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 های کاری ارزش  های تفاوت فراتحلیل پژوهش

 های مختلف نیروی انسانی در نسل
 

 **، سمیه بخشندهمهدی خیراندیش

 ***اسماعیل شعبانی

 00/11/96تاریخ دریافت: 

 53/54/97تاریخ پذیرش: 

 چکیده
روی مدیریت منابع انسانی، تنوع نيروی کار است.  های نوین پي ِترین  ال  ازجمله اساسی

ها و  های کاری در نسل ارزش اساس، پ وه  حاضر با ترکي  کمی نتایج تحقيقات، تفاوت براین
و تر نمود. این تحقي های نسلی در محي  کار را شفافهای کاری گروه گونگی اثرگذاری ارزش

مقاله  130شامل آماری تحقيو،  جامعهازنظر هدف، کاربردی و ازنظر نوع تحقيو، توصيفی است. 
مورد با استفاده از روش قضاوتی وارد فرایند فراتحليل  05خارجی و داخلی معتبر بود که تعداد 

اری از ها، پایایی کدگذ بندی تحقيو شد. پایایی شناسایی از طریو توافو داوران در انتیاخ و طبقه
طریو توافو داورها در مورد استفاده از مفاهيم خا  برای کدگذاری متغيرها و پایایی سطح 

دست آمد. پس  گر به داری و اندازه اثر از طریو توافو در محاسبات اندازه اثر بين دو فراتحليل معنا
، نتایج نشان داد که CMA2افزار  آمده از هر نسل با استفاده از نرم دست های بهوتحليل داده از تجزیه
 های میتلف متفاوت است. های کاری، بين نسلارزش
 

 های نسلیس  فراتحليلهای کاریس گروهتنوع نيروی کارس ارزش: کلیدواژه

                                                                                                                                        

 .نویسندۀ مسئول( دانشيار دانشکده مدیریت، دانشگاه هوایی شهيد ستاری، تهران، ایران( 

 ع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایراندانشجوی دکتری مدیریت دولتی، مدیریت مناب. **

 somayehbakhshandeh19@gmail.com دکتری مدیریت توسعه، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران. ***
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 مقدمه
رشد بار سار مناابع      روبههایی است که با رقابت  برای سازمان توجه قابلموضوعی  ،تفاوت نسلی

هاای متفااوت    . نسال (0551، 0س اسارراگو 0554، 1اگاری و رالساتون  )هساتند   رو روبهانسانی کمياخ 

خصو  اخلاق کاری، رهبری و اختيار هستند. ایان  دراندازهای متفاوتی  دارای رویکردها و  شم

هایی شاود کاه در صاورت عادم      س و نااميدی یا سوءتفاهمأتواند عامل ایجاد تضاد، ی ها می تفاوت

، 4س گلاس 0510، 3کاوگين ) کناد  سی برای سازمان ایجاد میهای اسا اعمال مدیریت مناس ،  ال 

مادیران مناابع    بااخخو های عمال مادیران،    های متفاوت کارکنان بر شيوه عقاید و نگرش .(0557

ساال   05دهد که کارکنان با سن بالا ) م ال، برخی از مطالعات نشان می گذارد. برای تأثير میانسانی 

برخای دیگار،    کاه،  درحاالی  ،دتر خود دارنا   تری نس  به همکاران جوان به بالا( عملکرد شغلی کم

مدیران نيازمناد آن   رو، ازاین. (0554، 0وندرون) گذارند نمای  می افراد را به تری از تصویر پيچيده

 ای متفااوت از آنچاه مرساوم و متاداول باود، رفتاار نمایناد        هستند کاه باا کارکناان خاود باه شايوه      

هاای میتلاف نسابت باه کاار و اتیااذ       های نسال و فهم ارزش (0515، 6پترولاس، برون و ساندین)

ان را ضرورتی اساسی برای جاذخ کارکناان دانشای و نگهاداری آناان در      تصميماتی متناس  با آن

های کاری کارکنان از عاواملی  . ارزش(0557، 7پونتت، وروش و گان  )رند افضای رقابتی برشم

التار، ساوليمان و   )  شاود  محساوخ مای  بر رضاایت شاغلی و تعهاد افاراد باه کاار        تأثيرگذاراساسی 

. (0516، 15س کایاکان، آکما، بکتااس و تيراساوگولو  0551، 9س گورسوی، مایر و  و0517، 1آلناجی

هاایی را کاه مادیران در برخاورد باا       مطالعات بساياری صاورت گرفتاه اسات تاا  اال        ،امروز به تا

، 11آمایااه و گاردو  ) مساائل باشاند   راهگشایمطرح نموده و  ،اند شده رو با آن روبههای نسلی  گروه

                                                                                                                                        

1. Egri & Ralston 

2. Sprague 
3. Cogin 

4. Glass 

5. VanderVen 

6. Petroulas, Brown& Sundin 

7. Pontet, Wrosch& Gagne 

8. Eletter, Sulieman& Alnaji 
9. Gursoy, Maier& Chi 

10. Kayacan, Akman, Bektas& Tirasoglu 

11. Amayah& Gedro 
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 ،. وجااود تحقيقااات بساايار در حااوزه تفاااوت نساالی در کشااورهای میتلااف، باادون شااک  (0514

و  الشی در محاي  کاار تبادیل شاده      برانگيز بحثئله به موضوعی آن است که این مس ۀدهند نشان

تناقضاات   ،دیگر اما ازسوی ،ده استکراست و توجه بسياری از محققان و مدیران را به خود جل  

هاا   تفاوت (0551)م ال، گورسوی و همکاران   برایشود.  بسياری در نتایج این تحقيقات دیده می

 آنکاه  حالبه کار و اختيار یافتند. را در نگرش نسبت Y و نسل  Xهای بين نسل نوپا، نسل  و شباهت

ها حاکی از آن بود که بين این  انجام دادند، یافته (0513)و همکاران   1در تحقيو دیگر که یون 

 (0511) 0بنساون و بارون   هر ندتفاوتی وجود ندارد.  ،نظر از مزایای متفاوت کاری سه نسل صرف

 یتعهد سازمان ،یشغل تیاز رضا یکه نسل نوپا از سطح بالاتر دنديرس جهينت نیبه ادر تحقيو خود 

 (0511بنسون و برون، )است  برخوردار Xنسبت به نسل سازمان  به ترک لیاز تما یتر نیيپا حو سط

نسبت  Xبه ادامه کار نسل  لیتمادهد که  نشان می (0517) 3اما نتایج تحقيو ردیت، گرگوری و رو

هاای   . در ایاران نياز دیادگاه   (0517ردیات، گرگاوری و رو،   ) بالاتر استY نوپا و نسل به دو نسل 

اند اما گاه نگاهی بدبيناناه و   برخی تفاوت نسلی را پذیرفته .میتلفی درباره تفاوت نسلی وجود دارد

به آن دارند، برخی دیگر بر وجود تفااوت نسالی صاحه گذاشاته و شاکاف       بينانه خوشگاه نگاهی 

انند بلکه از گسست فرهنگی د ر مسئله اصلی را تفاوت نسلی نمیای دیگ کنند و دسته نسلی را رد می

هاای اجتمااعی،    تفااوت نسالی در حاوزه    شادن  مطرح. با (1393 ،عبداللهی) آورند ميان می سین به

يار سانی   ( باا تغي 1313ها در طاول زماان )معيادفر،     شدن این تفاوتایران و نيز بيشتر سياسی و دینی

سب   سال در محي  کار به ه بيشتر نيروی جوان و نيروی بزرگشدن هر نيروی فعال جامعه و ترکي 

 شده ادراکهای جامعه و شتاخ تفاوتشدن سن بازنشستگی ناشی از پيرشدن جمعيت فعال  طولانی

در   شادن شاکاف  هاا در محاي  کاار و بيشتر    این نسل توان انتظار داشت که با ورود ها، میبين نسل

ها و انتظارت نسبت به شغل، تفاوت نسلی در حوزه سازمانی ایران نيز به موضوعی  نگرش ،ها ارزش

 قواعاد  و اصاول  از گياری  بهاره  شود با ش می، در این تحقيو تلارو ازاینبرانگيز تبدیل شود.   ال 

تناقضات تحقيقات قبلای و رسايدن باه     به مند و علمی، ضمن توجه ای نظام گونه فراتحليل، به روش

                                                                                                                                        

1.Young 

2. Benson& Brown 

3. Redditt, Gregory& Ro 
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 پذیری بالاتر نسبت باه هار یاک از تحقيقاات مساتقل، اساتنتاجی کااربردی بارای         ای با تعميم نتيجه

اساسای   ساؤالات  ،ترتيا   . بادین مانی قارار دهاد  اختيار مدیران سازاستفاده از نتایج تحقيقات را در

 مطرح در این تحقيو عبارتند از:

Q1های کاری گرای  بيشتری دارند؟از ارزش یک کدامهای نسلی به یک از گروه: هر 

Q2های نسلی  گونه است؟: سطح رضایت شغلی و تعهد سازمانی بين گروه 

 

 مبانی نظری
 تعریف نسل

وجاود نادارد، دو تعریاف از ایان      "نسال "تعریاف اصاطلاح    هر ند توافقی دقياو و جاامع در  

اصطلاح در این مقاله ارائه شاده اسات کاه نویساندگان آنهاا را تعریاف کااربردی از آن دانساتند.         

نمایاد کاه ساال تولاد، محال زنادگی و        معرفای مای   "شناسایی قابلگروه "نسل را  (0557b)1گلس

گذارندس سه ماوج   شان به اشتراک میرویدادهای اساسی مشابه را در مراحل تکامل بحرانی زندگی

(، و 1960-1910) متولادین   X(، نسال   1946-1964)متولدین  0نسلی متداول عبارتند از: نسل نوپا

عناوان گروهای از افاراد تعریاف شاود کاه        تواند باه  . نسل می(0557گلس، )(1916)بعد از  Yنسل 

های متفاوتی دارند، زیرا آنها رخدادها و تجربيات خاصی از دوره زمانی را تساهيم   مجموعه ارزش

 .(0516، 3پاليکا) نمایند می
 

 های کاریارزش

گياری فارد آموختاه     هاای شاکل   هاا در طاول ساال    س ایان ارزش تغييرپذیرناد ها پایدار اما  ارزش

دهناده   هاای کااری شاکل    مانناد. ارزش  در طول دوره زندگی فرد نسبتاً پایدار بااقی مای  و  شوند می

یا نادرستی اعمال و رفتارهاا  مستیرج از درستی   راکه ساستانداردهای ارزیابی محي  کاری هستند

، 0س اسامولا و ساوتون  0557، 4ليوسان و دیوکسايوکی  ) باشاند  و ترجيحات افراد در محي  کاار مای  

                                                                                                                                        

1. Glass 

2. Baby boomers 
3. Palicka 

4. Lyons& Duxbuky 

5. Smola& Sutton 
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دهد کاه نگارش و رفتاار     های کاری کارکنان ادراک و ترجيحات آنان را شکل می. ارزش(0550

تمایلاتی از کارکنان است  و ها خواستهدهد و به وجودآورنده  خود قرار می تأثيرکارکنان را تحت 

. (0556، 1فریاز، الساون، ماورل و سالوان    ) زندخواهناد آنهاا را از طریاو کاار بارآورده ساا       که مای 

. خارجی، شامل حقاوق و  1بندی نمود:  های کاری را در  هار بعد طبقه ارزش (1999) 0اسچووارز

. اجتمااعی،  3فاردی، علاقاه باه کاار، اساتقلال، و خلاقياتس        . داخلی، شامل رشد0ضمانت شغلیس 

و  (1914) 3. قادرت، یاا اختياار و نفاوذ. اليازور     4شامل تعامل با کارکنان و مشارکت در جامعاهس و  

های ابزاری )همچون مزایا، پرداخات   نيز به سه نوع ارزش کاری شامل ارزش (0514) 4ين  و تامم

های عاطفی )همچاون، روابا  باا همکااران، سرپرساتان و دیگار افاراد( و         و ساعت کاری(، ارزش

اليازور،  )د نا نمای های شناختی )همچون، علاقه به کار، موفقيت و عادم وابساتگی( اشااره مای     ارزش

 .  (0513س مين  و تام، 1914

 

 های کاریتفاوت نسلی در ارزش

ها ممکن است به این دليل باشد که تنوع کارهاا در طاول    های کاری بين نسل تفاوت در ارزش

. رخدادهایی  ون جن ، (0551، 0سنامو و گاردنر)خورد  میها پيوند  زمان با تفاوت زمان بين نسل

 تاوجهی  قابال ناابع و ... باه شاکل    ، توزیع مجدد مفناورانههای  ها، پيشرفتاقتصاد بحران، دگرگونی

اند،  های افراد را به شکل متفاوتی از دیگر افرادی که در شرای  دیگری به دنيا آمده و زیسته ارزش

 (0554) 7العه تجربی، اگری و راساتون . در یک مط(0517، 6التر، سوليمان و آناجی)دهد  شکل می

بررسی نمودند که  گوناه ایان    توجه قابلهای اقتصادی، سياسی و فرهنگی  با درنظرگيری پيشرفت

هاایی کاه در    م ال، نسل . براینماید های نسلی را تبيين می های ارزشی گروه گيری ها، جهت پيشرفت

هاای بقاای مدرنيساتی  اون جبرگرایای اقتصاادی،        دوره جن  یا ناامنی رشد کرده بودناد، ارزش 

                                                                                                                                        

1. Frieze, Olson, Murrell& Selvan 

2. Schwartz 

3. Elizur 

4. Ming& Tam 
5. Cennamo& Gardner 

6. Eletter, Sulieman& Alnaji 

7. Egri& Ralston 
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هاایی کاه در دوره    شدن اختيار را در خود پرورش داده بودند. نسل گرایی، ماتریاليسم و محترم لعق

، طلبای  مسااوات مدرنيساتی  اون    های پسات  اقتصادی زیست کرده بودند، ارزش -امنيت اجتماعی

. (0554اگری و راستون، ) پذیرش تنوع و خودبينی را تجربه نمودند و آن را در خود پرورش دادند

کارکناان   نيب شده ادراک یشغل تيعدم امن افزای  (0510) 1دیگر، بونوسور، روسو و فرارا ازسوی

 یناوع  ایجااد ساب    د کهنشمر میی برنوسانات اقتصادرا  گذشته یها کارکنان نسلنسبت به جوان 

بونوساور، روساو و فارارا،    ) رو در بازار کاار جواناان شاده اسات      يپ یها نسبت به فرصت ینيبدب

کاار اثار    ه بر رضایت شاغلی و تعهاد افاراد باه    های کاری از عواملی اساسی هستند ک. ارزش(0510

س کایاکاان، آکماا،   0551، 3س گورساوی، مایال و  او   0517، 0التار، ساوليمان و آنااجی   )گذارند  می

  .( 0516، 4بکتاس و تيراسوگولو

 

 تجربی پژوهش ۀپیشین
بارای جلاوگيری از   بررسی آمده است که قات مورداطلاعات میتصری از تحقي (1)در جدول 

عناوان نموناه ذکار     ه با یاک ارزش باه  شدن مطل  تنها اطلاعات مرتب  به نسل نوپا در رابط طولانی

حليال  ت صارفاً شاود و   شدن این بیا  مای   های دیگر سب  طولانی های نسل رزششده است. ارائه ا

 شود.  ها در بی  نتایج آورده می داده

                                                                                                                                        

1. Buonocore, Russo& Ferrara 
2. Eletter, Sulieman& Alnaji 

3. Gursoy, Maier& Chi 

4. Kayacan, Akman, Bektas& Tirasoglu 
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 موردبررسیاطلاعات مختصری از تحقیقات . 7جدول 

ن
گا
د
سن
وی
ن

 

ل
سا

 

 عنوان مقاله

 نسل نوپا

SD/p Mean/t 
Sample 

size 

Work 

value 

هموس و 

41 7وکیک
02

 

های نسلی طراحی کار برای گروه

 متفاوت
5٫13 3٫63 99 

استقلال در 

 کار

یی، ریبنس، فو و 

41 2چنگ
02

 

ها نسبت به تنوع در مسيرشغلی و نگرش

-محي  کار به واسطه نسل، سن  و تفاوت

 و  ين متحده الاتیاهای فرهنگی در 

- 5٫551 005 
به دنبال ارتقا 

 بودن

41 9چن و چو
12

 

های کاری: های نسلی در ارزشتفاوت

 داری ی از مدیریت مهمانا مطالعه
1٫36 13٫03 90 

امنيت و 

 راحتی کار

41 4سنامو و گاردنر
00

 

های کاری، های نسلی در ارزشتفاوت

 -های فردیپيامدها و تناس  ارزش

 سازمانی

5٫74 3٫61 345 
های ارزش

 نیبيرو

سولیوان، فورت، 

41 5ساراهر و میانیرو
12

 

استفاده از مدل مسيرشغلی کالئيدوسکوپ 

های برای بررسی تفاوت نسلی در نگرش

 کاری

5٫51 3٫00 463 
 الشی بودن 

 کار

ونگ،گاردینر،لان

41 6گ و سولون
12

 

های نسلی در شیصيت و انگيزه. تفاوت

آیا واقعيت دارد و  پيامدهای آن در 

 يست؟محي  کار  

4٫36 07٫37 1550 
امنيت و 

 راحتی کار

سیلوا، درترا، 

41 1فیشر و ترویسان
02

 

ادراکات نسلی و تأثير آنها بر تعهد 

 سازمانی
3٫54 16٫1 365 

معنادار بودن 

 کار

41 8سینگ و گوپتا
02

 

مشارکت سازمانی، تعهد سازمانی، تعهد 

 ی و تعهد به تيما حرفه
5٫16 3٫70 110 

 تعهد عاطفی

 (X )نسل 

 

                                                                                                                                        

1. Hernaus & Vokic 

2. Yi, Ribbens, Fu & Cheng 

3. Chen & Choi 

4. Cennamo & Gardner 

5. Sullivan, Forret, Carraher, & Mainiero 
6. Wong,Gardiner, Lang &Coulon 

7. Silva, Dutra, Fischer &Trevisan 

8. Singh &Gupta 
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 موردبررسیاطلاعات مختصری از تحقیقات . 7جدول )ادامه(    

ن
گا
د
سن
وی
ن

 

ل
سا

 

 عنوان مقاله
 نسل نوپا

SD/p Mean/t 
Sample 

size 

Work 

value 

41 7نلسون
04

 

 های تعهد عاطفی گروه

 نسلی پرستاران برزیلی
 اختيار 050 3٫71 1٫50

لیواسو، وانگ، 

41 2ولاندمثوس و ب
12

 

 1607 64٫1 40 یی پرستارانجا جابهتفاوت نسلی در 
عدم تمایل به 

 ترک خدمت

41 9چسمان و دونی
04

 

صحبت از نسل من: تأثير نسل بر ادراک 

کارکنان نسبت به استرس کاری و 

 رضایت شغلی

 رضایت شغلی 170 - 5٫551

کینگ، موریلو و 

41 4لی
02

 

ار و ها بر رفتهای کاری نسلاثرات ارزش

وتحليل  نگرش برند کارکنان: تجزیه

 ی ندگروه
- 3٫661 150 

های ارزش

 بيرونی

ماریک، وهر و 

41 5بانیستر
01

 

های نسلی در اخلاق کاری: تفاوت

ی در سه گروه ريگ اندازهبررسی معيار 

 نسلی
- 5٫513 001 

های ارزش

 رفاهی

مینگتو، لین و 

41 6تام
02

 
 های کاری،های نسلی در ارزشتفاوت

، رضایت شده ادراکهای کاری پاداش

های شغلی کارکنان زن مهاجر  ين: پيامد

 سياست اجتماعی و خدمات اجتماعی

4٫11 11٫33 156 
های ارزش

 درونی

41 1یناسونا و برونب
00

 

های در محي  کار: آیا تفاوت وجود نسل

 - دارد و آیا اهميت دارد؟
3٫01/ 

3٫13 
1964 

حمایت 

 همکاران

رز، یونگ، اسیوا

41 8راس و کیم
02

 

 تفاوت نسلی و رضایت شغلی 

 در خدمات تفریحی
 رضایت شغلی 159 - 5٫51

                                                                                                                                        

1. Nelson 

2. LeVasseur,Wang, Mathews &Boland, 

3. Cheeseman & Downey 

4. King, Murillo & Lee 

5. Meriac, Woehr & Banister 
6. Ming  T o & Lin Tam 

7. Bensona & Brownb 

8. Young,  Sturts, Ross &Kim 
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 موردبررسیاطلاعات مختصری از تحقیقات . 7جدول )ادامه(    

ن
گا
د
سن
وی
ن

 

ل
سا

 

 عنوان مقاله
 نسل نوپا

SD/p Mean/t 
Sample 

size 

Work 

value 

ردیت، کرگوری 

41 7و راب
02

 

بررسی تعهد سازمانی و تمایل به ماندن 

 تعهد هنجاری 039 5٫51- - در صنعت: تنوع نسلی در محي  کار

41 2کوگین
04

 

های کاری آیا تفاوت نسلی در ارزش

حقيقی است یا ساختگی؟ شواهد و 

 پيامدها در  ندکشور

5٫97 105 0٫99 
های ارزش

 بيررفاهی

وارشوس، کی، 

بامویب و 

 9کاگان

41
02

 

ی، نسلی در ادراک ا حرفهتفاوت سنی، 

های سازمانی پزشکان و پرستاران ارزش

 اسرائيل: مضامينی برای نگهداری

 اختيار 3070 0٫99 1٫01

محسن قلی  نژاد 

02 چاری
22

 

های  نسلی ميان ارزش یها مقایسه تفاوت

محي  کاری منابع انسانی در بانک ملی و 

 بانک رفاه

1٫06 4٫90 105 
های ارزش

 نیدرو

 

 یشناس روش

های مستقل و جداگانه و رسيدن باه نتاایج    در تحقيو حاضر برای ترکي  آماری نتایج پ وه 

دهد، از فراتحليل استفاده شده است. ایگر و همکااران    پيشينه پ وهشی نشان می آنچهکلی درباره 

تلفياو نتاایج   نامند کاه روشای کمای بارای     ها میفراتحليل را هنر ترکي  تحقيقات و تحليل تحليل

 هاای آنهاا بارای ارزیاابی اثربیشای عمال آزمایشای اسات        تحقيقات مستقل، مشابه و ترکي  یافتاه 

تارین مفااهيم موجاود در ادبياات      (. در حال حاضر، یکی از اساسی0551، 4)ایگر، اسميت و آلتمن

اگار  فراتحليل مفهوم اندازه اثر است. در این خصو  روزنتال معتقد اسات کاه در علاوم رفتااری     

و  0شود )روزنتاال  اندازه اثر محاسبه نشود، احتمال بروز خطای نوع دوم از خطای نوع اول بيشتر می

ضايه صافر اساتفاده    داری و انادازه اثار در ماورد رد یاا قباول فر      ساطح معنای   اگر ه(. 1994، کوپر

                                                                                                                                        

1. Redditta, Gregory & Rob 

2. Cogin 
3. Warshawski, Barnoyb &Kagan 

4. Egger, Smith& Altman 

5. Rosenthal 
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داری  یگذارناد. از طریاو آزماون معنا     اختياار مای  درای را  کدام اطلاعات جداگانهشوند، اما هر می

علت شاانس رخ داده اسات یاا خيار و از طریاو محاسابه        ای خا  به شود که آیا نتيجه مشیو می

توان دریافت که متغير مستقل تا  ه اندازه بر متغير وابسته اثر گذاشته اسات. بناابراین،    اندازه اثر می

با نتيجه آزماون   گيری در مورد رد یا قبول فرضيه صفر در تحقيقات رفتاری باید همراه برای تصميم

ظ حجام نموناه و ساطح    لحاا وجه شودس زیرا در شرای  یکسان ازداری به مقدار اندازه اثر نيز ت معنی

گياری   شاود و اعتباار تصاميم    تر باشد، توان آزمون هم بيشتر می  ه اندازه اثر بزرگداری، هر معنی

که اندازه اثر برابر است توان گفت  (. به زبان ریاضی می0553یابد )شکری و همکاران،  افزای  می

، 1)اورتگاا  با تفاضل ميانگين گروه کنترل و آزماای  تقسايم بار انحاراف اساتاندارد گاروه کنتارل       

شااود. ایاان مقياااس، تفاااوت  نشااان داده ماای dاناادازه اثاار بااا حاارف  استانداردشااده(. مقياااس 0511

 کند. ها را ترکي  میتغييرپذیری بين گروه

آماری تحقياو،   جامعهتوصيفی است.  ،از نظر نوع تحقيوو  دیکاربر ،نظر هدفاز حاضر مقاله

 درهای کااری  معتبر است که در حوزه تفاوت نسلی در ارزش در مجلات علمی شده  اپمقالات 

لازم را  گياری شارای    لحاظ روایی و پایایی ابزار انادازه و از است سال گذشته انجام شده 15طول 

هاای  گاروه "، "تفاوت نسالی "هایی  ون موردنظر از کليدوا ه برای دستيابی به تحقيقات .اند داشته

هاای  ها و انتظاارات گاروه  نگرش"، "های نسلیهای گروهارزش"، " ندنسلی"، "هانسل"، "نسلی

، اثار  "تنوع نسلی در محاي  کاار  "، "های متفاوت تعهد در نسل"، "هاضایت شغلی نسلر"، "نسلی

-د تاا تعاداد یافتاه   شاطلاعاتی داخلی و خارجی استفاده های میتلف در پایگاه "سن در محي  کار

بنادی   هاا و طبقاه   دست آید. برای پایایی شناسایی، در انتیااخ تحقياو   های اوليه )جامعه آماری( به

با مراجعه به مناابع   استگيری بيرتصادفی هدفمند  روش نمونه که ازآنجاتوافو داوران حاصل شد. 

 فارم  یاک  از فراتحليال  بارای  موردنيااز هاای  داده ردآوریگا  منظاور  آماده باه   دسات  بههای  تحقيو

منظاور   باه شاناختی و محتاوی    لحاظ روشازسرس برای احراز شرای  لازم  .شد استفاده کدگذاری

د. در جادل زیار   شا هاای خاروج مطالعاات اعماال     های اوليه و ثانویه و مالاک انتیاخ نمونه، فيلتر

 معيارهای ورود و خروج قابل مشاهده است.

                                                                                                                                        

1. Ortega 
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 موردمطالعههای معیارهای ورود، خروج و انتخاب پژوهش .2 جدول

های نام پایگاه

 اطلاعاتی

های تعداد یافته معیارهای ورود به مطالعه

 اولیه
 معیار خروج از مطالعه

 تعداد

 فیلتر مرحله دوم فیلتر مرحله اول های نهایی یافته

EMERALD 

 زبان انگليسی/

 مقاله/عنوان 

وا گان  / کيده

 کليدی

 مقالات

 هایسال ورنالی/

 0517تا  0557

00 

 تمرکز تنها بر یک نسل/

/ های مرتب آماره نداشتن

ها به عدم ارائه تحليل

های نسلی تفکيک گروه

 هابرای هر یک از ارزش

9 

OXFORD 0 5 

SAGE 04 0 

SIECNEDIRECT 05 5 

SPRINGER 19 3 

TYLOR 

FRANCIS 

ONLINE 

06 0 

WILEY 9 5 

SID 

عنوان مقاله/ 

 کيده/ وا گان 

 کليدی

 ورنالی/ مقالات

 96تا  76های  سال

 تمرکز تنها بر یک نسل/ 5

/ های مرتب آماره نداشتن

ها به عدم ارائه تحليل

 های نسلیتفکيک گروه

 هابرای هر یک از ارزش

5 

noormags 3 5 

magiran 5 5 

irandoc 4 1 

 05  130  تعداد کل

 

مطالعه  05دست آمد که  به فراتحليلبه  واردشدهبا اعمال معيارهای ورود و خروج، حجم نمونه 

اطلاعات میتصری از آنها قابل مشااهده اسات. در تحقياو حاضار، پایاایی      ( 1جدول ) است که در

خاا  بارای کدگاذاری متغيرهاا و     کدگذاری از طریو توافو داورها در مورد اساتفاده از مفااهيم   

گار کاه    داری و اندازه اثر از طریو توافو در محاسبات اندازه اثر بين دو فراتحليل پایایی سطح معنی

 از اساتفاده  ها با داده وتحليل تجزیهدست آمد.  به ،بودند  موردنظردارای تجارخ یکسانی در زمينه 

تحقيو و تحليل اطلاعاات   سؤالگویی به  رای پاسخشد. ب انجام اثر اندازه محاسبهCMA2   افزار نرم

یساه باا گاروه دیگار     هاا در مقا ، اطلاعات هار یاک از گاروه   CMA2 افزار نرمها در هر یک از نسل

عناوان گاروه    به Xنسلی  عنوان گروه آزمای  و گروه م ال، اطلاعات گروه نوپا به قرارگرفت. برای

رو شا  مقایساه    ازایان نياز اجارا شاد،     Yو  Xلی هاای نسا  د، همين عمل برای گروهشکنترل وارد 

 بارای  قيفای،  نماودار  روش از انتشار سوگيریسنج   برای د. همچنينشاجرا  افزار نرمدو در  به دو

 متغيرهاای  وجاود  بارای  و خطاا  از و ایمان  دوال هاای  روش از شاده  گام  تحقيقاات  تعاداد  تعياين 

 .شد استفاده توئيدی N ناهمگونی  آزمون از کننده تعدیل
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 ها یافته
 5.0را کم، بين  5.0 تر از کم dدر تفسير اندازه اثر مقدار  (0555)0و برکر (0559)1ساویلوسکی

نظر در عظيمرا 0تا  1.0را خيلی زیاد و بين  1.0تا  5.1را زیاد، بين  5.1تا  5.0را متوس ، بين  5.0تا 

 واساطه  بای گر این است که درصد تغييرات در متغير وابسته  اندازه اثر صفر نشان رو ازاینگيرند.  می

درصاد اسات و بارای     47.4، 5.1این درصد برای انادازه اثار    آنکه حالصفر است،  گروه آزمای 

رسد. در این ميان باید متذکر شد که اندازه اثار م بات رابطاه یاا اثار       درصد می 11.1به  0اندازه اثر 

س 0555بکار،  ) دهاد  مستقل بر وابسته و اندازه اثر منفی رابطاه یاا اثار منفای را نشاان مای       متغيرم بت 

 .  (0559سویلوسکی، 

 
 های نسلیهای کاری گروهاندازه اثر ارزش. 9جدول 

 
قی
ح
ت

 

 ارزش/ پیامد

 اندازه اثر

 Yنسل  Xنسل  نسل نوپا

نسل 

نوپا و 

 xنسل 

نسل 

نوپا و 

 yنسل 

نسل 

نوپا و 

نسل 

xو y 

 xنسل 

و نسل 

 نوپا

و  xنسل 

 yنسل 

 xنسل 

و نسل 

نوپا و 
y 

و  yنسل 

نسل 

 نوپا

 yنسل 

و نسل 
x 

و  yنسل 

نسل 

 xنوپا و 

1 
خلاقيت در 

 کار
5.041 5.30 5.401 5.041- 5.566 5.653 5.305- 5.566- 5.630 

1 
تعامل با 

 دیگران
5 5.34 5.70 5 5 5.74 5.345- 5- 5.1 

1 

احساس 

هویت در 

 کار

5.101 5.514 5.64 5.103- 5.561- 5.33 5.504- 5.561 5.015 

1 
اهميت 

 وظيفه
5.001 5.540 5.064 5.001- 5.51 5.336 5.350- 5.515- 5.339 

 5.063 -5.543 -5.157 5.000 5.543 -5.507 5.113 5.157 5.507 تنوع وظيفه 1

 

                                                                                                                                        

1. Sawilowsky 

2. Becker 
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 های نسلیهای کاری گروهاندازه اثر ارزش. 9جدول )ادامه(    

 
قی
ح
ت

 

 ارزش/ پیامد

 اندازه اثر

 Yنسل  Xنسل  نسل نوپا

نسل 

نوپا و 

 xنسل 

نسل 

نوپا و 

 yنسل 

نسل 

نوپا و 

و xنسل 
y 

 xنسل 

و نسل 

 نوپا

 xنسل 

و نسل 
y 

نسل 

x  و

نسل 

نوپا و 
y 

و  yنسل 

نسل 

 نوپا

 yنسل 

و نسل 
x 

 yنسل 

و نسل 

نوپا و 
x 

 5.006 -5.301 -5.034 5.050 5.301 5.110 5.303 5.034 -5.110 کارتيمی 7

 5.619 -5.161 -5.014 5.470 5.161 -5.450 5.450 5.014 5.450 استقلال در کار 7

 5.41 5.059 5.11 5.306 5.059 5.00 5.110 5.11 5.00 پيشرفت کاری 2

9 
راحتی و امنيت 

 کاری
5.533- 5.573- 5.563 5.533 5.533- 5.109 5 5.533 5.006 

 5.663 -5.514 5 5.001 5.514 5.743 5.756 5.750 5.743 رشد فردی 9

 5.36 -5.531 5 5.691 5.531 5.44 5.337 -5.315 -5.445 رشد حرفه ای 9

 5.009 5.311 5 5.440 -5.311 5.109 5.30 -5.466 -5.109 شرای  کاری 9

 تعهد عاطفی 4
5.1095

- 
5.167 5.047 5.179 5.364 5.361 5 5.360- 5.041 

4 
های ارزش

 دوستانه نوع
5.311- 5.170- 5.091 5.311 5.006 5.300 5 5.001- 5.369 

 1.900 1.344 5 5.306 -5.344 5.510 5.355 -5.359 -5.510 های بيرونیارزش 4

4 
برخورداری از 

 آزادی
5.003 5.300- 5.304 5.003- 5.091- 5.095 5 5.093 5.601 

4 
تمایل به ترک 

 متخد
5.007- 5.469- 5.004 1.007 1.510 1.064 5 5.976- 5.991 

 5.369 5.07 5 5.036 -5.069 5.544 5.391 -5.303 -5.544 های درونیارزش 4

 5.411 5.40 5 5.455 -5.440 -5.651 5.450 5.110 5.651 رضایت شغلی 4

 5.017 1.103 5 5.005 -1.100 -5.019 5.475 -5.473 5.019 های اجتماعیارزش 4

4 
های مرتب  ارزش

 به جایگاه شغلی
5.173- 5.410- 5.360 5.173 5.036- 5.011 5 5.031 5.035 

 5.091 - 5 5.114 - 5.550 5.091 - 5.003 اختيار 5

 5.303 - 5 5.337 - 5.373 5.300 - 5.003 توزان کار و زندگی 5

 - - - 5.009 - 5.001 5.103 - 5.003  الشی بودن کار 5

 - - - 1.103 - -1.951 1.109 1.910 1.951 وابستگی 6

 - - - 5.000 5.516 -5.561 5.000 -5.515 5.561 وجدان کاری 6
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 های نسلیهای کاری گروهاندازه اثر ارزش. 9جدول )ادامه(    

 
قی
ح
ت

 

 ارزش/ پیامد

 اندازه اثر

 Yنسل  Xنسل  نسل نوپا

نسل 

 نوپا و

 xنسل 

نسل 

نوپا و 

 yنسل 

نسل 

نوپا و 

و xنسل 
y 

 xنسل 

و نسل 

 نوپا

 xنسل 

و نسل 
y 

 xنسل 

و نسل 

نوپا و 
y 

 yنسل 

و نسل 

 نوپا

 yنسل 

و نسل 
x 

 yنسل 

و نسل 

نوپا و 
x 

6 
راحتی و امنيت 

 کاری
5.509 5.556 5.50 5.509 1.070 .5.610 5 1.507 1.05 

 1.390 1.374 5 1.406 1.500 1.196 1.301 5.500 -1.196 مصونيت کاری 6

 5.991 -1.771 5 5.963 -1.631 -5.516 5.117 -5.110 5.516 استقلال در کار 6

 5.100 1.016 5 5.604 1.957 -5.500 5.006 -5.514 5.500 رشد فردی 6

  1.769 5  -5.656 -5.300  5.999 5.300 قدرت 6

 5.719 1.101 5 5.006 1.070 5.351 5.006 -5.076 -5.351 پيشرفت 6

 1.114 -1.349 5 5.740 -1.410 5.549 5.360 5.539 -5.549 تنوع در کار 6

 5.196 5.903 5 5.106 -1.931 -1.607 5.006 -1.114 1.604 رشد شغلی 1

  5.541 5 5.117 1.440 -1.999 1.134 5.061 1.999 تعهد سازمانی 1

 5.195 5 5 5.196 1.317 -1.711 5.960 1.104 1.711 فرصت یادگيری 1

 1.047 1.619 5 1.360 -1.116 -1.110 1.003 1.439 1.110 معناداربودن کار 1

 5.000 5 5 5.017 -5.605 -1.470 5.051 5.451 1.470 تعامل با دیگران 1

 5.007 5.100 5 5.004 1.151 -5.301 5.411 5.1 5.301 های اجتماعیارزش 1

 5.017 -5.506 5 .5.005 1.001 -1.115 5.004 5.634 1.11 های بيرونیارزش 1

 5.719 5.110 - 5.160 1.673 -1.140 5.419 5.001 1.140 توزان کار و زندگی 1

 5.141 5.160 5.56 5.014 -5.110 -5.151 5.59 -5.565 5.151 تعهد عاطفی 8

 5.044 -5.049 - 5.044 5.049 - - - - تعهد مستمر 8

 5.556 5.510 - 5.15 -5.510 - - - - رضایت شغلی 8

 5.15 -5.110 - 5.553 5.510 - - - - تعهد هنجاری 8

 5.101 - - - - رشد حرفه ای 8
5.100

4 
- 5.101- 5.004 

 5.103 5.01 - 5.59 -5.015 - - - - تعهد به تيم کاری 8

 5.314 -5.049 -5.497 5.619 1.347 -5.160 5.014 5 5.160 تعهد عاطفی 3

  - -1.040  -5.300 -5.301  1.503 5.301 قدرت 3

 - - - 5.199 5.960 5 5.641 - 5.079 تمایل به ادامه کار 71

 5.411 5.019 1.043 5.369 5.019 5 5.314 5.004 - رضایت شغلی 72

79 
های ارزش

 دوستانه نوع
1.114 1.411 5.091 1.111 1.511 5.604 - 1.511 5.636 
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 های نسلیهای کاری گروهاندازه اثر ارزش .9جدول )ادامه(    

 
قی
ح
ت

 

 ارزش/ پیامد

 اندازه اثر

 Yنسل  Xنسل  نسل نوپا

نسل 

نوپا و 

 xنسل 

نسل 

نوپا و 

 yنسل 

نسل 

نوپا و 

و xنسل 
y 

 xنسل 

و نسل 

 نوپا

 xنسل 

و نسل 
y 

 xنسل 

و نسل 

نوپا و 
y 

نسل 

y  و

نسل 

 نوپا

 yنسل 

و نسل 
x 

 yنسل 

 و نسل

نوپا و 
x 

 5.716 5.146 1.411 5.003 5.146 5.446 1.11 5.034 5.446 های بيرونیارزش 79

 5.917 1.436 5.034 5.000 1.436 5.901 5.951 1.110 5.901 های درونیارزش 79

 1.170 5.031 1.110 5.991 5.031 5.060 5.600 5.677 5.060 های رفاهیارزش 79

 5.017 1.003 5.677 5.471 1.003 5.700 5.409 5.951 5.700 های اجتماعیارزش 79

 5.59 5.510 5 5.401 -5.510 -5.407 5.603 5.339 5.407 محوریت کار 74

 5.030 5.071 5 5.049 -5.071 5.159 5.470 -5.311 -5.159 کوشی سیت 74

 5.197 5.150 5 5.001 -5.150 -5.113 5.113 5.916 5.113 های رفاهیارزش 74

 5.531 5 5.519 -5.531 -5.171 5.450 -5.704 5.917 های اجتماعیرزشا 75
5.503

0 

 5.160 5.166 5 5.165 -5.166 -5.040 5.015 5.571 5.040 های شناختیارزش 75

 5.450 5 5 5.413 5 5.413 5.415 -5.491 -5.413 های بيرونیارزش 75

 5.369 5.097 5 5.351 -5.097 5.149 5.390 -5.449 -5.146 های ابزاریارزش 75

 5 5.111 5.501 -5.117 5.115 5.144 5.117 رضایت شغلی 75
5.501

- 
5.559 

 5.091 5.04 5 5.406 -5.045 5.010 5.499 -5.150 -5.010 های اجتماعیارزش 75

 5.450 5.444 5 5.440 -5.444 5.061 5.103 -5.704 -5.061 تعهد سازمانی 76

 5 5.556 - 5.566 5.110 - 5.566 حمایت همکاران 76
5.566

- 
5.111 

 5 5.151 - 5.160 5.101 - 5.160 رضایت شغلی 76
5.119

- 
5.553 

 5.517 - 5 5.003 - 5.001 5.510 - 5.001 رضایت شغلی 71

 5.046 5.003 5 5.063 5.139 5.149 5.003 - 5.149 تعهد عاطفی 78

 5.050 5.751 5.000 5.001 5.600 5.000 5.300 5.000 5.000 تعهد مستمر 78

 5.063 5.333 5.0 5.301 5.311 5.0 5.303 5.0 5.0 تعهد هنجاری 78

 5.416 5619. 1.519 -5.090 1.140 1.416 5.090 سیت کوشی 78
5.519

- 
5.01 

 5.917 5.991 -1.339 5.906 1.064 1.339 استقلال 78
1.064

- 

5.991

- 
5.991 
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 های نسلیهای کاری گروهاندازه اثر ارزش. 9جدول )ادامه(    

 
قی
ح
ت

 

 ارزش/ پیامد

 اندازه اثر

 Yنسل  Xنسل  نسل نوپا

نسل 

نوپا و 

 xنسل 

نسل 

نوپا و 

 yنسل 

نسل 

نوپا و 

و xنسل 
y 

 xنسل 

و نسل 

 نوپا

 xنسل 

و نسل 
y 

 xنسل 

و نسل 

نوپا و 
y 

 yنسل 

و نسل 

 نوپا

 yنسل 

و نسل 
x 

 yنسل 

و نسل 

وپا و ن
x 

 5.003 -5.563 5.113 5.774 5.561 -5.537 5.196 5.113 5.537 اختيار 73

 5.559 - 5.517 5.119 -5.511 -5.591 5.001 5.517 5.591 تعهد سازمانی 73

 5.109 - 5.00 5.009 5.566 -5.149 5.000 5.00 5.149 همکاری با همکاران 73

 5.553 - 5.561 5.991 5.119 5.541 5.091 5.561 -5.541 قدرت 73

 5.351 5.019 -5.044 5.006 -5.019 -5.506 5.300 -5.044 -5.506 کيفيت کار 73

 5.053 -5.111 5.114 5.111 5.111 -5.510 5.151 5.114 5.501 بودن کار  الشی 73

 5.111 5.511 5.059 5.111 5.511 5.111 5.004 5.411 5.151. کوشی سیت 21

 5.109 5.160 1.310 5.719 5.146 5.046 5.019 5.630 5.046 استقلال 21

 5.450 5.004 5.360 5.117 1.436 5.910 5.091 5.110 5.936 تعهد سازمانی 21

 5.996 5.035 1.114 5.691 5.031 5.660 5.669 5.619 5.661 امنيت شغلی 21

 5.001 5.007 5.501 5.339 5.430 -5.590 5.003 5.196 5.113 مدل با اثرات ثابت

 5.350 5.193 5.557 5.355 5.453 -5.170 5.009 5.113 5.351 مدل با اثرات تصادفی

 

های شدن اندازه اثر هر یک از ارزش قابل مشاهده است، با مشیو( 3جدول )که در  طور همان

هاای نسالی در مقایساه باا     کاری و نيز تعهد سازمانی و رضایت شغلی در رابطه با هر یاک از گاروه  

هاا را  تاوان ارزش  مدها، مای اها و پيها در رابطه با هر یک از ارزشر، ضمن مقایسه گروهگروه دیگ

، Xم ال، در مقایسه نسل نوپاا و نسال    مود. برایبندی ن  های نسلی نيز اولویتبرای هر یک از گروه

(، 5.917) (، اجتمااعی 1.114) دوساتانه  (، ناوع 1.11هاای بيرونای )  ترتيا  بارای ارزش   نسل نوپا باه 

ترتيا    ، باه Xترین ارزش را قائل است در حاالی کاه نسال     ( بي 5.113( و رفاهی )5.901) درونی

( 5.413) ( و بيروناای 5.700) (، اجتماااعی5.901) (، دروناای1.111) هااای دوسااتانه شباارای ارز

هاای  ترتيا  بارای ارزش   ، نسل نوپا باه Yترین ارزش را قائل است. در مقایسه نسل نوپا و نسل  بي 

( بيشترین 5.034) ( و بيرونی5.951) (، اجتماعی5.916) (، رفاهی1.110) (، درونی1.411) هدوستان

 (، رفاااهی1.411) هااای بيروناایترتياا  باارای ارزش ، بااهYنساال  ،آنکااه . حااالارزش را قائاال اساات

و X ترین ارزش را قائل اسات. در مقایساه نسال    ( بي 5.034) (، درونی5.677) (، اجتماعی1.110)

(، 1.436) (، درونای 1.001) (، بيرونای 1.151) های اجتمااعی ترتي  برای ارزش به X ، نسلYنسل 
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ترتيا    باه  Yنسال   ،آنکاه  . حال( بيشترین ارزش را قائل است1.511) ( و دوستانه1.154) بيررفاهی

 ( و رفااهی 1.511) (، دوستانه1.103) (، اجتماعی1.344(، بيرونی)1.436)  های درونیبرای ارزش

ها در مقایسه باا دو  ترین ارزش را قائل است. نتایج حاصل از مقایسه هر یک از گروه  ( بي5.031)

( و 5.951) (، نسل نوپا5.917)Yترتي  نسل  های درونی بهدهد که برای ارزش گروه دیگر نشان می

 ( و نسال 5.004) (، نسل نوپاا 1.900) ترتي  نسل هزاره های بيرونی به( ، برای ارزشX )5.000نسل

) X5.003(، نسل 5.017) ترتي  نسل هزاره های اجتماعی به(، برای ارزشX (5.004  و نسال نوپاا ) 

 ( و نسال نوپاا  5.636) (، نسل هازاره 5.604)Xترتي  نسل  دوستانه به های نوع ، برای ارزش(5.051)

( و نسال نوپاا   X5.991 ((، نسال  1.170) ترتيا  نسال هازاره    های رفااهی باه  (، برای ارزش5.091)

( 5.003) ( و نسل هزاره1.159)X (، نسل 1.710) ترتي  نسل نوپا اختيار به (و برای قدرت/5.600)

 ترتيا  نسال نوپاا    ترین ارزش را قائل هستند. از منظر تعهد سازمانی نيز نتایج نشاان داد کاه باه    بي 

از  ترین تعهد را نسابت باه ساازمان دارناد و     ( بي 5.450) ( و نسل هزاره5.117) X(، نسل 1.134)

ترین  ( بي X 5.455 (( و نسل 5.450) (، نسل نوپا5.411) ترتي  نسل هزاره منظر رضایت شغلی به

 نمایند.  رضایت شغلی را در کارشان ادراک می

یکی از موضوعات مورد توجه در هر فراتحليل، ارزیابی سوگيری انتشار است. منظور از 

شده درباره موضوع مورد  مطالعات انجام راتحليل شامل تمامسوگيری انتشار این است که یک ف

سازی نشده باشند و یا در  نمایه بررسی نيست، ممکن است برخی از مطالعات به دلایل میتلف

و بررسی تمامی نموداردهای  (1) 1 شکلکه در طور دسترس پ وهشگران قرار نگرفته باشند. همان

گر  ها نشان داد که یک تورش انتشار در مطالعات وجود دارد که بيانت زوجی گروهفانل مقایسا

 عدم انتشار بعضی مطالعات یا عدم دسترسی محققين به بعضی از مقالات یا نتایج مطالعات است.

دوال و توئيدی روشی برای ارزیابی و تعدیل سوگيری انتشار است که از یک فرایند تکاراری  

شاوند، سارس تعاداد     د که در آن مشااهدات ناامنطبو از نماودار قيفای حاذف مای      نماین استفاده می

  (.0551، 1)ليتيل، کورکوران و فيلای شودمطالعات موردنياز برای تکميل اطلاعات تیمين زده می

 

                                                                                                                                        

1. Little,Corcoran& Pillai 
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 های کاریتحقیقات تفاوت نسلی در ارزشنمودار فانل )قیفی(  .7شکل 

 (xو  yتفاوت استاندارد در میانگین نسل براساس  )خطای استاندارد

 
 اصلاح و برازش دوال و توئیدی .4جدول 

 

 Qمقدار  اثر تصادفی اثر ثابت

تخمین 

 ای نقطه

حد 

 پایین
 حد بالا

تخمین 

 ای نقطه

حد 

 پایین
 حد بالا

تعداد 

مطالعات 

 1مورد نیاز: 

-ارزش

 مشاهدات

 (xو  y)نسل 

5.00747 5.00034 5.03009 5.19099 5.50006 5.33570 06600.3745 

-تعدیلارزش

 شده

 (xو  y)نسل 

5.00747 5.00034 5.03009 5.19099 5.50006 5.33570 06600.3745 

 

 Xو  Yشدن نتایج مقایساه نسال    منظور کامل تحليل بهاین مطالعه و فرا( 4جدول ) های طبو داده

نياز با بررسی جاداول اصالاح و بارازش دوال و    تعداد مطالعات مورد. دیگری ندارد  نياز به پ وه 

و نسل نوپا، نسل نوپاا   Y، نسل Yو   X و نوپا، نسل X، نسل Yو نسل نوپا و   Xتوئيدی نسل نوپا و 
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نيز   Xو  در مقایسه با نسل نوپا  Y، نسل Yدر مقایسه  نسل نوپا و   X، نسل Yو  Xدر مقایسه با نسل 

ایمن از خطای روزنتال تعداد تحقيقات گم شده ) با اثر مياانگين صافر( را    Nد. آزمون باش صفر می

دسات   داری آماری اثار کلای باه    ها اضافه شود تا عدم معنی کند که لازم است به تحليل محاسبه می

 دهد. را در این تحقيو نشان می Xو  Yایمن از خطا برای نسل  Nنتایج آزمون  (0) جدول .آید

 
 (xو  yنسل (خطر( کلاسیک  ایمن از خطا )تعداد ناکامل بی Nمحاسبات . 5جدول 

 47.67774 برای مطالعات مشاهده شده Zمقدار 

 555/5 برای مطالعات مشاهده شده Pمقدار 

 50/5 آلفا

 0 مانده )دنباله( باقی

Z 90996/1 برای آلفا 

 05 شده تعداد مطالعات مشاهده

 4349 رساند را به آلفا می Pای که مقدار  شده اد مطالعات گمتعد

 

مطالعه دیگر به مطالعات اضافه و بررسی شود تا  4349باید تعداد  (0جدول )های  به داده باتوجه

مطالعه دیگر انجام گيرد تاا   4349که باید  استتجاوز کند. این بدین معن 50/5دو دامنه از  Pمقدار 

تعاداد    Xایمن از خطا نسال نوپاا و    Nها خطایی رخ دهد. نتایج  سبات و تحليلدر نتایج نهایی محا

و  Y، نسال  9050تعاداد  Yو   X ، نسال 1696و نوپاا تعاداد    X، نسل 19تعداد  Yو نسل نوپا و  151

 Yدر مقایسه  نسل نوپا و    X، نسل 930تعداد Y و  X، نسل نوپا در مقایسه با نسل 5نسل نوپا تعداد 

دو دامناه از   Pرا برای عدم تجاوز مقدار  7115تعداد  Xو  در مقایسه با نسل نوپا  Yنسل  ،34تعداد 

باه جادول اصالاح و     های پا وه  باتوجاه   سوگيری انتشار دادهبر بررسی  نشان دادند.  علاوه 50/5

( در قالا  طارح یاک فرضايه فرعای باه       Qبرازش دوال و توئيدی، با استفاده از آزماون کاوکرام )  

رضيه صافر: مياان   ف .آمده پرداخته شده است دست ا ناهمگونی اندازه اثرهای بهمگونی و یبررسی ه

اثرهاای   فرضايه یاک: مياان انادازه    آماده تفااوت معنااداری وجاود نادارد.       دسات  اندازه اثرهای باه 

 آمده تفاوت معناداری وجود دارد. دست به
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 هامقادیر بررسی همگنی داده .6جدول 

 نتیجه آزمون سطح خطا سطح معناداری (xو  yنسل ( Z آماره

 H0رد  50/5 555/5 869354

 

هاا نياز  حااکی از پاذیرش     و نيز بررسی جداول مقایسه دیگار نسال  ( 6جدول )نتيجه حاصل از 

معناای    آمده تفاوت معنادار وجود دارد و این باه  دست یعنی ميان اندازه اثارهای بهاستس  H1فرضيه 

از تفاااوت بااين نتااایج آمااده اساات. ناااهمگونی عبااارت   دساات بااودن اناادازه اثرهااای بااه  همگوننااا

کننده نيز دارد که نتاایج بررسای    نشان از وجود متغيری تعدیل ،ست. این ناهمگونی نتایجها پ وه 

گاران بایاد   قرار داده است. در  نين شرایطی فراتحليال  تأثيرآمده  را تحت  دست روی متغيرهای به

احتمالی  تأثيرعلت  گری را بررسی کنند که ممکن است این ناهمگونی به ر یا متغيرهای مداخلهمتغي

 آنها رخ داده باشد. 

 

 گیری نتیجه
هاای  در تحقيو حاضر با استفاده از فراتحليل تلاش شد تاا دیادگاه جاامعی از اثار متغيار ارزش     

های اندازه اثر نشان ل براساس یافتهدست آید. نتایج فراتحلي های نسلی در محي  کار بهکاری گروه

 ،هاای بيرونای  ، بارای ارزش  Xترتي  نسل هزاره، نسل نوپا و نسل های درونی بهداد که برای ارزش

و  Xترتي  نسل هازاره، نسال    به ،های اجتماعی، برای ارزشxترتي  نسل هزاره، نسل نوپا و نسل  به

هاای  و نسال نوپاا، بارای ارزش    Y، نسال  Xنسال   ترتيا   به ،دوستانه های نوعنسل نوپا، برای ارزش

و  Xترتي  نسل نوپا، نسل  به ،اختيار و نسل نوپا و برای قدرت/ Xترتي  نسل هزاره، نسل  به ،رفاهی

ترتيا  نسال    منظر تعهد سازمانی نيز نتایج نشان داد کاه باه  بيشترین ارزش را قائل هستند. ازY نسل 

ترتيا    منظار رضاایت شاغلی باه    نسبت به سازمان دارند و از هد رابيشترین تعY و نسل  Xنوپا، نسل 

ساو،   یک ازنمایند.  بيشترین رضایت شغلی را در کارشان ادراک می Xنسل هزاره، نسل نوپا و نسل 

در  xهاا دانسات کاه متولادین نسال      ید این گفتهؤتوان م آمده در تحقيو حاضر را می دست نتایج به

هاای شیصای،    افازای  بادهی  از عادم اطميناانی کاه     ساناد  ادهحالتی از عدم اطمينان مح  گير افت
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. نتيجاه ایان   (0551، 1اسرراگو )شد های رهبران ملی و خطر ایدز در رواب  شیصی ناشی می  ال 

اعتمادی این شد که این نسل به خوداتکایی و عدم وابستگی روی آورد و هماواره باه قادرت و     بی

با مشاهده اخراج والدین خود  x. نسل (0551، 0دنکر، جوشی و کارتو يو(مقتدران با تردید بنگرد 

به زمان و نياز  رو، باتوجه کننده شغل او نيست، ازاین نين سازمان، تضمينوفاداری به قوا آموخت که

 ،اینکه. با وجود(0559، 3)نتو نظر گرفتبروکراسی و توجه به قوانين را دربه حضور حد متعادلی از 

مسااتقل نيسااتند.  xبيااان خااوبی برخوردارنااد، امااا بااه ماننااد نساال و  نفااس بااالا بااه از اعتماااد Yنساال 

به کارهای تيمی صحه گذاشت. نسل  Yمندی نسل  هایی  ون علاقهتوان بر گفته می ،دیگر طرف از

Y ارهاا باه شايوه خاود برخاوردار      پذیری لازم بارای انجاام ک   خواهان موقعيتی است که از انعطاف

 باالاتر از Y . این تصور وجود دارد که ادراک عدم امنيت شغلی در ميان نسل (0551، 4تولبيز)باشد

های دیگر باشد و نتایج منفی عدم امنيت شغلی بر تعهد عاطفی و رضایت شغلی در مياان نسال    نسل

تر عموماً  است. مطالعات بسياری نشان داده است که کارکنان جوان Yتر از نسل  قوی Xنوپا و نسل 

هاای   کاه آناان هماواره در پای شاکار شاغل      س  راهایشاان دارناد   تری نسبت به ساازمان  وفاداری کم

یيد شده است. این تصور به دو  دليل أجدیدتری هستند که در تحقيو حاضر نيز با اندازه اثر بالایی ت

شان دارد. ایان امار   های تری به سازمان نظر عاطفی وابستگی کماز عموماYً . نسل 1پذیر است:  توجيه

 . نسل 0 (0551، 0گورسوی، مایر و  و)است های شیصيتی این نسل از کارکنان  ناشی از وی گی

Y هاای قبلای دارناد    تری در مقایسه با کارکناان نسال   پذیری کم نسبت به عدم امنيت شغلی، آسي، 

هاو و  ) اند دوران اوليه مسير شغلی خود بودهزیرا آنها همواره در معرض شرای  محيطی متزلزلی از 

اناد و   در زمان وفور اقتصادی به محي  کار وارد شاده  Xمقابل، نسل نوپا و نسل . در(0515، 6ووس

ترتيا ، عادم    اناد. بادین   سریع را در زندگی خود تجربه کارده  پيشرفت شغلی و امنيت شغلی، رشد

. شود شناختی در رابطه آنان با سازمان محسوخ می امنيت شغلی برای آنان نوعی نق  قرارداد روان

                                                                                                                                        

1. Sprague 

2. Dencker, Joshi& Martocchio 

3. Netto 
4. Tolbize 

5. Gursoy, Maier&Chi 

6. Hauw& Vos 
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گيارد   قرارمی (0551)و 1آمده در این تحقيو در تضاد با مطالعه  ن و چ دست دیگر، نتایج به ازسوی

و نوپاا ارزش  Yهای خارجی نسبت باه نسال    برای ارزش Xدهد که نسل  ها نشان می که در آن یافته

نياز نتاایج حااکی از آن باود کاه       (0515) 0بالاتری قائل است. در تحقياو کوساکی، راچ و وایلای   

ج مطالعات ونا   است. همچنين در نتای Xهای خارجی برای نسل نوپا بالاتر از هزاره و نسل  ارزش

نشاان داده شاده اسات کاه نسال نوپاا بار         (0515) 4و توینا   (0551) 3و گارنير، لانک و کولاون 

وهمکااران    0کياد دارناد و نتاایج تحقياو مریااک     أو هازاره ت  Xنسال   های رفاهی باي  از  ارزش

 و هزاره را یکسان دانست. Xهای رفاهی برای نسل ارزشمندی ارزش (0515)

دادن پایادار   انسانی بارای بارانگيیتن و مشاارکت    پندارندکه اقدامات مدیریت منابع مدیران می

هاای   به ارزش هایی جدید و کارآمدی باتوجه بسيار حائز اهميت است تا ورودی ،تر کارکنان جوان

، رو ازایاان .(0557، 6کرامرکاار و کرامرکاار) ازمان انتیاااخ نمایناادمتفاااوت نيااروی کااار باارای ساا 

هاای کااری کارکناان را    های کاری  ندنسلی، پي  از هر  يز شناخت ارزشآمدن محي وجود به

هاای جاذخ، اساتیدام،    ساازد تاا شايوه    ضاروری مای  برای مدیران و بالاخو مدیران منابع انسانی 

اجرا درآید. نتایج این پ وه   ها طراحی و بهز نسلنگهداشت، پاداش و توسعه متناس  با هر یک ا

نمایاد. اماا    های نسلی در محي  کار کماک مای  های گروهها و الویتبه مدیران در شناسایی ارزش

هاا و   باه ارزش  باتوجاه  اسات تاا محققاان آتای     لاذا لازم  ،گاام ضاروری اسات    اولاين  تنها ،شناسایی

های میتلف جذخ، اساتیدام، آماوزش و   نظامبه طراحی  ،های نسلی های هر یک از گروه اولویت

 ها اقدام نمایند.توسعه، حقوق و مزایا و ... برای هر یک ازنسل

                                                                                                                                        

1. Chen& Choi 

2. Kowske, Rasch& Wiley 

3. Wong, Gardiner, Lang & Coulon 
4. Twenge 

5. Meriac& Woehr 

6. Crumpacker& Crumpacker 
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