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Abstract 

Background & Purpose: Nowadays, there are different generations of employees in the 

workplaces. Each generation has its own characteristics and effective management of these 

generations is a major challenge for organizations. Therefore, recognizing and understanding 

these characteristics is essential in order to managing these generations. Performance 

management is one of the most important functions of human resource management, which in 

this research has been investigated in generation Z as the generation after generation Y that few 

studies have been done about it. Therefore, the purpose of this research is to identify the 

essentials of performance management system of generation Z employees in the capital market. 

Methodology: For this purpose, thematic analysis method has been used as one of the 

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

interviews were used as a research tool to collect raw data from Generation Z employees in the 

capital market. These employees were selected by purposive sampling of the type of maximum 

diversity. 

Findings: Total of 26 interviews after analysis led to the identification of 4 main themes, 12 

secondary themes and 114 basic themes, which are based on the four main phases of 

performance management. 

Conclusion: The results show the importance of all four phases of the performance 

management system for generation Z employees, and if organizations continue to fail to 

implement the standard of this system, it will bring about destructive outcomes like turnover. 

Finally, research limitations and suggestions for future research are provided. 

Keywords: Generation, Generation Z, Performance management, Capital market, Thematic 
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  چكيده
ثر ؤو مـديريت م ـ  داردهاي خاص خود را  هر نسل ويژگي. كاري وجود داردهاي  هاي مختلفي از كاركنان در محيط امروزه نسل :هدفزمينه و 
مـديريت  . ها ضروري اسـت  كردن نسل منظور مديريت ها به از اين رو، شناخت و فهم اين ويژگي. هاست براي سازمان دغدغه مهمي ،ها اين نسل
پرداخته  Zنسل  كاركنان مديريت عملكردبه بررسي  هش حاضر،؛ از اين رو در پژومديريت منابع انساني است مهم يكي از كاركردهاي ،عملكرد

هاي  بنابراين هدف اين پژوهش، شناسايي بايسته. ها انجام نشده است چنداني روي آنو مطالعات  شكل گرفت Yنسلي كه بعد از نسل  ؛شود مي
  .در بازار سرمايه است Zسيستم مديريت عملكرد كاركنان نسل 

از  .اسـت تفسـيري   ،پـارادايم پـژوهش  . هاي تحقيق كيفي اسـتفاده شـده اسـت    عنوان يكي از روش تحليل تم، بهبدين منظور از روش : روش
ايـن  . در بـازار سـرمايه اسـتفاده شـد     Z هاي اوليـه از كاركنـان نسـل    آوري داده عنوان ابزار پژوهش جهت جمع به ،ساختاريافته هاي نيمه مصاحبه

  .نوع حداكثر تنوع انتخاب شدند گيري هدفمند از نمونه از طريقكاركنان 

اصـلي مـديريت    مرحلـه  كـه بـر چهـار    شناسايي شدتم پايه  114تم فرعي و  12تم اصلي،  4 ها، و تحليل آن مصاحبه 26مجموع از : ها يافته
  .مبتني استعملكرد 

هـا در   ناكـامي مسـتمر سـازمان    .اسـت  Zسيستم مديريت عملكرد براي كاركنان نسل  مرحلهدهنده اهميت هر چهار  نتايج نشان: گيري نتيجه
هـاي   محـدوديت  بـه  ي مقالـه، در انتهـا . كاركنان منجر خواهـد شـد  پيامدهاي مخربي از قبيل ترك خدمت به سازي استاندارد اين سيستم،  پياده

  .آينده ارائه شده است هاي  و پيشنهادهايي براي پژوهش اشاره شده پژوهش
  

  تحليل تم ،بازار سرمايه ،مديريت عملكرد ،Z نسل ،نسل: ها كليدواژه
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  مقدمه
از قبيل  است مفاهيمي ةيافت ، مديريت عملكرد است كه توسعهشود مطالعه مي در سازمان و مديريتي كه هاي يكي از پديده

اهميـت   ).3: 1395رضـائيان و گنجعلـي،   ( 4گيري عملكرد و اندازه 3، سنجش عملكرد2، ارزشيابي عملكرد1ارزيابي عملكرد
 8و  7آيـات   ماننـد (از قبيل قرآن كـريم   ،شدن در منابع اسلامي و ديني بر مطرح علاوه ،ارزيابي و سنجش عملكرد انسان

 ـطـه،   ةسور 15 ةآي، نجم ةسور 41تا  39 اتيآ ،روم ةسور 44 ةيآ ،انعام ةسور 160 ةيآ زلزال، ةسور انبيـا و   ةسـور  47 ةآي
حاضر نيز مباحث مديريت دهة در . استتوجه بوده  در كانون ، از زمان مكتب كلاسيك مديريت)اعراف ةسور 9و  8آيات 

جايگـاه مهـم و اساسـي    حكايت دارد از  وجهت انطباق با جهان بسيار پوياي امروز در حال توسعه است  ،عملكرد كاركنان
منـابع   مديريتهاي  ها و سياست لزوم بازنگري در رويه ،زه بحران ويروس كروناامرو. اين سيستم در مديريت منابع انساني

هـا و   بـر مـديران سـازمان    را منـابع انسـاني   مـؤثر لازم جهـت مـديريت    هـاي  و شناسايي اقدامكرده انساني را دوچندان 
شود كـه در   مي آميزتر دغدغهآنجا  مسئله .)2020، 5سانتوكي، پتل و سوراتوالا(متخصصان منابع انساني واجب كرده است 

هـاي خـاص خـود را     و ارزش هـا نيازها، انتظاريك هر  كنند و فعاليت ميهاي مختلفي از كاركنان  نسل ،هاي كاري محيط
  ). 2019، 6مورل و ابستون(كند  ميي مؤثركمك هاي منابع انساني  و سياست ها ها در اتخاذ اقدام و شناخت آن نددار

روشـن اسـت كـه     است؛ به همين دليـل  بودهتوأم پيوسته محيط  هايها و تغيير به دنياي كار با چالش Zنسل ورود 
زندگي اين نسل در جهان ووكا واقع شـده  . بيشتري داشته باشد تغيير ،هاي قبل نسل در مقايسه باشان  هاينيازها و انتظار
هاي مختلـف در   لزوم شناخت نسل). 2020، 8ليك و آنيوارجاياثي( 7بهممو  ه، پيچيدنامطمئنبا نوسان،  همراهاست؛ جهاني 

از قبيل هوش فرهنگـي و هـوش احساسـي، هـوش      ،كه در كنار انواع هوشاست ادبيات منابع انساني تا آنجا پيش رفته 
، 10كرينـدل و فـل   مـك ( بايست خود را بدان مجهـز كننـد   نيز مطرح شده و مديران و متخصصان منابع انساني مي 9نسلي
 12سازي جايگزين آن شده است و سفارشي) 2011، 11بيكمن( نيستگو  ديگر پاسخ ،متناسب همه در اندازةسياست  ).2019

  ).2005، 13مارتين(
 بـارة دراندكي  تحقيقات ؛ زيراندهمچنان در حال تولد ،هاي قبل است كه متفاوت از نسل Zحول نسل  يها پژوهش
، 14و همكاران لزلي(جهت مديريت اين نسل كافي نيست  ،صورت گرفته و بديهي است كه اين تحقيقات Zشناخت نسل 

هـا   ، موجـب افـزايش سـردرگمي   Zبه عبارتي، نبود مطالعات كافي در شناخت كاركنان نسـل  ). 2020، 15؛ راتچزاك2021
دارنـد  نويارويي بـا ايـن نسـل از كاركنـان     براي ر چندانيها آمادگي  اين نسل شده است و در همين راستا، سازمان بارةدر

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Performance appraisal 
2. Performance assessment 
3. Performance measurement 
4. Performance evaluation 
5. Santoki, Patel & Suratwala 
6. Morrell & Abston 
7.VUCA: Volatility, Uncertainty, Complexity & Ambiguity 
8. Jayathilake & Annuar 
9. Generational intelligence 
10. McCrindle & Fell 
11. Beekman 
12. One-size-fits-all is out; customization is in 
13. Martin 
14. Leslie et al. 
15. Ratajczak 
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طـور   وريك حول عنوان پـژوهش نيـز بـه   ئخلأ ت، Zها در بررسي كلي نسل  بر كمبود پژوهش علاوه .)2020، 1چيلاكوري(

كه هيچ پژوهشي به بررسـي سيسـتم مـديريت عملكـرد متناسـب بـا        طوري خاص در داخل كشور بسيار مشهود است؛ به
ها و ترجيحات ايـن   به شناخت ويژگي اين حوزه، يها پژوهشاغلب در خارج از كشور نيز . نپرداخته است Zكاركنان نسل 
  .باشدمرتبط  Zها با الزامات مديريت عملكرد كاركنان نسل  از آن شايد بعضياند كه  نسل پرداخته
كرد، بر اساس ادراكي كه از در سيستم مديريت عمل .عملياتي، قلمرو پژوهش حاضر بازار سرمايه است خلأ ةاز دريچ

طراحـي و   مرحلـة چه در  ،وضعيت مديريت عملكرد در بازار سرمايه شود، ميبرداشت  هاي انجام شده ها و مصاحبه بررسي
ترين عوامل انتخاب بـازار   اصول استاندارد اين سيستم نيست و اين از مهم طور نسبي و نه مطلق، مطابق با چه در اجرا، به

 يتقابل لزوماً ،هاي مطالعات نسلي در يك نقطه از جهان يافته .در اين بازار است Zگستردگي حضور نسل سرمايه در كنار 
اقتصادي، فرهنگـي و  مسائل  ،؛ چراكه يك نسل يكسان در هر جغرافياييرا ندارد ديگري از جهان ةنقطانتقال و تعميم به 

جونز، مـوراي  ( دمختص خود را دار هاي ها و ترجيح ، ارزشها ادراك ، به همين دليلاجتماعي متفاوتي را تجربه كرده است
 و يافتگي علت اين توسعه به. لزوم انجام مطالعات نسلي و شناخت هر نسل در كشور الزامي است ،در نتيجه). 2018، 2و تپ

چـه  كـه  دنبال پاسخ به ايـن پرسـش اسـت     به حاضر پژوهش ،Z نسل هاي رويارويي با مفاهيم مديريت عملكرد و چالش
طـور   مدنظر قـرار گيـرد؟ بـه    بازار سرمايه طور خاص در و به Zكاركنان نسل  در سيستم مديريت عملكرد يعواملي بايست

عملكرد كاركنـان   تيريمد ستميس هاي ستهيبا :است مبتنياصلي مديريت عملكرد مرحلة پژوهش بر چهار  ؤالتر، س دقيق
  اجرا، ارزيابي و بازخورد عملكرد كدامند؟گذاري،  هدفمراحل در  هيدر بازار سرما Zنسل 

  پژوهشنظري  ةپيشين
  Zهاي كاري و نسل  هاي منابع انساني در محيط نسل

 و انـد  زماني متولـد شـده   ةدارد كه در يك محدود اشاره به افرادي 3يك گروه نسليتوان گفت  مي ،در تعريف كلي از نسل
 و سيستم ارزشي، ادراكي، نگرشي و ترجيحـات تقريبـاً   اند وقايع و رخدادهاي يكساني را در محيط اطراف خود تجربه كرده

، 6گرايـان  سـنت  ةتوان به پنج دست هاي نسلي را مي طور كلي، گروه به. )2000، 5؛ كاپرشميت2018، 4اشرف( دارنديكساني 
در  9را نخسـتين بـار اسـكرور    Zاصطلاح نسل ). 2017، 8كيليرز(كرد  بندي دسته Zو نسل  Y، نسل X، نسل 7ازدياد اولاد

، 10رويـز  اسـپايلت و (آينـد   مـي يـا   انـد  آمده ها به دنيا كه بعد از هزاره كار برد به هايي زدن به آن براي برچسب ،2008سال 
 ـتوان به پرسشگري، مهـارت در فنـاوري،    مي Zنسل  بسيار مهم ها و ترجيحات از ويژگي). 2017 ، ت، شـجاع يگـام  شيپ

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Chillakuri 
2. Jones, Murray & Tapp 
3. Generational cohort 
4. Ashraf 
5. Kupperschmidt 
6. Traditionalists 
7. Baby boomer 
8. Cilliers 
9. Schroe 
10. Espaillat & Ruiz 
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 تيرسـم  به، 1عدم تعهد ،و راحتي يآزاد ،يجبران خدمات فور، تمايل به محتوا يوجو جستبه اطلاعات و  عيسر يدسترس
  ).2016، 2بنسيك و ماچووا(اشاره كرد  اه ارزش فيتحر و نفس ، اعتمادبهها تينشناختن محدود

  Zمديريت عملكرد در نسل 
خود توسط  هايها و نظر شدن ايده هنظر از سن، براي شنيد ، اين نسل صرفZدر بررسي سيستم مديريت عملكرد در نسل 

ريـزي و   اعم از برنامـه  ،؛ چيزي كه در تمامي مراحل مديريت عملكرد)2014، 3شاوبل(سرپرست اهميت زيادي قائل است 
بـه  . دادن به وي بها دهـد  شدن كارمند و گوش و سرپرست بايد به شنيده اهميت داردگذاري، اجرا، ارزيابي و بازخورد  هدف

  ). 2020، 4جونز و ماندي(داشته باشند  يشنود فعال ،مديران و سرپرستان اين نسلكه لازم است  ،عبارتي
هـا و   سـازمان اگر طوري كه  به ؛بسياري قائلند براي قدرداني و پاداش عملكرد مطلوب خود اهميت Zكاركنان نسل 

هايي كه در نگهداشـت   شركت). 2019، 5اسلووان(شود  انگيزگي آنان مي موجب بي ،اقدامي نكنند مهم براي اينها  شركت
 از اين دسته از كاركنان، عملكـرد مطلـوب آنـان را    انهي حمايتگرجوضمن ايجاد ، اند كاركنان با عملكرد بالاي خود موفق

  ). 2020، 6آگاروال، سادنا، گوپتا، ميتال و راستوگي(دهند  در اختيار ايشان قرار مي يو پاداش مطلوبكنند  ميتمجيد 
آن اسـت   ،گذارد صحه مي Zمديريت عملكرد براي نسل  مؤثرنياز به وجود يك سيستم بر كه  اي اصلي يكي از علل
هاي  ها در مسير توسعه و ترقي شايستگي آن تا دهد را بهبود ميعملكرد  ةريزي، ارزيابي، بازخورد و برنام كه سيستم برنامه

 Z نسـل ). 2020، 7هـاردين (اسـت   نسـل  براي اين يعامل بسيار مهم ،ها خود قرار گيرند و اين توسعه و بهبود شايستگي
 فـراهم آورد  شيلازم را بـرا  هاي فرصت ،ها اين قوت شكوفاسازي جهت و بشناسد را او هاي قوتمافوقش  كه مايل است

 كند استقبال ميهاي متغير  ي بر عملكرد و پرداختنهاي پرداخت مبت اين نسل از سيستم .)2018، 8ماهانانديا چيلاكوري و(
اعتنـايي بـه    ،هـاي قبـل   بر خلاف نسـل  ،ده است كه اين نسلشديگري ادعا  در پژوهشالبته ). 2020، 9بوليچ و آگزمن(

دانش  و به تحصيلات هنگام پرداخت حقوق، كه دهد بها مي اما به سيستمي ؛دمبتني بر عملكرد ندارهاي پرداخت  سيستم
نهايت تـلاش   ،اهداف كه جهت دستيابي به است  اين نسل مشتاق). 2018، 10سيتز(توجه دارد و پيچيدگي وظايف محوله 

، بينجامداگر اين تلاش به عملكردي خوب  خصوص به شود؛تمجيد و قدرداني  تلاش وياز به شرطي كه ؛ عمل آورد را به
فـودور و  ( 11جبران اين عملكرد از سوي سازمان در ديدگاه آنان ضروري و براي پيوستگي در عملكـرد خـوب لازم اسـت   

  ). 2018، 12جكل

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
درصـد از   61، تي ـلويد ةسس ـؤم 2018سـال   و بر اساس گزارش Zدرصد از كاركنان نسل  73گالوپ،  ةسسؤم 2019سال بر اساس گزارش  .1

  ).2020، يو راستوگ تاليآگاروال، سادنا، گوپتا، م( كننديدر دو سال اول ملحق شدن به سازمان، آن را ترك م ،نسل نيكاركنان ا
2. Bencsik & Machova 
3. Schawbel 
4. Jones & Munday 
5. Slovan 
6. Aggarwal, Sadhna, Gupta, Mittal & Rastogi 
7. Hardin 
8. Chillakuri & Mahanandia 
9. Böhlich & Axmann 
10. Seitz 

  .اين مهم به تئوري انتظار ويكتور روم اشاره دارد .11
12. Fodor & Jaeckel 
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 ةجهـت ارزيـابي نيسـت و بايسـت توسـع      صـرفاً  ،در نظر داشته باشند كه سيستم مـديريت عملكـرد   بايدها  سازمان
). 2020هـاردين،  (باشـد  د در جريـان  است، از طريق سيستم مديريت عملكر Zا كه از عوامل مهم براي نسل ه شايستگي

هـاي   هاي آموزشي يـا برنامـه   تواند در حين دوره با كوچينگ و در پايان دوره با طراحي دوره اين مهم مي كه بديهي است
بسيار اهميت دارد، بازخورد مستمر  Zيند ديگري كه در مديريت عملكرد براي كاركنان نسل افر. شودبهبود عملكرد پياده 

و سرپرسـت باشـد    تواند سكويي جهت بهبود و برقراري ارتباطات بيشتر بين كارمنـد  كه مي) 2020بوليچ و آگزمن، (است 
سـوارنالاتا و  (اسـت   با عملكرد برتـر  انكاركن در حفظ بسيار مهم روابط كارمند و سرپرست، يكي از عوامل). 2019، 1چم(

كارفرمايـان   از ايـن رو  ؛دهد اين نسل ارتباطات حضوري و رودررو را بر ارتباطات غيرحضوري ترجيح مي). 2013، 2پراسانا
  ). 2020، 3ماروانيدزه(هاي ارتباطي متنوعي را بر حسب نياز و ضرورت طراحي كرده باشند  كانال يبايست

يـا   تواند باعث افزايش ارائه آن مي ةسيار مهم و حساس پس از ارزيابي عملكرد فرد است كه نحوبازخورد از عوامل ب
بـه مشـاركت،    ؛ بلكـه بيشـتر بايـد   بايد رسـمي بـود  ن ،با اين نسل جوانوگو  در گفت). 2020هاردين، ( شودكاهش انگيزه 

پيوسـته از   طـور  بـه اين نسـل تمايـل دارد كـه     .)2019، 4پري و باتيستا(شود ها توجه  كارگيري آن هو ب هاشدن نظر شنيده
رضـايت شـغلي و اثربخشـي    شود كه  ميموجب  ،بازخورد سازنده. و در راستاي بهبود آن گام بردارد آگاه شودعملكرد خود 

  ). 2020، و همكاران آگاروال( افزايش يابدشغلي در ميان اين نسل از كاركنان 
نـه   اسـت، دار رويكـرد تعـاملي    ، طـرف Zتوجه داشته باشند كه نسل  يبايست ،سرپرستان اين گروه سني از كاركنان

كـار   ةسـرلوح رويكرد تعاملي و حل مسئله را  ،هنگام بازخورد دادن بايد ؛ از اين رو)2020، 5بردبنر(رويكرد گفتن و شنيدن 
هاي زمـاني   ديگر بازخوردهاي ماهانه را ترجيح بازه بعضيتحقيقات بازخوردهاي هفتگي و فصلي و  بعضي .خود قرار دهند

پژوهشـي  ). 2020ماروانيـدزه،  (اجماعي در اين مهم صورت نگرفتـه اسـت    ؛ از اين رواند بازخورد براي اين نسل برشمرده
درصد كاركنان اين نسل مايلند چنـدين بـار در طـول هفتـه      60كرده است كه  گزارش Zنسل  بهبازخورد  ةحوزديگر در 

هـا بـازخورد حضـوري را     درصـد آن  75همچنـين  . ها داده شود سط مافوق خود ارزيابي شوند و بازخوردهاي لازم به آنتو
  ). 2019، 6جنكينز(دهند  ترجيح مي

 ـدهد،  اهميت ميبودن بازخورد نيز  7پذير سنجش به بلكه ؛مستمر ارزش قائل است دتنها براي بازخور اين نسل نه ه ب
هـا   باشد تـا آن ملموس و بر اساس نكات مشخص و داشته گيري  ره يتقابل بلكه ؛نبايست مبهم باشدمعنا كه بازخورد اين 

ارزيـابي كـه    ةدوروجـود يـك كـوچ در حـين      .)2019، 8اسـتال ( كنندرفتار و عملكرد خود را تنظيم  ،بتوانند بر اساس آن
ي اسـت  مناسب هاي همان شخص به وي بازخورد دهد، از اقدام ،هاي لازم را به كارمند ارائه دهد و در پايان دوره راهنمايي
نكـات زيـر در    ، مناسب است كههمچنين). 2020راتچزاك، ( اتخاذ كرد Zنسل  در مديريت عملكرد كاركنان توان كه مي
  ):71-73: 1400ابوالعلايي، (سيستم مديريت عملكرد كاركنان نسل جديد مدنظر قرارگيرد با ارتباط 
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1. Cham 
2. Swarnalatha & Prasanna 
3. Murvanidze 
5. Parry & Battista 
6. Bredbenner 
6. Jenkins 
7. Measurability 
8. Stahl 
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 ـ ،يند انجام امور و وظايفشابر اساس نتايج كارش ارزيابي شود و در فر است كه جديد بيشتر مايل  نسل  ة مداخل
. بيشتري شـود كيد أاي ت بهتر آن است كه بر معيارهاي نتيجه ،گذاري عملكرد لذا در هدف ؛صورت گيرد كمتري
 ؛گرايي سوق پيدا كند به نتيجه معيارهاي ارزيابي عملكرد در واقع،

 ـلذا در اولين  ؛هاي قبل است ورپذيري اين كاركنان كمتر از نسلدست  يعنـي   ،فراگـرد مـديريت عملكـرد    ةمرحل
و  هـا هـا، نظر  شـدن حـرف   امكان و فرصت مشاركت بيشتر، شـنيده  يگذاري عملكرد، بايست ريزي و هدف برنامه
تفاهم بيشتر و درك و تعامل  سمت بايست معيارها را شفاف و عيني كرد و جلسه را به. دشوفراهم  هايشانانتظار

ها و وظايف توجيه شوند؛ چرايي انجام مسئوليت خصوص در يكاركنان بايست ،همچنين. ردمشترك پيش ب 

 مدت باشد؛ چراكه تمايل بيشتري به پاداش فوري عملكـردي   گذاري عملكرد براي اين نسل بايست كوتاه هدف
لذا مناسب آن است كه در تعيين پاداش از آنان  ،آنان باشد خواه ها بايست حسب نياز و دل همچنين پاداش. دارد

 شود؛ نظرخواهي

 زنـد و خودسانسـوري كمتـري دارد    با صراحت حرف مـي  است،تر  هاي قبل صريح اين نسل در مقايسه با نسل .
در  كـه  لازم اسـت  ، از اين روهمچنين ظرفيت بيشتري براي گرفتن و شنيدن بازخوردهاي صريح و شفاف دارد

 .وگوهاي بيشتري داشته باشد ها گفت مافوق با آن ،ارزيابي ةدور طول

  تجربي ةپيشين
  .دهد پيشينه تجربي پژوهش را نشان مي 1جدول 

 پيشينه تجربي پژوهش. 1جدول 

يمحوردهيپد/موضوع  انمحقق
 پژوهش

جامعه آماري و نمونه
 پژوهش

روش و ابزار گردآوري 
 دادهو تحليل 

 هاي اصلي پژوهش يافته

1هريس
آمادگي:نسل جديد كاركنان  )2020( 

هاي  در محيط Zبراي نسل 
  كاري

ــدين36انتخــاب نفــر از متول
بـــه بعـــد در صـــنايع  1995

ــر  ــات، هنـ ــانه،  تبليغـ و رسـ
حسابداري، خدماتي، آموزشي، 

  سلامت و ورزشي

اين نسل براي آموزش كافي، باور به   نامه كمي ـ پرسش
هــاي خــود، اهــداف روشــن،  توانــايي

ــازخورد مســتمر، روابــط مجــازي و   ب
اي ارزش قائـل   حضوري و رشد حرفه

  .است
گـذار بـر تعهـدتأثيرعوامل  )2020( 2ميمانو

 Zسازماني كاركنان نسل 

 Zنفــر از كاركنــان نســل15

در ) بــه بعــد 1995متولــدين (
  چهار شركت

داشتن همكاران خوب و سرپرسـتاني    هاي عميق كيفي ـ مصاحبه
كه با ذهن و روي بـاز از ايـن نسـل    

 ،شـنود  ها را مي و آن كنند ميحمايت 
تـرين عـواملي اسـت كـه بـر       از مهم

و تعهد  گذارد ميرضايت كاركنان اثر 
. دهد را افزايش ميسازماني اين نسل 

ــه كــار   ــيم را ب ايــن نســل كــار در ت
همچنـين  . دهـد  انفرادي تـرجيح مـي  
از ديگر عوامل  ،شغل چالشي و جذاب

مطلوب اين نسل براي ماندن در يك 
  .سازمان است

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Harris 
2. Meemano 
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 1ادامة جدول 

يمحوردهيپد/موضوع  انمحقق
 پژوهش

جامعه آماري و نمونه
 پژوهش

روش و ابزار گردآوري 
 و تحليل داده

 هاي اصلي پژوهش يافته

ــاروال و  آگـــــــ
 )2020( همكاران

هايبه محيطZورود نسل
سـاختاردهي مجـدد   : كاري

منابع  هاي ها و اقدام سياست
انساني براي بهبود عملكـرد  

  و تعهد سازماني

 Zنفر از كاركنـان نسـل493

در ) ســــــاله 25تــــــا  17(
  هند ITهاي  شركت

كار منعطـف، پـاداش و قدرشناسـي،      نامه كمي ـ پرسش
جبران خدمات و مزايا، بـازخورد، كـار   
ــر   ــوري ب ــال مح ــه و ديجيت داوطلبان

 تـأثير  Zرضايت شغلي كاركنان نسل 
هـاي   علاوه فرصـت  به. معناداري دارد

مســـير شـــغلي و نـــوآوري  ةتوســـع
مستقيم معنـاداري بـر    تأثيرديجيتال 

رضايت شـغلي كاركنـان ايـن نسـل     
  .ندارد

ــور  يچيلاكــــــ
)2020( 

ــم انتظار ــايفه ــله Zنس

  پذيري اثربخش براي جامعه
دانشـــجويان ســـال آخـــر

ــديريت    ــد م ــي ارش كارشناس
  بازرگاني

ها و متخصصان منابع انساني  سازمان  كيفي ـ مصاحبه و مشاهده
پذيري اثـربخش،   براي جامعه يبايست

را در نظر داشته باشـند كـه    عدشش ب
كـار معنـادار، مـديريت     :انـد از  عبارت

عملكرد، يـادگيري و توسـعه، تعـادل    
كار و زنـدگي، ارتباطـات شخصـي و    

از شـغل و   ييارائه تصـوير و دورنمـا  
  .اهداف سازماني مرتبط با شغل

 فـــودور و جكـــل
)2018( 

چهZاز نگاه كاركنان نسل
كـه  شـود   چيزي باعث مـي 

  مسير شغلي موفق داشت؟

ــان نســل ــدين( Zكاركن متول
  )به بعد 1995

كيفي ـ مصاحبه 
  ساختار يافته و  نيمه

  گروه كانوني

هـاي توسـعه،    انعطاف كاري، فرصـت 
دامنــه وظــايف محولــه، كــار تيمــي، 
بازخورد و قدرداني در نگـاه كاركنـان   

  .ز اهميت استئاين نسل حا
غلامي، فرهـادي،  
وثــوقي نيـــري و  

  )1400(فرخي 

ــو ــارز يالگ ــرديابي عملك
بـا   يبانيران آماد و پشـت يمد
  يكرد جهاديرو

آمادةران سامانياستادان و مد
ــت ــي يبانيو پشــــ از  يكــــ

  يدفاع يها سازمان

مصاحبه آميخته ـ 
افته و يساختار مهين

  نامه پرسش

هــاي ارزشــي و شخصــيتي،  ويژگــي
رفتارهاي فردي، گروهي و سـازماني،  

، توجـه  يبانيو تداوم پشت يساز چابك
و  ييجـو  ابتكار، صـرفه  ت ويبه خلاق

ــاد  ــاومتاقتصـ ــازيمقـ  ي، توانمندسـ
و  ينگر ندهيعمل، آ كاركنان، سرعت
بايسـت در ارزيـابي    نظارت و كنتـرل 

عملكرد مديران مـذكور مـدنظر قـرار    
  .گيرد

، يازبـر  پورميابراه
اكبري، عبدالهي و 
موحــــد مــــنش 

)1396(  

يابيارزيبرايچارچوب ارائه
با استفاده از  رانيعملكرد مد

ــ ــاز سيتاپس ــتحل و يف  لي
  يفاز يها داده يپوشش

ــان ــان شــركت و خبرگ خبرگ
  يدانشگاه

 يبايسـت  ،در ارزيابي عملكرد مـديران   نامه كمي ـ پرسش
 :مـدنظر قـرار گيـرد    پنج معيـار كلـي  

 ر،يمـــد يتصـــيشخ يهـــا يژگـــيو
 يهـا  مهـارت  ،يارتبـاط  يهـا  مهارت
 ،يتيريمـد  يها مهارت ،يريگ ميتصم
از  .يا حرفـه  يهـا  و مهارت ها تيقابل

هـاي   مهارت ها، معيارمعياراين ميان 
 مشورت وگيري و معيار فردي  تصميم

ــان در  ــاركت كاركنــ ــب مشــ  جلــ
 نخست اهميـت  ردهدر  ،يريگ ميتصم
  .گرفته استقرار 
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  پژوهش ةارزيابي انتقادي پيشين
هـاي   صـورت  ايـن اصـطلاح را بـه    ،نظران و محققـان مختلـف   اما صاحب ؛دشدر اين پژوهش تعريفي جامع از نسل ارائه 

حـوادث   ةبه تجرب بعضيسني،  ةحوزدر  ،مثال براي. تعريف واحدي از آن ارائه نشده است هنوز اند و تعريف كردهمتفاوتي 
امـا   ؛انـد  كـرده به پنج تـا هجـده سـال اشـاره      بعضيصفر تا بيست سال و  بعضيمشابه در هفده تا بيست و پنج سالگي، 

 ـ ،سـني يكسـان و دوم   ةبازنخست حدود و تقريب  :تعاريف نسل را دو موضوع دانست ةكليتوان فصل مشترك  مي  ةتجرب
تـوان   مـي تعريف نسلي  بارةدر ،در نتيجه. آن نسل معين و آگاهي و درك مشابه اينميان مشابه  رخدادها و حوادث سلسله

حـوادث و رخـدادهاي    بهي از سلسـله و آگـاهي و درك مشـا   هسـتند يكسـاني   سني تقريباً در درةافرادي كه  :چنين گفت
  . دهند دارند، يك واحد نسلي را تشكيل مي... تاريخي، فرهنگي، اجتماعي، اقتصادي و

در نظر  نبود توافق ،نخستين آن. چند نكته محل بحث است ،هاي كاري هاي منابع انساني در محيط نسل موضوعدر 
نظران  از صاحب يكبه نظر اين امر طبيعي باشد؛ چراكه طبق تعريف نسل، هر . هاست از نسل يكسني هر  ةبازخصوص 

مد نظر قرار داده باشد سني  ةباز ةارائها و  را براي تفكيك نسل اي جداگانه اي تاريخي، رويدادي يا حادثه أممكن است مبد
متفـاوت باشـد؛   نظـر   صـاحب اجتمـاع آن  جغرافيا، فرهنگ و  و همچنين هرشتبا توجه به تخصص و  تواند مي كه اين مهم

  . گذارند انقلاب اسلامي مي را تفكيك نسلي أمبد ا، معمولاً.ا.طور كه در ج همان
 ةبـاز ها نيز، علاوه بر دليلي ماننـد فـوق بـراي     اين برچسب. هاي هر نسل و تنوع آن است بحث برچسب ،دوم ةنكت

. هاي آن نسل اسـت  گذاري با توجه به اهم ويژگي لايق براي نامبحث س ،تواند داشته باشد و آن سني، دليلي ديگر هم مي
هـاي   خـاطر يكـي از ويژگـي    به ،كه تمركز پژوهش فعلي است، برچسب بوميان اصلي ديجيتال Zبراي نسل  ،مثال طور به

 .ديجيتالشدن با تكنولوژي در درون دنياي سراسر  يعني نديدن دنياي بدون تكنولوژي و بزرگ است؛ اين نسلبسيار مهم 
در اين  ،مثال براي. اشتگذها هرچه باشد، در يك كار تحقيقاتي بر نتايج تحقيق اثري نخواهد  برچسب كه رسد به نظر مي
در بـازار   ،بـه بعـد   1375كاركنـان متولـد    بـا شد، باز هم  از برچسب ديگري استفاده مي Zچنانچه به جاي نسل  ،پژوهش

كـه در   اي در بررسـي  كـه  ذكـر اسـت   شـايان . بـود هـا و نتـايج يكسـان     يل دادهشد و روند تحل مي مصاحبها .ا.سرمايه ج
ها براي تفكيك نسلي كاركنان،  ترين برچسب هاي مختلف در سطح جهان صورت گرفت، مشاهده شد كه معمول پژوهش

 Y، نسـل  Xنسل  بومرها، گرايان، ازدياد اولاد يا بيبي سنت(تفكيكي است كه در اين پژوهش نيز از آن استفاده شده است 
نيست كه در درون هر واحد نسلي  اها به اين معن ذكر شود، اين است كه تفكيك نسل يديگري كه بايست ةنكت). Zنسل  و

هـا و رفتارهـايي مشـابه بـا      ، ارزشهـا  باشـند كـه تـرجيح    Zممكن است افرادي از نسـل   ،مثال براي. وجود ندارد يتفاوت
  .گرايان يا بومرها داشته باشند سنت

نظـر جـامعي حـول     اتفـاق  ،طـور كـه پيداسـت    هاي اين نسل، همـان  و ويژگي Zدر بحث مديريت عملكرد در نسل 
 كـه  رسـد  به نظر مـي . اند مطرح كرده يها نتايج متناقض و گاه پژوهشاست ترجيحات و تمايلات اين نسل صورت نگرفته 

 استمتفاوت  ها ها و ادراك تفاوت ،ري به كشور ديگراي به نمونه ديگر و از كشو اين موضوع طبيعي باشد؛ چراكه از نمونه
هاي بيشتر روي يك  انجام پژوهش. گذار بر آن دانستتأثير مهم توان فرهنگ، اقتصاد و محيط رشد فرد را از عوامل و مي

شـناخت موضـوع    بـراي كلـي   هـايي  هـا و ادراك  و برداشـت  نـد ك ميتر  ها را به اشتراكات بيشتر نزديك پژوهش ،موضوع
شـدت   بـه  Zتحقيقاتي حـول نسـل    خلأ ،هاي داخلي در پژوهش كه پژوهش نيز بايد گفت ةپيشينخصوص در . فريندآ مي
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 ةپيشين. پردازد است كه بررسي تخصصي اين نسل در داخل كشور ميي نخستين پژوهش ،و پژوهش حاضر محسوس است
اما بـديهي   ؛صورت گرفته است Zي شناخت نسل و تمركز بيشتري رو استتر  تر و جامع اما گسترده ،هاي خارجي پژوهش

هـاي روزافـزون روي ايـن نسـل،      ها و پژوهش است كه تحقيقات روي اين نسل همچنان جامع و كافي نيست و پيمايش
  .ييدي بر اين ادعاستأت

  شناسي پژوهش روش
بـر   قـات يتحق. كـرد  بندي متقسي ها داده يگردآور ةو نحو قيبا توجه به دو ملاك هدف تحق توان يرا م قيتحق هاي روش

 قتحقي ـ ةدسـت  دو بـه  ،هـا  داده يگردآور ةنحوو توسعه و بر اساس  قيو تحق يكاربرد ،ياديبن ةدستبه سه  ،حسب هدف
از نظـر هـدف    ،پژوهش حاضر. )78: 1399سرمد و همكاران، ( شوند يم ميتقس يشيآزما قيو تحق) يشيرآزمايغ( يفيتوص

توان پژوهش فعلي را كندوكاو  از منظر پياز پژوهش ساندرز نيز مي. ها توصيفي گردآوري داده ةنحوو از نظر  است كاربردي
تئـوري، انتخـاب    ةفلسـفه، رويكـرد توسـع    :نـد از ا بيرون به درون عبارت ةلايترتيب از  كه بهدارد اين پياز شش لايه . كرد

پژوهش حاضر از نوع تفسيري، رويكرد  ةفلسف. دادهآوري  ها و ابزارهاي جمع شناختي، استراتژي، افق زماني و تكنيك روش
شناختي پژوهش از نوع كيفي، استراتژي پژوهش از نـوع تحليـل    تئوري در پژوهش از نوع استقرايي، انتخاب روش ةتوسع

. ســاختاريافته اســت آوري داده مصــاحبه از نــوع نيمــه و ابــزار جمــع روشتــم، افــق زمــاني پــژوهش از نــوع مقطعــي و 
 از نـوع  گيـري  ا  و نمونـه .ا.ج ةسـرماي در بـازار  ) به بعد 1375كاركنان متولد ( Zكاركنان نسل  ،كنندگان پژوهش مشاركت

 يرگي ـ ، نمونـه اسـت  Zمتنـوع از نسـل    هـاي  بـه داده  شتريهرچه ب يابيو دست نگري جامع فاز آنجا كه هد .هدفمند است
 نيدر هم ـ. انتخاب شـده اسـت  ) هدفمند هاي گيري واع نمونهعنوان يكي از ان به( حداكثر تنوعيا  از نوع ناهمگون پژوهش

  .دهد كنندگان در پژوهش را نشان مي اطلاعات مشاركت 2جدول  ،راستا
هـاي   اي است كه محقق ديگـر بـه داده   اشباع نظري مرحله. اشباع نظري ادامه يافت ةها تا رسيدن به مرحل مصاحبه

از روش پيشـنهادي   پـيش رو، در پـژوهش  . هاي قبلـي اسـت   يد دادهؤو مها به نوعي تكرار  يابد و داده جديدي دست نمي
 ـ  .استفاده شـده اسـت  ) 2011( 1توراتو و اي فونتانلا، لوچسي، سايدل، ريكاس هشت مرحله كـارگيري ايـن روش، از    هبـا ب

هـا تـا    مصـاحبه  ،اما با اين حال ؛ها به اشباع رسيدند بيانيه يا مفهوم جديدي شناسايي نشد و مصاحبه ،وسوم مصاحبه بيست
. انـد  پيشنهاد كردهنظران مختلف معيارهاي متفاوتي را  جهت ارزيابي كيفيت پژوهش، صاحب. وششم ادامه يافت نفر بيست

شود؛ چراكـه بـدين طريـق     از آن استفاده مي است و محققان كيفي پذيرفته شده در بيناز اين ميان، روش لينكلن و گوبا 
شناسان كيفي از معيار اعتمادپذيري يـا   روش اغلب .)2017، 2نول، نوريس، وايت و مولز( يابد ميافزايش مقبوليت پژوهش 

سـت از ميزانـي كـه    ا قابليـت اعتمـاد عبـارت   . كنند كيفي استفاده مي 4ارزيابي كيفيت نتايج پژوهش براي 3قابليت اعتماد
چهـار معيـار    ةمعيار قابليت اعتماد دربرگيرندكه لينكلن و گوبا معتقدند . و اعتماد كرد اتكاتوان به نتايج پژوهش كيفي  مي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Fontanella, Luchesi, Saidel, Ricas, Turato & Melo 
2. Nowell, Norris, White & Moules 
3. Trustworthiness 

  .كميهاي  معادل است با روايي و پايايي در پژوهش. 4
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) 496-499: 1398محمدپور، ( 4پذيري و انتقال 3پذيريتأييد، 2پذيري ، اطمينان1باورپذيري :است جداگانه اما مرتبط به هم
  .ده شده استكه در اين پژوهش نيز از اين معيارها جهت ارزيابي كيفيت پژوهش استفا

  پژوهش كنندگان مشاركت اطلاعات. 2جدول 
شماره 
  مصاحبه

وسال تولدجنسيت، 
  پست سازماني  سابقه كاري  تحصيلات  هلأوضعيت ت

  كارشناس تحليل  ماه 16 كارشناسي ارشددانشجوي مجرد 1376  آقا  1
  ها كارشناس پذيرش شركت  ماه 15 كارشناسي ارشددانشجوي مجرد 1377  خانم  2
  داخلي حسابرسي كارشناس  سال 1 كارشناسي ارشددانشجوي مجرد 1378  آقا  3
  مدير سبد  سال 1 دانشجوي دكتري مجرد 1375  آقا  4
  اطلاعات فناوري كارشناس  سال 3 كارشناسي مجرد 1375  خانم  5
  كارشناس مالي  سال 2 كارشناسي متأهل 1375  خانم  6
  مالي تأمينكارشناس   ماه 9 كارشناسي ارشد مجرد 1375  آقا  7
  گذاري كارشناس سرمايه  ماه 9 كارشناسي ارشددانشجوي مجرد 1375  خانم  8
  گذاري سرپرست ارزش  ماه 18 كارشناسي ارشددانشجوي مجرد 1376  آقا  9
  مهندس داده  سال 5 فوق ديپلم مجرد 1376  آقا  10
  افزار نرم پشتيباني كارشناس  سال 4 كارشناسي ارشد مجرد 1375  خانم  11
  كارشناس نظارت بر بازار بورس انرژي  سال 1 كارشناسي ارشددانشجوي مجرد 1377  خانم  12
  كارشناس نوآوري مالي  ماه 5 كارشناسيدانشجوي مجرد 1377  خانم  13
  )گر معامله( نيما ةسامان كارشناس  سال 7حدود  فوق ديپلم مجرد 1376  خانم  14
  كارشناس تست الگوريتم  سال 3 كارشناسي ارشد مجرد 1375  خانم  15
  كارشناس عمليات بازار و مشتقه  ماه 6 كارشناسي ارشددانشجوي مجرد 1377  خانم  16
  كارشناس اجراي امور سبد  ماه 10 كارشناسي مجرد 1375  خانم  17
  كارشناس ارشد تحليل  سال 2 كارشناسي ارشددانشجوي مجرد 1376  آقا  18
  كارشناس بازار  سال 1 كارشناسي ارشددانشجوي مجرد 1375  خانم  19
  كارشناس امور مالياتي  ماه 26 كارشناسي ارشددانشجوي مجرد 1375  خانم  20
  ريسك كارشناس  ماه 3 كارشناسي ارشد مجرد 1376  خانم  21
  تحصيلدار  ماه 18 فوق ديپلم مجرد 1375  آقا  22
  معاملات كارآموز  ماه 3 كارشناسي مجرد 1378  خانم  23
  گر كارشناس معامله  سال 3 كارشناسي ارشد متأهل 1375  خانم  24
  الگوريتم تست  سال 3 كارشناسي ارشد مجرد 1377  خانم  25
  اند فرانت نويس برنامه  سال 4 كارشناسي مجرد 1375  خانم  26

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Credibility 
2. Dependability 
3. Confirmability 
4. Transferability 
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كننـدگان پـژوهش    بـه شـركت  و اهـداف پـژوهش    عنوان دربارةپيش از مصاحبه، ها،  آوري و تحليل داده جمع براي
 ،تحليـل مضـمون   بـراي هـا   آن. اسـتفاده شـد  ) 2006( 1مصاحبه، از روش براون و كـلارك  فرايندبعد از . شدتوضيح داده 

هـا،   آشـنا شـدن بـا داده    :كه بـه ترتيـب عبـارت اسـت از     اند مرحله ارائه كرده  شش ي طيگام به و گاممند  نظامرويكردي 
گـزارش نهـايي    ةهـا و تهي ـ  گذاري تـم  ها، تعريف و نام ها، بازنگري تم ي تموجو جست، )هيماستخراج مفا( كدگذاري اوليه

 ذهـن  در مصـاحبه  تحليـل  از هدف پژوهش، ادبيات ةدوبار مرور از نخست، پس ةدر مرحل. )35: 2006براون و كلارك، (
 جـاي  نظر به كه نكاتي ،كاغذ روي ها مصاحبه متن نوشتن از پس. دش بررسي شوندگان مصاحبه شدة ضبط صداي و مشخص
 ـدر . برجسته شـود  پژوهش با هدف مرتبط موضوعات ،خواني دوباره با و تلاش شد تا مشخص داشت، بررسي دوم،  ةمرحل
تم يا (مفهومي  ةدست يك و يافت اختصاص يكد ها آن از يك هر به ها، اهميت در مصاحبه با هاي جمله جداسازي از پس

) بنـدي مرحلـة دوم   دسـته ( بنـدي اوليـه   سوم، تمركز بيشتري بر دسته ةدر مرحل. شد گرفته نظر در آن براي )مضمون پايه
نكاتي كـه   بعضي ،روزرساني شد و همچنين به) هاي پايه تم(هاي مفهومي  از دسته بعضياي كه نام  گونه صورت گرفت؛ به

 چهـارم،  ةدر مرحل. نددشبندي  در كنار هم چيده و دسته ،بيان كردند ها ؤالصورت پراكنده در پاسخ س شوندگان به مصاحبه
غيرمـرتبط بـا    ةپايهاي  تم بعضيهاي اصلي و فرعي جاي گرفتند و  هاي پايه در قالب تم ها، تمامي تم پس از پالايش تم

هـاي پـژوهش و بحـث و     هـاي يافتـه   مراحل پنجم و ششم نيز در بخش. كنار گذاشته شدندپژوهش  هاي ؤالاهداف و س
 . گيري آمده است نتيجه

  هاي پژوهش يافته
در قالب ) مضمون پايه(تم پايه  114در مجموع . دهد ها را نشان مي بندي نهايي از تجزيه و تحليل مصاحبه دسته 3جدول 

  .جاي گرفتند) مضمون فراگير(تم اصلي  4و ) دهنده مضمون سازمان(فرعي  تم 12

  هيپا و يفرع ،ياصل هاي تم مجموع. 3جدول 
  )تم پايه( دسته مفهومي  رديف تم فرعي رديف  تم اصلي  رديف

گذاري  هدف  1
  عملكردي

  معيارهاي آبشاري  1
  معيار سطح سازمان  1
  معيار سطح واحد  2
  فردمعيار سطح   3

  اي معيار نتيجه  4  اي ي و نتيجهفرايندمعيارهاي   2
  يفرايندمعيار   5

  معيارهاي اسمارت  3

  معيار جزئي  6
  يافتني معيار دست  7
  پذير معيار فهم  8
  شفافيت معيارها  9
  وضوح معيارها براي كاركنان  10
  معيار منطقي و مشخص  11
  چالشيگذاري  هدف  12
  زا معيارهاي انگيزه  13

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Braun & Clarke 
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 3ادامة جدول 

  )تم پايه( دسته مفهومي  رديف تم فرعي رديف  تم اصلي  رديف

گذاري  هدف  1
  عملكردي

   معيارهاي اسمارت  3

  چالشي معيار  14
  بندي شده معيار زمان  15
  معيارها معقول تعداد  16
  كمي معيارهاي  17
  بينانه معيار واقع  18
  ارتباط با راهبرد سازمان و شغل  19
  )پست( مرتبط با شغل  20
  توجه به امكانات  21
  ها توجه به توانايي  22
  ها توجه به مهارت  23
  توجه به شايستگي  24
  تناسب با سابقه  25
  منطبق بر تجربه  26
  تناسب با بلوغ كاركنان  27
  توجه به خبرگي  28

  معيارهاي توافقي  4
  مشاركت فرد در تعيين معيار  29
  گذاري مشاركت در هدف  30
  توافق در تنظيم معيارها  31

  معيارهاي رفتاري و شايستگي  5
  فرهنگي و مهارتي معيارهاي  32
  معيار اخلاقي  33

  اي معيارهاي آستانه  6
  حدود پذيرفتني معيار  34
  حدود ناپذيرفتني معيار  35

  نظارت مستمر و مربيگري   7  اجراي عملكرد  2

  بازخورد مستمر   36
  حمايتگري  37
  تسهيلگري  38
  همكاري  39
  راهنمايي و هدايت  40
  جمع در تمجيد/تشويق  41
  رفع خطاها  42
  شكيبايي در قبال اشتباهات  43
  دورهآموزش حين   44
  يادگيري حين دوره  45
  سرپرست/الگو بودن مافوق  46
  انتقال دانش و تجارب  47
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 3ادامة جدول 

  )تم پايه( دسته مفهومي  رديف تم فرعي رديف  تم اصلي  رديف

  اجراي عملكرد  2
  نظارت مستمر و مربيگري   7

  بهبود عملكرد طي دوره  48
  دورهگذاري طي  ريزي و هدف برنامه  49
  مناسب لحن  50
  رفتار انساني  51
  احترام به منزلت انساني  52
  گويي پاسخ  53
  تعامل و توجه   54
  پاداش حين دوره  55
  قدرداني و شدن ديده  56
  درك كردن فرد  57
  كارمندـ  مدير مستمر ارتباط  58
  فرد اهداف به توجه  59

  وقايع حساسثبت   8
  ثبت نكات مثبت  60
  ها و ضعف ها ثبت قوت  61

  ارزيابي عملكرد  3

  پيامدهاي خطاهاي ارزيابي  9

  ضربه روحي  62
  اثرمنفي بر عملكرد  63
  كاهش انگيزه  64
  نارضايتي شغلي  65
  دلسردي  66
  كاري بازدهكاهش   67
  ترك خدمت  68
  سازمانترك عاطفي   69
  كاهش تعهد سازماني  70
  سازي پيشرفت حداقل  71
  كاهش اعتماد به نفس  72
  مرگ خلاقيت  73

  هاي ارزيابي بايسته  10

  ارزيابي بي طرفانه  74
  هاي ذهني زمينه پرهيز از پيش  75
  عدم دخالت سليقه  76
  مبتني بر معيارهاي مشخص و استاندارد  77
  ارزيابي خروجي كار  78
  اي پرهيز از خطاي هاله  79
  ارزيابي ماهيانه  80
  فصلي/ماهانه دوره  81
  محوريفرايندم با أمحوري تو نتيجه  82
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 3ادامة جدول 
  )تم پايه( دسته مفهومي  رديف تم فرعي رديف  تم اصلي  رديف

  هاي ارزيابي بايسته  10  ارزيابي عملكرد  3

  توجه به دقت و تلاش  83
  )عيني( مبتني بر معيارهاي كمي  84
  اي مبتني بر معيارهاي نتيجه  85
  روزرساني معيارهاي سيستم مديريت عملكرد به  86
  مبتني بر تجزيه و تحليل مشاغل  87
  ارزيابي مستقيم  88
  ارزيابي چندجانبه  89
  ارزيابي مبتني بر شواهد  90

  بازخورد عملكرد  4

  رويكرد جلسه بازخورددهي  11

  جو حمايتگر  91
  جو دوستانه و صميمي  92
  محرمانگي  93
  سند بر مبتني بازخورد  94
  حضوري بازخورد  95
  بازخورددهي انفرادي  96
  مسئله حل رويكرد  97
  عملكرد بازنگري  98
  برنامه بهبود عملكرد  99
  اي به بازخورد ديدگاه توسعه  100
  اي توجه به پيشرفت دوره  101
  ارتباط مديريت عملكرد با جبران خدمات  102
  تمايز ميان عملكرد مطلوب و نامطلوب  103
  تدارك دوره آموزشي  104

  هاي بازخورددهنده بايسته  12

  لحن مناسب بازخورددهي  105
  ها و ضعف ها ذكر قوت  106
  ها بر قوت تأكيد  107
  )ها قوت( مثبت نقاط تشويق  108
  ها تقدم ذكر قوت  109
  صلاحيت بازخورددهنده  110
  مهلت براي بهبود عملكرد  111
  پيگيري مديريت براي بهبود عملكرد  112
  رعايت احترام  113
  عدم قضاوت شخصيت  114

  
) 2006(بر طبق گام پنجم روش براون و كلارك  ،در ادامه. دهد پژوهش را نشان مي) ها تم(مضامين  ةشبك 1شكل 

  .شود پژوهش پاسخ داده مي هاي و سؤالپرداخته ها  به تعريف تم ،شناسي بدان اشاره شد كه در بخش روش
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بايسته هاي 
مديريت عملكرد 

Zكاركنان نسل 

هدف گذاري 
عملكرد

اجراي 
عملكرد

ارزيابي 
عملكرد

بازخورد 
عملكرد

معيارهاي 
آبشاري

معيارهاي 
فرآيندي و 
نتيجه اي

معيارهاي 
اسمارت

معيارهاي 
توافقي

معيارهاي 
رفتاري و 
شايستگي

معيارهاي 
نظارت آستانه اي

مستمر و 
مربي گري

ثبت وقايع 
حساس

پيامدهاي 
خطاهاي 
ارزيابي

بايسته هاي 
ارزيابي

رويكرد 
جلسه 

بازخورددهي

بايسته هاي 
بازخورد 
دهنده

  
  شبكه مضامين پژوهش. 1شكل 

مرحله از فراگرد مديريت عملكرد كاركنان اسـت كـه در آن انتظـارات عملكـردي و      نخستين ،گذاري عملكرد هدف
تعريـف معيارهـا از سـطح    ، 1آبشاريمعيارهاي ، منظور از فرعي اين تم اصليهاي  در تم. شود معيارهاي مدنظر تعريف مي

معيارهـاي   منظـور از . منطبق هسـتند رويكرد استراتژيك مديريت عملكرد  رب است كه سازمان و شكستن آن تا سطح فرد
يج و عواقـب ناشـي از   نتـا ها را بسنجد و هم فرايندمعيارهاي ارزيابي هم بايد رفتارها و  اين است كه ،اي ي و نتيجهفرايند

ي، مرتبط فتنيا ، دستپذير سنجشخاص،  بايست) اهداف(معيارها  اين است كه ،اسمارت منظور از معيارهاي. را اين رفتارها
معنـاي   مشاركت در تنظيم اهـداف و معيارهـا، بـه    توافقي، در معيارهاي). 217: 1398پور،  قلي( باشد 2و داراي دوره زماني

ويژه وقتي  گذاري، به ريزي و هدف برنامه). 175: 2014، 3آرمسترانگ(ست شده اتقاضا هاياهداف و انتظارحصول توافق بر 
پـذيري   و آنـان بـا تعهـد و مسـئوليت     كند ميهاي استراتژيك سازمان آگاه  مشاركتي باشد، كاركنان را از اهداف و اولويت

منظـور از معيارهـاي رفتـاري،    ). 46: 1398ابوالعلايي، ( كنند تلاش مي هابيشتري در جهت رسيدن به آن اهداف و انتظار
و منظور از معيارهاي شايستگي، معيارهاي مرتبط با دانش،  4ها و فرهنگ سازماني معيارهايي است مرتبط با اخلاق، ارزش

سـت كـه حـدود    اي ا ، محـدوده 6اي، منظور از آستانه آستانه در معيارهاي). 228: 1398پور،  قلي(  5هاست مهارت و توانايي
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Cascading 
2. SMART: Specific, Measurable, Achievable, Relevant & Time-Bound 
3. Armstrong 
4. Ethic, Values & Culture (EVC) 
5. Knowledge, Skill & Abilities (KSA) 
6. Threshold 
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عملكـرد  ( 1، كهربـايي )حد پـذيرفتني عملكـرد  ( سه رنگ سبز با كند و معمولاً پذيرفتني و ناپذيرفتني معيار را مشخص مي
  ). 2019، 2بار( شود تعريف مي) حد ناپذيرفتني عملكرد(و قرمز ) نيازمند توجه

 ـ  سركشـي  بـه دومين مرحله از فراگرد مديريت عملكرد اسـت كـه    ،اجراي عملكرد هـاي لازم و   راهنمـايي  ةهـا، ارائ
 مربيگري، و مستمر نظارت تم فرعي در .استنيازمند هاي ارزيابي شونده از سوي مافوق  ها و چالش گويي به پرسش پاسخ

و ايـن  ) 217: 1398پور،  قلي( تعريف شده است كننده شونده از سوي ارزيابي مربيگري هدايت، راهنمايي و مشاوره ارزيابي
در تعريف ثبت وقايع حساس بايست گفت كه در مديريت عملكـرد، مـدير يـا    . مستمر بايست در جريان باشد رطو بهرابطه 
 ،شـونده باشـد و در آن   كه بايد در دسترس ارزيـابي ارائه دهد مسئول است شواهد عملكرد را در قالب سندي كننده  ارزيابي
به اين مهم ثبـت وقـايع   . و نامطلوب كاركنان آمده باشدهاي روشني از عملكرد موفق و ناموفق و رفتارهاي مطلوب  مثال

  ). 328: 1398پور،  قلي(حساس گويند 
 .شـود  در آن شناسـايي مـي   هـا  و ضـعف  ها سومين مرحله از فراگرد مديريت عملكرد است كه قوت ،ارزيابي عملكرد

و  گيـرد  نشئت مـي اهاي ادراكي خارجي يا خطـ   كه از عوامل تصادفياست  خطاهاي ارزيابي، مجموعه اشتباهات قضاوتي
در ذيـل  ). 175: 1395رضـائيان و گنجعلـي،   (گـذارد   مـي  تأثيرما در خصوص كيفيت ارزيابي عملكرد فرد  هاي در تصميم

در  .شـده اسـت   برشـمرده  Z، پيامدهاي اين خطاها از نگـاه كاركنـان نسـل    )هاي پايه تم(هاي مرتبط با اين تم فرعي  تم
و  هـا آن دسـته از انتظار  يـابي، ارز هـاي  يسـته با يـه پا هـاي  تـم  .اصـول الزامـي اسـت    بعضـي يت يابي، رعاارز هاي يستهبا
  .كند مطرح مي يابيارز فرايندمنظور مدنظر قرار دادن آن در  به Zنسل هاست كه يشنهادپ

و  كننـده  سـت از تعامـل دوسـويه ارزيـابي    ا و عبارتآخرين مرحله از فراگرد مديريت عملكرد است  ،بازخورد عملكرد
  ):218: 1398پور،  قلي(شونده كه بايست سه هدف زير را برآورده سازد  ارزيابي
 ارزيابي؛ ةشونده در دور انتقال نتايج حاصل از ارزيابي عملكرد ارزيابي 

  ةدورتعيين اهداف عملكردي شونده؛ عد با مشاركت ارزيابيب 

 ةدوركار براي نيل به اهداف  ضمن ارائه راه دشوفرد به وي منعكس  پذيربهبودعدي، نقاط قوت و ب. 

نظر از  هاي فرعي مرتبط، منظور از رويكرد جلسه بازخورددهي، نوع نگاه و چگونگي بازخورددهي صرف در تعريف تم
 دريچه اين نگاه و چگونگي. در بازخورددهي مدنظر قرار دهند يشخص بازخورددهنده است كه مديران و سرپرستان بايست

اي  بـازخورددهي مرحلـه   بازخورددهنـده،  هـاي  در بايسـته . هاي مفهومي اين تم آمده اسـت  ر دستهد Zاز ديدگاه نسل  آن
نكات مهمي را در بـازخورد دادن مـدنظر داشـته     يبايست ،شخص بازخورددهنده. حساس از فراگرد مديريت عملكرد است

 . اين تم آمده است هاي مفهومي از بازخورددهنده در دسته Zنسل  هايباشد كه در همين راستا، انتظار

نشـان  ) 2020(هاي پـژوهش هـريس    يافته. تجربي پژوهش قرابت مفهومي دارد ةپيشينهاي پژوهش حاضر با  يافته
و  يو حضـور  يخود، اهداف روشن، بازخورد مستمر، روابط مجاز هاي ييباور به توانا ي،آموزش كاف ينسل برا يناداد كه 

ذيـل تـم معيارهـاي رفتـاري و      ،هـا  مهارت ةوهش نيز معيارهاي مبتني بر توسعدر اين پژ. ارزش قائل است يا رشد حرفه
 ،انتقال دانـش و تجـارب   .قرار گرفت گذاري، راهنمايي و هدايت، آموزش و يادگيري حين دوره هدف مرحلةشايستگي در 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Amber 
2. Barr 
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اي بـه   ديدگاه توسـعه  .قرار گرفت هاي بهبود عملكرد اجراي عملكرد و برنامه مرحلةذيل تم نظارت مستمر و مربيگري در 
بـودن   ، شـفافيت، وضـوح و مشـخص   قرار گرفـت  بازخورد عملكرد مرحلة ذيل تم رويكرد جلسه بازخورددهي در ،بازخورد
هـاي آن   و لزوم بازخورد در فازهاي اجـرا و بـازخورد عملكـرد از يافتـه    بندي شد  دستهذيل تم معيارهاي اسمارت  ،معيارها
  .كنندگان پژوهش بازخورد حضوري را بر غيرحضوري ارجح دانستند تمامي مشاركت ،پژوهش حاضرنكته آنكه در . است

و  كنند مي يتنسل حما ينباز از ا يكه با ذهن و رو يداشتن همكاران خوب و سرپرستاندريافت كه ) 2020(ميمانو 
 يـن ا يتعهـد سـازمان   يشو موجب افزا دگذار مي كاركنان اثر يتاست كه بر رضا بسيار مهمي از عوامل ،شنود مي را ها آن

  .مرتبط با آن در پژوهش حاضر است ةپايهاي  تم نظارت مستمر و مربيگري و تم راين مهم منطبق ب .شود ينسل م
 تـأثير  Zكاركنـان نسـل    يشغل تيبر رضا ،بازخورد و يپاداش و قدرشناسدريافتند كه ) 2020( و همكارانش آگاروال

هـا و   ، قـدرداني از تـلاش  )پـاداش عملكـردي  (هاي مبتني بر عملكرد  در اين پژوهش نيز به لزوم پرداخت .دارد يمعنادار
  .عملكرد مطلوب و لزوم بازخورد مستمر دست يافتيم

عد اثربخش، شش ب يريپذ جامعه يبرا يستبا ،انساني منابع متخصصان و ها سازماندريافت كه ) 2020(چيلاكوري 
از شغل  ييو دورنما يرو ارائه تصو يارتباطات شخص ي،و توسعه، تعادل كار و زندگ يادگيريعملكرد،  يريتكار معنادار، مد
 ،بودن معيار با راهبرد شغل و سازمان در اين پژوهش نيز به مرتبط. مرتبط با شغل را در نظر داشته باشند يو اهداف سازمان

 طور خـاص  به ميت سيستم مديريت عملكرد، در اين پژوهشدليل اه همچنين به. ذيل تم معيارهاي اسمارت دست يافتيم
  .اي به آن داشت ديدگاهي توسعه يبدان پرداخته شد و بيان شد كه بايست

بـازخورد و   يمـي، محولـه، كـار ت   يفتوسعه، دامنه وظـا  هاي فرصت ي،انعطاف كاريافتند كه ) 2018(فودور و جكل 
 ة، تـدارك دور بهبـود عملكـرد   يمهلت بـرا به در پژوهش حاضر نيز  .است يتاهم زئحا Z در نگاه كاركنان نسل يقدردان

شدن و قدرداني و لـزوم بـازخورد    اي، پاداش عملكردي، ديده اي به بازخورد، توجه به پيشرفت دوره آموزشي، ديدگاه توسعه
  .دست يافتيماجرا و بازخورد عملكرد  مراحلدر 

توجه  ،يو سازمان يگروه و يفرد يرفتارها ،يتيو شخص يارزش هاي يژگيودريافتند كه ) 1400( و همكاران يغلام
مدنظر قـرار   رانيعملكرد مد يابيدر ارز يستباي ،كنترل و نظارت و يگرن ندهيآ كاركنان، يتوانمندسازت و ابتكار، يبه خلاق

 در پژوهش حاضر نيز به لزوم تعريف معيارهاي آبشاري، رفتاري و شايستگي و نظـارت مسـتمر و مربيگـري دسـت     .رديگ
  .يافتيم كه منطبق بر معيارهاي پژوهش مذكور است 

 يهـا  مهـارت ، ريمد يتيشخص يها يژگيو يكل اريپنج مع يستيبادريافتند كه ) 1396( و همكاران يازبر پور ميابراه
 ـ در ،يا حرفـه  يها و مهارت ها تيقابل ،يتيرمدي يها مهارت ،يرگي متصمي يها مهارت ،يارتباط  رانيعملكـرد مـد   يابارزي

هاي مربيگـري   به لزوم تعريف معيارهاي رفتاري و شايستگي در كنار لزوم فعاليت نيز در پژوهش حاضر. رديمدنظر قرار گ
خـود را بـه    يهاي مـديريت عملكـرد، مـديران بايسـت    فراينـد در سرتاسـر   ،عـلاوه  بـه . عملكردي دست يافتيمدورة حين 
هـايي كـه مينتزبـرگ بـراي مـديران برشـمرده اسـت، از         گيري مجهز كنند كه بنا بر نقش هاي ارتباطي و تصميم مهارت
  .هاي اساسي هر مديري است نقش
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  گيري بحث و نتيجه
. نـدارد طور نسبي وضعيت مناسبي  به ،سرمايه د، سيستم مديريت عملكرد كاركنان در بازارشطور كه در مقدمه اشاره  همان

 نكـردن  هاي حين دوره، قدرداني نكـردن، دريافـت   به تلاش يتوجه بينشدن و  طور خاص و جزئي اگر بحث كنيم، ديده به
 و Zكاركنـان نسـل    نارضـايتي  بسـيار مهـم   ها و خطاهاي ارزيابي، از عوامل دادن سليقه عملكرد و دخالت ةبرازندپاداشي 
مديريت عملكرد و بر اساس  مراحلاگر مبتني بر . ناكامي در نگهداشت و در نتيجه ترك خدمت اين نسل است، همچنين

بـدين   ،مدنظر داشته باشند يالزاماتي كه متوليان در طراحي سيستم مديريت عملكرد بايست ،ها بحث كنيم تحليل مصاحبه
هـاي مختلـف    صـورت  ها بـه  كه در مصاحبه( ييافتن دست يگذاري عملكرد، معيارها بايست هدف مرحلةصورت است كه در 

ي و عيني و نه كيفي يا بيشتر كم(ي كم ، ترجيحاً)در تعيين معيار ذكر شده است... مانند توجه به توانايي، تجربه، امكانات و
هـاي بـازار    زماندر سـا  در معيارهايي كه معمـولاً . باشد) كارمندـ   سرپرست/مدير(و با مشاركت و توافق طرفين ) و ذهني

 شود توجه مي معيار عمومي چندشود و بيشتر به  شود، كمتر به معيارهاي تخصصي مشاغل پرداخته مي سرمايه طراحي مي
بـه   ،هـا  بـه مصـاحبه   عنايـت بـا   در بـازار سـرمايه،   اجـراي عملكـرد   مرحلة در. كه براي تمامي مشاغل قابل تسري است

شـدن و قـدرداني، پاسـخ بـه      ي انتقال دانش و تجارب مافوق به زيردست، ديـده يعن مرحله،هاي اساسي و مهم اين  بايسته
ارزيابي عملكـرد، تـلاش شـود خطاهـا بـه      مرحلة در . شود مي توجه كمتري، ها و لحن و برخورد مناسب و چالش ها ؤالس

بازخور نيز مبتنـي   مرحلةدر . آنكه مبتني بر همان معيارهاي اوليه و توافق شده ارزيابي صورت گيرد ضافمحداقل برسد و 
و تشـويق نقـاط مثبـت و     تأكيـد هاي مفهومي، احترام، فضاي صـميمي و دوسـتانه،    ها و فراواني دسته بر تحليل مصاحبه

 .است كه كمتر در بازار سرمايه بدان توجه شده است بسيار مهمي عواملاز  ،هاي بهبود عملكرد برنامه

فراگـرد  مرحلـه از  به تفكيـك هـر    كاربردي زير هايها، پيشنهاد يافتهها در بخش  توجه به بحث فوق و جدول تم با
  .شود ميخاص متخصصان منابع انساني ارائه  طور بهها و  به مديران سازمان Zمديريت عملكرد متناسب با كاركنان نسل 

  
  :گذاري عملكرد هدفمرحلة 
 و شـود  تعريـف   واحد و سـطح فـرد  از سطح سازمان تا سطح  ،راهبردهاي سازمان در قالب معيارهاي عملكردي

صورت  ها و رسيدن به راهبردهاي سازمان در رفع چالش ،اقناع كارمند از ارتباط شغل با راهبردها و جايگاه شغل
مدنظر قرار گيرد  يبايست) اي ي يا نتيجهفرايندو نه فقط (اي  ي و نتيجهفرايندتعريف معيارهاي همچنين . پذيرد

هـاي   بدون توجه به نتايج يا صرف توجه به نتايج بدون توجه به تلاش ،حين دورههاي  تا صرف توجه به تلاش
 حين دوره از بين برود؛

 و  بـا شـغل و راهبردهـاي سـازمان     يـافتني، مـرتبط   ، دسـت سنجيدنيجزئي، دقيق و مشخص،  يبايست معيارها
هـا توافـق صـورت     روي آن مشاركت داده شـود و ) كارمند( فرددر تعريف معيارها، . دشوبندي شده تعريف  زمان
 گيرد؛

 در دستور كار قرار ) محور معيارهاي فرهنگي، اخلاقي، ارزشي و شايستگي(معيارهاي رفتاري و شايستگي  تعريف
 ةدهنـد  سـاز و توسـعه   رفتار، عنصر فرهنـگ  ةدهند عنوان جهت توان از مديريت عملكرد به بدين وسيله مي. گيرد
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توان براي فـرد   براي معيارها مي نامقبولو  مقبول ةآستانتعيين چنين با هم. هاي كاركنان بهره گرفت شايستگي
 .گيري مطلوب را ارائه داد و درنتيجه سازمان هدف

 :اجراي عملكردمرحلة 

  صورت مستمر با  به) سرپرست/مافوق(در حين دوره عملكردي و اجرا، مديريت  گريينظارت مستمر و مربجهت
در ارتباط باشد، بازخورد دهد، دانش و تجارب خود را به فـرد منتقـل كنـد، روحيـه پدرانـه، تشـويقگر و        كارمند

م و منزلـت انسـاني را   حمايتگر داشته باشد، ديدن كارمند و قدرداني از وي را سرلوحه كار خود قرار دهد و احترا
تـا بتـوان در    شـود فرد ثبـت و ضـبط   عملكرد و رفتارهاي  ةكليدر حين دوره عملكردي، همچنين . دكنرعايت 

 .ارزيابي و بازخورد، مبتني بر اسناد و شواهد بازخورد داد
  

 :ارزيابي عملكرد مرحلة

 منفي سنگيني بر نسل  هايتا جايي كه امكان دارد از خطاهاي ارزيابي پيشگيري شود؛ چرا كه اثرZ و  گذارد مي
ماهانـه يـا   (مـدت   هاي ارزيـابي كوتـاه   دوره. دنبال دارد را به كاهش انگيزه و ترك خدمت آناندر صورت تكرار، 

هاي فرد حـين دوره نيـز مـدنظر قـرار      ها و فعاليت باشد، در ارزيابي تنها به خروجي توجه نشود و تلاش) فصلي
صـورت   ارزيابي صورت گيـرد و نـه بـه    شده ثبت گيرد، مبتني بر معيارهاي از پيش تعريف شده و وقايع حساس

 .باشد) درجه 360 مثلاً(صورت چندجانبه  ارزيابي به شودو تلاش  اي ذهني و سليقه
  

 :بازخورد عملكرد مرحلة

 بازخورد هاي هبراي جلس صورت محرمانه، حضـوري و مبتنـي بـر     دوستانه و حمايتگر ايجاد شود، بازخورد به جو
 ،همچنـين  .گرفتـه شـود  بازخورد پيش  ةجلسدر  ،هاي بهبود عملكرد و برنامه مسئلهشواهد باشد و رويكرد حل 

اي از قبيـل   مطالـب حاشـيه   بـه  نه ،مدار پيش بگيرد، به عملكرد توجه كند بازخورددهنده لحن مناسب و اخلاق
همچنـين بازخورددهنـده   . ها را تشـويق كنـد   بيشتري بر نقاط قوت داشته باشد و آن تأكيدقضاوت شخصيت و 

 بـراي ( اسـت در تعامـل بـوده    كارمنددوره بيشتر با صلاحيت بازخورددهي داشته و فردي باشد كه طي  يبايست
 ).سرپرست مستقيممثال 

ها و نتايج پژوهش به ساير قلمروها  يافته ناپذيري توان به مقطعي بودن پژوهش، تعميم ميهاي پژوهش  محدوديتاز 
هاي سني مختلف براي اين نسل  علت برشمردن بازه به Zتمامي گروه نسلي  ندادن هاي منابع انساني، پوشش و ساير نسل

  . اشاره كرد در داخل كشور Zنسل اندك در خصوص مطالعاتي بسيار  ةپيشينو 
 :هاي آتي آمده است براي پژوهش هاييدر زير پيشنهاد

 پژوهشي مشابه با پـژوهش فعلـي بـه    كه  شود پيشنهاد مي ؛ از اين روروش كيفي انجام گرفت پژوهش حاضر به
نجام گيرد؛ي يا آميخته اروش كم 

 صورت قطعي بـه سـاير قلمروهـا    نتايج به ناپذيري با توجه به تعميم. قلمروي پژوهش حاضر بازار سرمايه است، 
پژوهشي مشابه با پژوهش فعلـي در   كه شود هاي پژوهش نيز بيان شد، پيشنهاد مي طور كه در محدوديت همان

 جز بازار سرمايه انجام گيرد؛ قلمرويي به
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  در اين پژوهشي به بررسي سيستم مديريت عملكرد كاركنان نسلZ توان به  هاي آتي مي در پژوهش. پرداختيم
 ها در اين نسل پرداخت؛ بررسي ساير سيستم

 كـه  شـود  پيشـنهاد مـي   ؛ از ايـن رو هـاي پـژوهش پرداختـه نشـده اسـت      بندي يافته در اين پژوهش به اولويت 
هـاي بعـدي مـدنظر قـرار      در پـژوهش  Zبر نگهداشت كاركنان نسل  ؤثرمبندي عوامل  سنجي و اولويت اهميت
 گيرد؛

 پژوهشـي   كه شود پيشنهاد مي. هاي جذب و نگهداشت را مدنظر قرار دادفرايند ةكليتوان  در پژوهشي جامع، مي
 انجام گيرد؛ Zجهت طراحي مدل جامع جذب و نگهداشت كاركنان نسل 

 بـه سـاير    يـت نـدارد كـه   طور قطع قابل هن شد، نتايج اين پژوهش بهاي پژوهش بيا طور كه در محدوديت همان
هـايي جهـت    پـژوهش شود كه  پيشنهاد مي تعميم داده شود؛ از اين روهاي بعد از خود  خصوص نسل هب ،ها نسل

كلي كاركردهاي مديريت منابع انساني و رفتار سـازماني بـراي    طور بهها و  ها، ويژگي ها، نگرش شناسايي ارزش
و در آينده وارد دنيـاي سـازماني خواهنـد     شوند ميبا نسل آلفا شناخته  كه معمولاً انجام شود كاركنان نسل آتي

  .شد

  منابع
  https://wiki.ahlolbait.com :برگرفته از سايت .اي، ترجمه الهي قمشهقرآن كريم

 ـارا). 1396(پور ازبري، مصطفي؛ اكبري، محسن؛ عبدالهي، عاطفه و موحدمنش، ويـدا   ابراهيم عملكـرد   يابي ـارز يبـرا  يچـارچوب  هئ
 -89 ،)4(14، آن يدر كاربردهـا  اتي ـدر عمل قي ـتحق. يفاز يها داده يپوشش ليتحل و يفاز سيبا استفاده از تاپس رانيمد

107.  

تهـران، سـازمان مـديريت     .)و بهبـود عملكـرد كاركنـان    يابيارز يبرا يرانمد يراهنما( عملكرد مديريت. )1398( بهزاد يي،بوالعلاا
 .صنعتي

  .سازمان مديريت صنعتي، تهران. ها منابع انساني براي دهه هفتاديمديريت . )1400( ابوالعلايي، بهزاد

  .)ع(انتشارات دانشگاه امام صادق تهران، .)چيستي، چرايي و چگونگي( مديريت عملكرد. )1395( گنجعلي، اسداالله علي و رضائيان،

  .نشر آگهتهران، . يدر علوم رفتار قيتحق هاي روش). 1399( الهه ،يسرمد، زهره؛ بازرگان، عباس و حجاز

بـا   يبانيران آمـاد و پشـت  يعملكـرد مـد   يابيارز يالگو). 1400( ، مسلمي، عبداله و فرخيرين يوثوق ؛ي، عليفرهاد ؛، محموديغلام
  . 194 -170 ،)3(11، يمطالعات منابع انسان. يجهاد كرديرو

  .تهران، انتشارات سمت ).ها و كاربردها مفاهيم، تئوري(مديريت منابع انساني ). 1390( پور، آرين قلي

  .سسه كتاب مهربان نشرؤتهران، م ).انساني پيشرفتهمديريت منابع (منابع انساني در عمل  34000استاندارد ). 1398( پور، آرين قلي

  .تهران، انتشارات لوگوس ).شناسي كيفي هاي عملي در روش هاي فلسفي و رويه زمينه(ضد روش ). 1398( محمدپور، احمد
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