. در تحليل  هاي استخراج شده انجام مي و تفسير عاملكيو روش تحليل عاملي 
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فرد،  شود(خوشگويان هاي زير پاسخ داده مي ها در مطالعه كيو به پرسش آماري داده
 اند؟ كنندگان به شكلي يكسان امتياز داده به كدام عبارات، مشاركت - ).1386

  كنندگان شناسايي كرد؟ توان در بين مشاركت هاي مختلفي را مي چه ذهنيت -
كارت كيو همراه با يك نمودار كيو داده شد.  47كنندگان تحقيق  مشاركتبه تمامي 

كنندگان تحقيق توسط  ها بر روي نمودار كيو به مشاركت سازي كارت چگونگي مرتب
مده هاي بدست آ سازي كيو توسط آنها، داده محقق شرح داده شد. پس از انجام مرتب

آوري  و جمعكنندگان در فرم مخصوصي ثبت  سازي هر كدام از مشاركت حاصل از مرتب
و با استفاده از  ، اسناد و مداركداخلي ،هاي كاري كه از منايع خارجي ليست ارزش. شد

همچنين كاركنان و مديران شهرداري تهران كه  ي ونظران دانشگاه نظر اساتيد و صاحب
  .)1396قمي ،  (مسافرياستخراج گرديدهاي كاري  نه ارزشآگاهي و دانش نسبي در زمي

  تحليل عاملي كيو  - ها تجزيه و تحليل داده -4
با توجه به دستوالعمل تحليل عاملي  ،Spssها در نرم افزار  بعد از وارد كردن داده

هاي تجزيه و تحليل تركيبي است)، نتايج حاصل از آن  (كه يكي از بهترين روشكيو 
از آنجائيكه خروجي حاصل از تحليل كيو براي هر نسل الگوي ذهني ديد. استخراج گر

 25تا  15بين باشد و بيشترين درصد تبيين واريانس مربوط به الگوي ذهني اول،  مي
روش تحليل نظر گرفته شده است. اين بخش در براي تحليل  استدرصد از واريانس كل 

هاي كيو است. مبناي اين روش  س دادهترين روش آماري براي تحليل ماتري عاملي، اصلي
شود تا  استفاده مي» تحليل عاملي كيو«نيز همبستگي ميان افراد است از اينرو از عبارت 

اين شوند. با  بندي مي تاكيد شود در فرآيند تحليل عاملي، افراد به جاي متغيرها دسته
املي عادي وجود وجود، به لحاظ آماري هيچ اختلافي بين تحليل عاملي كيو و تحليل ع

كه نوعي چرخش متعامد  1ها به روش واريماكس عامل ).1367فرد،  ندارد(خوشگويان
هاي اصلي  شده از تحليل عاملي كيو به روش مولفه است، چرخش يافتند. اعداد استخراج

   باشند. مي
                                                            

1- Varimax 
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باشد، در اين تحقيق نيز براي  از آنجائيكه تحليل عاملي كيو داراي جداول متعددي مي

ر نسل به صورت جداگانه تحليل عاملي انجام شد، به دليل ازدياد جداول در اين چها
بخش فقط خروجي نتايج حاصل از جداول تشريح شده است. اولين جدول براي نشان 
دادن اشتراك افراد(به روش مولفه اصلي) است كه با توجه به خروجي جدول (اعداد 

. خروجي دوم به صورت جدول زير است، شوند ) هيچ كدام از افراد حذف نمي5/0بالاي 
شده هر عامل با توجه به تعداد  شده و همچنين وايانس تبيين كه كل واريانس تبيين

دهد كه براي  مقادير ويژه را نمايش مي Totalدهد. در ستون  را نشان ميها  عامل
وجي ديگر اند) باشد. نمودار سنگريزه خر (يعني افراد به هم وابسته1ها بايد بالاي  عامل

. خروجي بعدي به دهد ها با مقدار ويژه بالاي يك را نشان مي باشد كه عامل آن مي
يافته(واريماكس) كه داراي بارعاملي (ميزان رابطه هر  صورت جدول با ماتريس چرخش

دهد. براساس جداول فوق و مرتب كردن بارهاي  باشد، را نشان مي ها) مي فرد با عامل
   .شود هاي آن مشخص مي به الگوي ذهني هر نسل با عاملعاملي هر عامل مربوط 

  ) و تعداد عاملهاي استخراج شدهTotal: كل واريانس تبيين شده، مقادير ويژه( 4جدول 
Compon
ent 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation Sums of Squared 
Loadings 

Total % of 
Variance 

Cumulat
ive % 

Total % of 
Variance

Cumulati
ve % 

Total % of 
Variance 

Cumula
tive % 

1 7.920 24.750 24.750 7.920 24.750 24.750 7.066 22.081 22.081 
2 2.990 9.344 34.095 2.990 9.344 34.095 2.544 7.951 30.032 
3 2.450 7.657 41.752 2.450 7.657 41.752 2.431 7.598 37.629 
4 2.024 6.325 48.077 2.024 6.325 48.077 2.194 6.856 44.486 
5 1.851 5.784 53.861 1.851 5.784 53.861 1.916 5.987 50.473 
6 1.675 5.234 59.095 1.675 5.234 59.095 1.631 5.098 55.571 
7 1.424 4.451 63.546 1.424 4.451 63.546 1.614 5.043 60.614 
8 1.319 4.123 67.669 1.319 4.123 67.669 1.601 5.002 65.616 
9 1.182 3.693 71.362 1.182 3.693 71.362 1.566 4.893 70.509 
10 1.110 3.469 74.831 1.110 3.469 74.831 1.383 4.322 74.831 
11 .962 3.007 77.838       
12 .886 2.768 80.606       
. . . .       
31 .040 .126 99.946       
32 .017 .054 100.000       
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  الگوي ذهني اول : نسل اول
  كاملا مخالف      : آرايه عاملي اول در قالب نمودار كيو نسل اول 5جدول كاملا موافق    

5+ 4+ 3+ 2+ 1+ 0 1 -  2 -  3 -  4 -  5 -  
3 32 8 37 29 11 21  28  35  33  38  
44  1  9  5  13  6  40  10  17  23  25  

  

24 34 2 4 45 27  16  47  7  
  

  

42 36 30 31 19  46  18    

  
26 39 20 14  22    

  
41  12  15    
 43   

 ,P3كنندگان  ، مشاركتو جداول تحليل عاملي كيو با توجه به ماتريس چرخش يافته

P11, P10, P13, P4, P8, P21, P7, P16, P27, P24, P15, P5  در شناسايي
، 3هاي  هاي كاري شماره ارزشها  از نظر آن د.هستناول مشترك  )الگوي ذهني(عامل

هاي  ترين ارزش مهمبيشترين امتياز عاملي(داراي  42و  34، 9، 8، 24، 1، 32، 44
، 7، 38، 25هاي  هاي كاري شماره ارزش ،اه. همچنين از نظر آنشود محسوب مي )كاري

ن الگو براساس در اي .باشد مي )ترين اهميت كمداراي كمترين امتياز عاملي( 18، 33، 23
 44، از اهميت و امتياز كمتري نسبت به عاملي مانند 39نمودار فوق، ارزش كاري 

 تري تلقي را مهم 44برخوردار است. يعني نمايندگان اين الگوي ذهني، ارزش كاري 
كه در  41، 30، 4، 13، 11كنند. در عين حال اين افراد به عبارتي مانند عبارت  مي

  . دهند قرار دارند، امتياز مشابهي مي 39 ستون مربوط به عبارت
  ومدنسل الگوي ذهني اول : 

  كاملا مخالف      ومد: آرايه عاملي اول در قالب نمودار كيو نسل  6جدول كاملا موافق     
5+  4+  3+  2+  1+  0  1 -  2 -  3 -  4 -  5 -  

27 25 13 24 20 4 9  29  12  44  1  
22 45 6 35 15 47 30  33  2  37  18  

  

23 28 41 40 8 32  3  38  16  
  

  

5  19  7  42  17  43  14    

  
26 34 10 11  39    

  
21 31 36    
 46   
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 ,P7, P26, P31كنندگان  ، مشاركتو بارهاي عاملي با توجه به ماتريس چرخش يافته

P4, P10, P22, P14 از نظر . هستنداول مشترك  )الگوي ذهني(در شناسايي عامل
داراي 13، و 28، 5 ،26، 6 ،23، 45، 25، 22، 27 هاي هاي كاري شماره ارزشها  آن

. همچنين از نظر اند شدهشناسايي  )هاي كاري ترين ارزش مهمبيشترين امتياز عاملي(
كمترين امتياز  داراي 35، 38، 14، 44، 37، 16، 2، 1هاي  هاي كاري شماره ها ارزش آن

  .باشد مي )ترين اهميت كمعاملي(
  ومسالگوي ذهني اول : نسل 

  كاملا مخالف      ومس: آرايه عاملي اول در قالب نمودار كيو نسل   7جدول كاملا موافق        
5+  4+  3+  2+  1+  0  1-  2-  3-  4-  5-  

23  11  36  41  18  44  5  29  38  28  26  
17  14  4  34  9  13  32  8  39  45  20  

  

7  2  31  43  42  6  12  16  15  
  

  

46  25  10  24  30  19  27    

  
22  47  40  3  35    

  
21  33  37    
  1    

 ,P10, P13كنندگان ، مشاركتو بارعاملي آنها با توجه به ماتريس چرخش يافته

P4, P18, P11, P28, P15, P25 اول مشترك  )الگوي ذهني(در شناسايي عامل
 31، 25، 4، 36، 2، 14 ،7 ،46 ،17 ،23هاي  هاي كاري شماره ارزشاز نظر آنها هستند. 

از نظر همچنين  .هستند )هاي كاري ترين ارزش مهميشترين امتياز عاملي(بداراي  11و 
داراي كمترين امتياز  38و  27، 28، 15، 16، 26، 20هاي  هاي كاري شماره ارزشها  آن

  ) هستند.ترين اهميت كمعاملي(
  چهارمالگوي ذهني اول : نسل 

  كاملا مخالف      يو نسل چهارم: آرايه عاملي اول در قالب نمودار ك   8 جدولكاملا موافق    
5+ 4+ 3+ 2+ 1+ 0 1 -  2 -  3 -  4 -  5 -  

37 19 16 10 11 26 5  21  9  46  35  
47 33 18 30 6 17 24  4  3  42  2  

  

12  15  36  14  27  13  40  45  20    

  

22 38 32 7 44  41  34    

  
39 1 43 8  29    

  23  25  31    
 28   
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 ,P23, P12, P25, P3, P11كنندگان  ركتبا توجه به ماتريس چرخش يافته، مشا

P4, P15, P5 هاي كاري  اول مشترك هستند. ارزش )لگوي ذهني(ادر شناسايي عامل
داراي بيشترين امتياز  33و  16، 18، 15، 12، 38 ،10، 19 ،47، 37 هاي شماره
هاي  ها ارزش . همچنين از نظر آنشوند محسوب مي )هاي كاري ترين ارزش مهمعاملي(
ترين  كمداراي كمترين امتياز عاملي( 9و  45، 34، 46، 42، 35، 2هاي  شماره كاري

  گيري ارائه خواهد شد. ذهني در بخش نتيجه هاي هستند. تفسير اين الگوي )اهميت
  گيري و پيشنهادات بحث، نتيجه - 5

بيني مشتركي ميان افرادي كه در يك دوره  همواره نيروهاي اجتماعي منسجم يا جهان
اند، وجود دارد كه با توجه به رويدادها و وقايع تاثيرگذار آن،  معيني به دنيا آمدهزماني 

دهند(ليون،  هاي نسلي ديگر را شكل مي هاي متمايزي نسبت به گروه ذهنيت و ديدگاه
هاي كاري در سازمان مهمترين وجهه و  هاي جامعه و ارزش ). از سوي ديگر ارزش2003

هاي  دهد. با توجه به يافته كار شكل مي ار آنان را در محلملاك تمايز افراد است كه رفت
هاي كاري كه  كنندگان از ليست ارزش و همچنين بازخوردهاي مثبت مشاركت تحقيق

دهد كه  نشان از جامعيت و روايي سوري تحقيق حاضر دارد، نتايج نشان مي
هستند، با هاي ذهني متفاوتي  گنندگان اين تحقيق در هر نسل داراي الگوي مشاركت

توجه به تحليل عاملي كيو و خروجي حاصل از آن در اين بخش به تفسير الگوهاي 
  ذهني اول هر نسل خواهيم پرداخت.

  و سنتي  يكبوروكراتهاي كاري  ارزش –الگوي ذهني اول : نسل اول 
درصد از واريانس  22اين نسل كه كنندگان  مشاركت و عقايد ديدگاه ذهنيت، براساس

پذير بودن(اطاعت از مقام مافوق يا  هاي كاري نظير : اطاعت ن نمودند ارزشكل را تبيي
التزام به قانون احترام  به مظاهر قدرت)، وفاداري به سازمان(علاقه زياد به سازمان)، 

عقلانيت در كار(پيروي از اصول، روشمند و هدفدار (احترام به قانون يا قانونمندي)، 
وظيفه ، ان(الگوبرداري، پيروي از شيوه انجام كار ديگران)استفاده از تجربه ديگربودن)، 

شناسي(احساس مسئوليت كردن يا پذيرش مسئوليت بيشتر)، پشتكار و جديت در 
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به را  زندگي براي كار (اولويت يا تقدم كار بر زندگي) و كار(دلبستگي، سخت كوشي)

ه الگوهاي ذهني و با توجه بكاري خود معرفي كردند.  هاي مهمترين اصول ارزشعنوان 
، افراد اين نسل، كه شهرداري تهرانعمل آمده از مديران و كاركنان  هاي به مصاحبه

اصول، قوانين و مقررات باشند، اعتقاد دارند كه رعايت  مي 1343بيشتر متوليدن قبل از 
هاي سنتي و استفاده از  ، روشبوروكراسي دارد،شهرداري در  بيشترين كارايي را

اين نسل در بين كاركنان پذيرفته شده عنوان اصل اساسي  به تهتجربيات گذش
ها و آداب گذشته احترام گذاشته و آن را، مظهر  به آئين ،باشد تهران ميشهرداري 

كنند. اصل مهم در زندگي كاري آنها كار، تقدير و  اي قلمداد مي ها و اخلاق حرفه خوبي
  گذارند. ر شهرداري ميو بيشترين وقت زندگي خود را د باشد. سرنوشت مي

  هاي كاري اقتصادي  ارزش –وم دالگوي ذهني اول : نسل 
درصد از واريانس  20اين نسل كه كنندگان  مشاركت ادراكات و عقايد ،ها براساس ذهنيت
هاي كاري نظير : سودآوري، درآمد اقتصادي  ارزشها  آننمودند،   كل را تبيين

سايش(شرايط مناسب در كار)، آه و بيشتر(تامين مالي)، داشتن سلامتي، رفا
تمايل به صرفه جويي (استفاده داري(حفظ و نگهداري اموال و تجهيزات سازمان)،  امانت

امنيت شغلي(علاقه به شغل دائمي داشتن)، رقابتي درست و مناسب از منابع)، 
 دقت در كار (درست و دقيق انجامبودن(علاقه به رقابت با ديگران براي بهترين بودن)، 

كاركنان و كاري خود معرفي كردند.  هاي مهمترين اصول ارزشبه عنوان را  دادن كار)
كه تامين نيازهاي اوليه (زيستي)  در شهرداري تهران تاكيد داشتنمديران اين نسل د

و تواند مشكلات معيشتي آنان را برطرف كرده  كاركنان اولويت مهمي است كه مي
با فراق بال به زندگي كاري مغان آورد تا در سايه آن و آسايش و ايمني را براي آنان به ار

خود فكر كنند. تامين نيازهاي مادي بهمراه داشتن بينش مناسب در نوع تعامل با 
  گردد. وري و عملكرد سازمان  ، بهرهتواند موجب برتري نيروها ديگران مي
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  بشردوستانه و  انهبلندپروازهاي  ارزش –وم سالگوي ذهني اول : نسل 
درصد از واريانس  16كه  ،اين نسلكنندگان  شاركتهاي م ها و ديدگاه براساس ذهنيت

اعتماد به نفس (اطمينان از صحت هاي كاري نظير :  ارزش ها ، آنكل را تبيين نمودند
تمايل به ، (عدم افراط و تفريط در كار) تعادل بين كار / زندگيانجام خود)، 

ريسك پذيري(خطر كردن براي  راز داشتن)،موفقيت(بلند پروازي، آرزوي طول و د
همكاري و نوع دوستي در كار زندگي بهتر)، رازداري(حفظ اسرار سازمان و همكاران)، 

به ، حفظ كرامت انساني(حفظ شان، منزلت و شخصيت)، را (ياري رساني به ديگران)
  مهمترين اصول ارزش كاري خود معرفي كردند. عنوان 

 ستند كه علاقمندند ره صد ساله را يك شبه طي نماينددر شهرداري تهران گروهي ه
پذيري، خلاقيت و تغيير شيوه جديد در كار  ريسك ها اصل مهم در زندگي كاري آن

باشد. با توجه به اينكه انسان دوست دارد در اجتماع و با مردم باشد، كاركنان  مي
هستند كه اين موضوع شهرداري نيز علاقه زيادي به ايجاد و حفظ روابط خود با ديگران 

اين دسته براين باور  گذارند. را در مراودات خود و ايجاد تفريح خانوادگي به نمايش  مي
، رقابتايجاد سعي در  ،هاي جديد هستند كه كاركنان و مديران شهرداري با ارائه ايده

 دانند. ارتقاء را هدف اوليه خود مي با حفظ شئونات انساني، پذيري ريسك

  (تكنولوژيكي)طلب يا  كاري تحولگرا و تنوعهاي  ارزش –اول : نسل چهارم  الگوي ذهني
از واريانس  درصد 18اين نسل كه  كنندگان مشاركت ادراكات و عقايد براساس ذهنيت،

تمايل به تنوع و دگرگوني(بهبود  هاي كاري نظير : ارزشها  آنكل را تبيين نمودند 
تقدم زندگي (علم و دانش)، كار براي زندگي موزش مستمر(فراگيريآمداوم)، يادگيري و 

، وفاداري به خانواده و دوستان(علاقه بيشتر به خانواده)، خلاقيت و )بر كار
هاي  )، علاقه به كار تيمي(انجام فعاليتهاي جديد ه ايدهئنوآوري(كارآفريني و ارا

رفي گروهي)، خود كنترلي(نظارت بر كار خود) را مهمترين اصول ارزش كاري خود مع
كه بسيار جوان بوده و درصدي كمي را  شهرداري تهرانكاركنان اين نسل در كردند. 

جهاني  ،فضاي اينترنتبيشتر با  باشند. دوستان ابيشتر ب علاقه دارند دهند تشكيل مي
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و اين عاملي است كه انتظارات آنها افزايش يافته و بيشتر شدن و تكنولوژي مĤنوسند 

يادگيري خلاقيت و كار ر دنياي جديد بوده و علاقه زيادي به بدنبال تنوع و دگرگوني د
داشته باشند. درصورت يافتن مشاغل جذاب و متنوع به آساني سازمان را ترك تيمي 

   خواهند كرد. 

  
  در محل كار  هاي كاري نسل الگوهاي ذهني ارزش – 3شكل 

ر نسل را نشان هكنندگان  ذهني مشاركتهاي متفاوت تفكر و ادراكات  شكل فوق گونه
 اقدام ذهني الگوي هر تفسير و گذاري نام به ها، ديدگاه محتواي بازنمايي براساس. هد مي
 10 به ،ي هر نسلها ديدگاه اختلاف و مشابهت نظر از كنندگان مشاركت. است شده

، كه نشان از تفاوت مهمترين معيار اند شده بندي دسته و شناساييمتفاوت،  ذهني لگويا
هاي كاري هر نسل دارد. در مقايسه با  اوت بين آنها، يعني تفاوت در ارزشو شاخص تف

است، تحقيق  نموده  طبقه تقسيم 5هاي كاري را به  ) ارزش2012تحقيقات قبلي، توينگ(
هاي كاري دروني و بيروني تقسيم  دسته، ارزش 2هاي كاري را به  ) ارزش1970سوپر (

نسل را در آمريكا شناسايي كرده و بدون  3)، 2014كرده است، فونتين جيسون مرگان(
هاي كاري به بررسي الگوي ذهني توينگ اشاره كرده و در  بندي مستقل از ارزش دسته

) كه در آفريقاي جنوبي 2010بعضي موارد آن را نقض نموده است، تحقيق روي درك(
ها  نسل، به بررسي و تعيين استراتژي پاداش براي نسل 4انجام شد ضمن اشاره به 

 4هاي كاري به  مختلف پرداخته است. در تحقيق حاضر با توجه به الگوهاي ذهني، ارزش
ها  دسته تقسيم شده است كه با بعضي از تحقيقات قبلي متفاوت و در بعضي از آن

هاي كاري  مشابهت دارد. آنچه كه در تمامي تحقيقات به آن اشاره دارد تفاوت در ارزش
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ه عنوان يك چالش براي مديران، نمود عيني دارد و بايد هر نسل است، كه اين موضوع ب
  به عنوان پارادايم جديد در مديريت خرد و كلان جامعه و سازمان مورد توجه قرار گيرد. 

هاي  همانطور كه در مطالعات قبلي در ساير كشورها بدان اشاره شد تفاوت در ارزش
كه پيامد آن بروز شود،  مي تعامل مناسب بين نيروها هاي مختلف موجب عدم كاري نسل

نااميدي، دلسردي، عدم اطمينان و در نهايت كارائي پائين سازمان و نداشتن روحيه 
 يهاالگوبه  توجه با بنابراينباشد.  هاي اصلي سازمان هستند، مي كاركنان كه سرمايه

خود را به نحوي طراحي  جديد نقشبايد  ديرانمتفاوت و متمايز هر نسل م ذهني
 هاي اولويتكه با توجه به شناخت الگوهاي ذهني به عنوان مشاور علمي، نمايند 
 و سازمان وري بهرههاي كاري هر نسل را مد نظر قرار دهند و در جهت ارتقاي  ارزش
هاي ديگر ايفا  نقش كنار در را كارآمدي نقش و بخشند بيشتري شتاب انساني منابع

اين تحقيق نشان داد ت بيشتر انجام شود. انسجام و هماهنگي لازم براي تعاملانموده تا 
كار با هم تفاوت دارند،  محلدر هاي كاري  ارزشها و  اعتقادات، نگرشدر نيز ها  كه نسل
هاي مختلف در سازمان، به موضوعاتي نظير  شود با وجود نسل پيشنهاد ميبنابراين 

ض بين براي كاهش تعاريي و همچنين راهكارهاها  ارتباط بين نسل كاهشدلايل 
هاي  كاري بين نسلهاي  ارزشسازمان بررسي گردد. تفاوت بين زنان و مردان را در 

اهكارهايي براي افزايش رضايت شغلي در شود ر مختلف بررسي شود. پيشنهاد مي
هاي ديگر  تواند در حوزه ها مي بررسي گردد. موضوع تفاوت نسلهاي مختلف  نسل

(در چگونگي و يت صنعتي، مديريت منابع انسانيريابي، مديرمديريت نظير : مديريت بازا
تحقيق  ريزي آموزشي، اولويت استخدام، نظام تنبيه و تشويق و پاداش و ...) نوع برنامه
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